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ABSTRAK

PENGARUH PENDIDIKAN TERHADAP KEDISIPLINAN
MELALUI KOMPENSASI DAN INSENTIF PADA
RUMAH SAKIT PIRNGADI MEDAN

Rizki Salas
Program Studi Manajemen
E-mail : rizkysalasO6@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pendidikan terhadap
kedisiplina, pengaruh pendidikan terhadap kompensasi, pengaruh pendidikan
terhadap insentif, pengaruh kompensasi terhadap kedisiplinan, pengaruh insentif
terhadap kedisiplinan, pengaruh pendidikan terhadap kedisiplinan melalui
kompensasi, pengaruh pendidikan terhadap kedisiplinan melalui insentif, dan
pengaruh pendidikan terhadap kedisiplina melalui kompensasi dan insentif.
Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian asosiatif dengan pendekatan
kuantitatif dengan sampel sebanyak 56 responden yang merupakan pegawai
Rumah Sakir Pirngadi Medan yang berada dibidang Polikkelinik. Teknik
pengumpulan data menggunakan kuesioner yang berisi pernyataan serta teknik
analisis data menggunakan Partial Least Square (SmartPls) untuk menguji tujuh
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Hasil penelitan menunjukan bahwa
tidak ada pengaruh antara pendidikan terhadap kedisiplinan, pendidikan memiliki
pengaruh terhadap kompensasi, pendidikan memiliki pengaruh terhadap insentif,
kompensasi tidak berpengaruh terhadap kedisiplinan, insentif tidak berpengaruh
terhadap kedisiplinan, pendidikan tidak berpengaruh terhadap kedisiplinan
melalui kompensasi, hal ini berarti variabel mediasi (kompensasi) menjadi
mediator antara pendidikan terhadap kedisiplinan, pendidikan tidak memiliki
pengaruh terhadap kedisiplinan melalui insentif, hal ini berarti variabel mediasi
(insentif) menjadi mediator antar pendidikan dengan kedisiplinan

Kata Kunci : Pendidikan, Kedisiplinan, Kompensasi dan Insentif



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF EDUCATION ON DISCIPLINE THROUGH
COMPENSATION AND INCENTIVES ON
PIRNGADI HOSPITAL MEDAN

Rizki Salas
Management Study Program
E-mail : rizkysalasO6@gmail.com

The purpose of this research is to determine the effect of education on discipline,
the effect of education on compensation, the effect of education on incentives, the
effect of compensation on discipline, the effect of incentives on discipline, the
effect of education on discipline through compensation, the effect of education on
discipline through incentives, and the effect of education on discipline through
compensation and incentives. This research uses associative research with a
quantitative approach with a sample of 56 respondents who are employees of the
Medan Pirngadi Hospital in the Polyclinic sector. The data collection technique
uses a questionnaire containing statements and the data analysis technique uses
Partial Least Square (SmartPIs) to test the seven hypotheses proposed in this
research. The research results show that there is no effect between education on
discipline, education has an effect on compensation, education has an effect on
incentives, compensation has no effect on discipline, incentives have no effect on
discipline, education has no effect on discipline through compensation, this means
the mediating variable ( compensation) becomes a mediator between education
and discipline, education has no influence on discipline through incentives, this
means that the mediating variable (incentive) becomes a mediator between
education and discipline

Keywords  : Education, Discipline, Compensation, and Incentives
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pada dasarnya hal yang sangat penting untuk mendorong tercapainya suatu
tujuan perusahaan, baik organisasi swasta maupun organisasi pemerintah atau
(BUMN) adalah dengan sumber daya manusianya (SDM). Maka perlu dilakukan
yang namanya pengelolahan atau pengembangan yang bertujuan untuk
menciptakan manusia yang produktif. Dengan mengelolah SDM yang baik maka
dengan mudah seorang pegawai dapat menghadapi dan menyelesaikan tuntutan
tugas dengan baik dimasa sekarang dan masa yang akan datang.

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan pendekatan
strategis yang menjadi inti dalam mengelolah tenaga kerja di berbagai organisasi.
Dalam era persaingan yang semangkin ketat, keberhasilan suatu organisasi sangat
bergantung pada efektifitasnya SDM. Manajemen SDM melibatkan serangkaian
kegiatan yang meliputi perencanaan, pengadaan, pengembangan, pengarahan, dan
pengawasan terhadap tenaga kerja organisasi. Salah satu faktor yang segnifikat
mempengaruhi Kkinerja pegawai dan pencapaiaan tujuan organisasi adalah
kedisiplinan.

Setiap organisasi memiliki tujuan yang ingin di capai, begitu pula dengan
Rumah Sakit Pirngadi Medan. Rumah Sakit ini adalah salah satu rumah sakit
pemerintah yang terletak di kota Medan Sumatera Utara, mereka menyediakan
berbagai layanan kesehatan dan perawatan medis kepada masyarakat. Kehadiran

manajemen SDM yang efektif di rumah sakit ini menjadi sangat penting untuk



mendukung tercapainya visi dan misi organisasi. Namun, dalam lingkungan kerja
rumah sakit, terdapat sejumlah masalah yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan
pegawai.

Berdasarkan hasil observasi awal dan wawancara yang dilakukan peneliti
di Rumah Sakit Pirngadi Medan, peneliti menemukan adanya perbedaan insentif
atau tunjangan penghasilan pegawai yang di sebapkan oleh tingkat pendidikan
pegawai, adanaya pemotongan insentif atau tunjangan penghasilan terhadap
pegawai ketika pegawai tersebut terlambat atau tidak masuk kerja, pemberian
kompensasi hanya sekali dalam sebulan, lingkunagan kerja yang kurang baik hal
ini dapat di lihat dari tempat parkir yang kurang luas. Masalah-masalah ini
berpotensi mempengaruhi motivasi dan kedisiplinan pegawai, serta dapat
berdampak negatif dari kualitas pelayanaan yang diberikan kepada pasien.

Berbagai permasalahan yang peneliti temukan, maka dalam penelitian ini
dibatasi kajian penelitiannya tentang pendidikan, kedisiplinan, kompensasi dan
insentif rumah sakit pirngadi medan. Menurut Antika & Ayu (2021) kedisiplin
adalah kesadaran dan kemampuan dalam mengendalikan prilaku untuk menaati
semua peraturan. Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kedisiplinan yaitu
dengan pendidikan yang baik. Pendidikan dalam organisasi perlu diperhatikan,
karna pendidikan dapat memberikan pemahaman yang mendalam tentang aturan,
kebijakan dan prosedur kerja yang harus diikuti oleh pegawai.

Menurut Haryono & Wijaya (2019) pendidikan adalah peroses pembinaan
pegawai untuk mengembangkan kemampuan berfikir guna mengeluarkan
gagasan-gagasan untuk menjalankan kewajiban tugas dengan sebaik-baiknya

tujuannya untuk memperbaiki kualitasnya dalam bekerja



Faktor selanjutnya yang mempengaruhi kedisiplinan adalah kompensasi.
Menurut Khair (2017) kompensasi adalah pemberian penghargaan sebagai
imbalan atas jasa, perhatian, kerja keras dan keterampilan yang diberikan sumber
daya manusia kepada organisasi baik berbentuk finansial maupun non finansial,
sedangkan menurut Oki Yanto (2023) kompensasi adalah hak pegawai sesudah
memberikan tenaga, pikiran dan waktu untuk perusahaan.

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan seorang
pegawai adalah denagn insentif. Menurut Ardian (2019) insentif adalah
penghargaan yang terkait dengan kinerja. Semangkin tinggi kinerjanya semangkin
besar insentif yang diterima insentif juga dapat dipahami sebagai kompensasi
yang memadai bagi pegawai yang kinerjanya melebihi standar yang telah
ditentukan.

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa pengelolaan
sumber daya manusia (SDM) yang baik dan efektif sangat penting dalam
mencapai tujuan prusahaan atau organisasi, termasuk didalamnya Rumah Sakit
Pirngadi Medan. Kedisiplinan pegawai menjadi hal yang sangat penting dalam
mencapai tujuan tersebut.

Pendekatan manajemen SDM yang efektif, termasuk pendidikan yang
baik, kompensasi yang adil, dan pemberian insentif yang memadai, dapat
meningkatkan kedisiplinan pegawai. Pendidikan yang baik memberikan
pemahaman yang mendalam tentang aturan, kebijakan dan prosedur kerja yang
harus dimiliki oleh pegawai. Kompensasi dan insentif pegawai juga dapat

memotivasi pegawai untuk menjaga kedisiplinan.



Banyak penelitian yang dilakukan oleh para ahli menunjukkan pendidikan
berpengaruh positif terhadap kedisiplinan pegawai, selain itu kompensasi dan
insentif juga memiliki pengaruh yang segnifikan terhadap kedisiplinan.
Pemeberian kompensasi dan insentif juga dapat meningkatkan kedisiplinan
pegawai. Oleh karena itu peneliti tertarik untuk melakukan penelitian yang
berjudul “ PENGARUH PENDIDIKAN TERHADAP KEDISIPLINAN
MELALUI KOMPENSASI DAN INSENTIF PADA RUMAH SAKIT

PIRNGADI MEDAN”.

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka mengidentifikasi
masalah adalah sebagai berikut:

1. Perbedaan insentif atau tunjangan penghasilan pegawai yang disebabkan
oleh tingkat pendidikan pegawai. Adanya perbedaan dalam besaran
insentif atau tunjangan penghasilan dengan tingkat pendidikan yang
berbeda dapat menciptakan ketidak adilan dan dapat mempengaruhi
motivasi dan kedisiplinan pegawai.

2. Pemotongan insentif atau tunjangan penghasilan terhadap pegawai ketika
terlambat atau tidak masuk kerja. Tindakan ini dapat menjadi sumber
ketidak puasan dan dapat mempengaruhi motivasi dan kedisiplinan
pegawai.

3. Pemberian kompensasi yang hanya sekali dalam sebulan. Pemberian
kompensasi yang hanya sekali dalam sebulan dapat mengurangi rasa

penghargaan dan motivasi pegawai. Hal ini akan berdampak neatif



kedisiplinan pegawai karena kurangnya dorongan untuk mempertahankan
kedisiplinan sepanjang bulan.

4. Lingkungan kerja yang kurang baik. Lingkunagn kerja yang kurang baik
seperti kurangnya fasilitas parkir yang memadai, dapat menciptakan
ketidak nyamanaan bagi pegawai dan dapat berdampak negatif terhadap

kedisiplinan pegawai.

1.3 Batasan masalah

Permasalahan yang di temui meliputi adanya perbedaan insentif atau
tunjangan penghasilan pegawai yang di sebapkan oleh tingkat pendidikan
pegawai, adanaya pemotongan insentif atau tunjangan penghasilan terhadap
pegawai ketika pegawai tersebut terlambat atau tidak masuk kerja, pemberian
kompensasi hanya sekali dalam sebulan, lingkunagan kerja yang kurang baik hal
ini dapat di lihat dari tempat parkir yang kurang luas. Masalah-masalah ini
berpotensi mempengaruhi motivasi dan kedisiplinan pegawai, serta dapat
berdampak negatif dari kualitas pelayanaan yang diberikan kepada pasien. Dari
permasalahan tersebut penulis membatasi masalah pada pendidikan, kedisiplinan

dan insentif.

1.4 Rumusan masalah
Berdasarkan latar belakang, identifikasih dan batasan masalah yang
ditemukan di atas, maka dalam penelitian ini merumuskan masalah adalah sebagai
berikut:
1. Apakah Pendidikan memiliki pengaruh terhadap Kedisiplinan pegawai di

Rumah Sakit Pirngadi Medan?



Apakah pendidikan memiliki pengaruh terhadap kompensasi pegawai
pada Rumah Sakit Pirngadi Medan?

Apakah pendidikan memiliki pengaruh terhadap insentif pegawai pada
Rumah Sakit Pirngadi Medan?

Apakah Kompensasi memiliki pengaruh terhadap Kedisiplinan di Rumah
Sakit Pirngadi Medan?

Apakah Insentif memiliki pengaruh terhadap Kedisiplinan di Rumah
Sakit Pirngadi Medan?

Apakah Pendidikan memiliki pengaruh terhadap Kedisiplinan melalui
Kompensasi di Rumah Sakit Pirngadi Medan?

Apakah Pendidikan memiliki pengaruh terhadap Kedisiplinan melalui

Insentif atau tunjangan penghasilan di Rumah Sakit Pirngadi Medan?

1.5 Tujuan Penelitian

Secara garis besar tujuan sebuah penelitian adalah untuk mencari kebenran

berdasarkan permasalahan, maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui pengaruh Pendidikan terhadap kedisiplinan pegawai di
Rumah Sakit Pirngadi Medan.

Untuk mengetahui pengaruh Pendidikan terhadap Kompensasi pegawai
pada Rumah Sakit Pirngadi Medan.

Untuk mengetahui pengaruh Pendidikan terhadap Insentif pegawai pada
Rumah Sakit Pirngadi Medan.

Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Kedisiplinan pegawia

pada Rumah Sakit Pirngadi Medan.



5. Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap kedisiplinan pegawai pada
Rumah Sakit Pirngadi Medan .
6. Untuk mengetahui pengaruh Pendidikan terhadap Kedisiplinan pegawai di
mediasi oleh kompensasi pada Rumah Sakit Pirngadi Medan.
7. Untuk mengetahui pengaruh Pendidikan terhadap Kedisiplinan pegawai di
mediasi oleh insentif pada Rumah Sakit Pirngadi Medan.
1.6 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi teoritis
dan peraktis sebagai berikut
1. Manfaat teoritis
Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori teori tentang pendidikan
terhadap kedisiplinan melalui kompensasi dan insentif, sehingga dapat
menambah wawasan pengetahuan dalam hal pendidikan, kedisiplinan,
kompensasi dan insentif.
2. Manfaat Peraktis
a. Bagi Universitas
Hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan tambahan referensi dibidang tenaga
kerja khususnya tentang pendidikan, kedisiplinan, kompensasi, dan insentif.
b. Bagi Organisasi
Hasil penelitian ini bermanfaat untuk bemberikan acuan bagi pihak organisasi
dalam pengambilan keputusan dimasa yang akan datang
c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan perbandingan

dan referensi dalam melakukan penelitian untuk masalah yang sama



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kedisiplinan
2.1.1.1 Pengertian Kedisiplinan

Dalam kehidupan sehari- hari banyak yang mengartikan disiplin sebagai
ketaatan seseorang atau sekelompok terhadap peraturan yang telah ditetapkan.
Dalam dunia kerja, kedisiplin kerja adalah sikap pegawai yang menaati peraturan
yang ada dalam organisasi(Ardiana et al., 2021). Menurut Pranitasari & Khotimah
(2021) kedisiplin kerja adalah sikap menghargai, patuh dengan peraturan yang
tertulis atau pun tidak tertulis.

Dalam peraturan Pemerintahan no 53 Tahun 2010 tentang peraturn
kedisiplin pegawai negri sipil. Mendefenisikan kedisiplin kerja adalah sikap atau
perilaku kesanggupan pegawai negri untuk menaati kewajiban dan menghindari
larangan yang telah ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/ atau
peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atu dilanggar akan dijatuhkan
hukuman disiplin.

Menurut Jufrizen and Sitorus (2021) kedisiplinan adalah bentuk kesadaran
pegawai dan kesediaan seorang pegawai dalam menaati segala aturan yang
ditetapkan dalam organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku didalam
organisasi tersebut. Kedisiplinan merupakan faktor penting dalam organisasi.
Tanpa adanya kedisiplinan, organisasi akan sangat sulit untuk mencapai tujuan.

Sedangkan menurut Sadat & Kurniawan (2020) kedisiplin kerja



merupakan kepatuhan atau ketaatan pegawai dalam aturan yang berlaku.
Berdasarkan penjelasan diatas penulis menyimpulkan bahwa kedisiplinan adalah
kesadaran dan kesediaan seorang atau sekelompok yang menaati peraturan dalam
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku, kedisiplinan adalah faktor
penting untuk mencapai keberhasilan dan tujuan perusahaan.

2.1.1.2 Tujuan Kedisiplin

Tujuan dari kedisiplinan adalah meningkatkan efektivitas dan efesiensi
organisasi serta menciptakan suasana kerja yang kondusif. Dengan adanya
kedisiplinan, diharpkan semua anggota organisasi dapat bekerja secar teratur,
terkoordinasi, dan produktif (Hasibuan, 2008)

Sedangkan menurut Permatasari et al. (2015) kedisiplin kerja bertujuan
agar pegawai konsekuen, konsisten, taat asas, dan memiliki tanggung jawab atas
tugas yang diberikan kepadanya.

Sedangkan menurut Simamora (2006) tujuan kedisiplin kerja adalah
memastikan prilaku pegawai konsisten sesuai dengan aturan prusahaan, aturan
dibuat untuk tujuan organisasi yang lebih jauh, apabila peraturan dilanggar maka
efektifitas organisasi berkurang sampai tingkat tertentu, tergantung pelanggaran
yang dilakukan.

Sedangkan menurut Sutrisno (2015) kedisiplin  bertujuan untuk
meningkatkan erfesiensi yang maksimal, mencegah kerusakan dan kehilangan
benda, mengatsi kesalahan, mencegah kerja lambat,
2.1.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kedisiplinan

Banayak faktor yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai pada

suatu prusahaan atau organisasi yang dapat mempengaruhi Kinerja dan kreativitas



10

seorang pegawai dalam menjalankan tugas dan kewajiban. Menuru Afandi (2016)
faktor- faktor yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai adalah (1)
kepemimpinan, (2) system penghargaan, (3) kemampuan,(4) balas jasa, (5)
keadilan, (6) pengawasan, (7) sanksi hukum, (8) ketegasan, (9) hubungan
kemanusiaan.

Sedangkan menurut Sutrisno (2015) faktor-faktor yang mempengaruhi
kedisiplin pegawai adalah (1) pemberian kompensai, (2) keteladanan pemimpin,
(3) adanya aturan,(4) keberanian pimpinan,(5) pengawasan pimpinan, (6)
perhatian.

Sedangkan menurut  Hasibuan (2008) faktor yang mempengaruhi tingkat
kedisiplin kerja pegawai, diantarnya (1) tujuan dan kemampuan, (2) teladan
pimpinan, (3) balas jasa, (4) keadilan, (5) waskat, (6) sanksi hukum, (7) ketegasan
dan, (8) hubungan kemanusiaan . Sedeangkan menurut Pranitasari & Khotimah
(2021) faktor yang mempengaruhi kedisiplin kerja lingkungan dan kepribadian
pegawai itu sendiri.

2.1.1.4 Indikator Kedisiplinan

Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seorang atau sekelompok
yang menaati peraturan dalam perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Indikator kedisiplin kerja dapat berbeda - beda menurut para ahli. Menurut
Kasmir (2012) indikator kedisiplin kerja meliputi (1) waktu, (2) taat peraturan
organisasi,(3) taat aturan prilaku.

Sedangkan indikator kedisiplinan menurt Enny (2019) meliputi (1) kehadiran,(2)
peraturan Kkerja,(3) standar kerja,(4) kewaspadaan tinggi,(5) bekerja etis.

Sedangkan indikator kedisiplin menurut Afandi (2021) indikator kedisiplinan
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adalah masuk kerja tepat waktu, selalu masuk kerja Sedangkan menurut Jufrizen
& Sitorus (2021) indikator kedisiplinan adalah (1) tingkat kehadiran, (2) tata cara
kerja,(3) ketaatan pada atasan, (4) kesadaran bekerja.

Kedisiplin kerja merupakan faktor penting dalama mencapai tujuan
organisasi berdasarkan indikator kedisiplinan para ahli di atas penulis menetapkan
indikator kedisiplinan dalam penelitian ini yaitu (1) tepat waktu, (2) taat
peraturan, (3) kehadiran, (4) standar kerja, (5) kewaspadaan tinggi, (6) tata cara

kerja, (7) kesadaran bekerja

2.1.2 Pendidikan

2.1.2.1 Pengertian Pendidikan

Pendidikan dan pelatihan adalah suatu peroses atau sebuah usaha yang
berguna untuk meningkatakan kompetensi kegawai dan dapat melatih
kemampuan, keterampilan, keahlian, dan pengetahuan pegawai untuk melakukan
pekerjaan secara efektif dan efesien untuk mencapai tujuan di suatu perusahaan
(Irmatasari 2019)

Menurut ~ Suwatno. & Priansa (2013) pendidika adalah aktivitas
meningkatkan kompetensi pegawai untuk mencapai efektifitas prusahaan yang
dilakukan untuk pengembangan karir serta pendidikan dan pelatihan.

Menurut Suprihanto (2013) pendidikan mempunyai fungsi penggerak
sekaligus pemacu terhadap potensi dan kemampuan sumberdaya manusia dalam
meningkatkan perestasi kerja dan nilai kompetensi seorang pegawai dapat di
pupuk melalui program pendidikan, pengembangan dan pelatihan. Pendidikan di

maksud untuk mempertahankan individu dengan kebutuhan-kebutuhan yang
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senantiasa bertambah dan merupakan suatu harapan untuk dapat mengembangkan
diri agar dan memperluas serta menambah ilmu pengetahuan dan memahami
elemen-elemen yang ada di sekitarnya. Menurut Syahputra & Jufrizen (2019)
pendidikan adalah sebuah peroses peningkatan mutu kerja karyawan dengan
melalui sebuah pembelajaran dalam upaya mencapai tujuan organisasi atau
lembaga.

Menurut Undang-Undang Rl Nomor 2 tahun 1989 pendidikan adalah
usaha sadar untuk menyiapkan peserta didik melalui kegiatan bimbingan,
pengajaran dan latihan bagi peranannya dimasa yang akan datang. Berdasarkan
beberapa penjelasaan para ahli di atas penulis menyimpulkan pendidikan adalah
suatu peroses atau usaha yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensi,
keterampilan, keahlian, dan pengetahuan pegawai agar dapat melakukan
pekerjaan secara efektif dan efesien untuk mencapai tujuan di suatu perusahaan
2.1.2.2 Fungsi Pendidikan

Pendidikan dan dan pelatihan berfungsi sebagai upaya dalam
mengembangkan karyawan terutama dalam mengembangkan kemampuan
intelktual dan kepribadian manusia (Syahputra & Jufrizen 2019).

Sedangkan menurut David Popenoe dalam Maryati (2007) ada empat
macam fungsi pendidikan yaitu pemindahan, memilih dan mengajarkan peran
sosial, mengajarkan corak kepribadian, sumber inovasi sosial.

SedangkaL ubis (2018) fungsi pendidikan adalah untuk mengatur sikap dan
prilaku seseorang yang dimana makin tinggi tingkat pendidikan seseorang maka
makin tinggi pula tingkat pola pikirnya. Sedangkan menurut Danim (2010)

pedndidikan mempunyai fungsi yang spesifik untuk tujuan spesifik yaitu
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menyiapkan sebagai manusia yang berbudi, menyiapkan tenaga kerja, dan
menyiapkan waga negara yang baik
2.1.2.3 Faktor-Faktor Pendidikan

Banyak faktor yang mempengaruhi kedisiplinan pegawai pada suatu
perusahaan atau organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja dan kreativitas
seseorang dalam menjalankan tugas dan kewajibannya.

Menurut Ekosusilo (2013) ada 5 faktor yang mempengaruhi tingkat
pendidikan adalah yaitu (1) ideologi, (2) sosial ekonomi, (3) sosial budaya, (4)
perkembangan IPTEK, (5) pisikologi.

Sedangkan menurut Ranunpandojo dalam Nuzleha et al., (2021), faktor
yang mempengaruhi pendidikan dapat dibagi menjadi lima yaitu (1) faktor tujuan,
(2) faktor pendidikan, (3) faktor siswa, (4) faktor alat, (5) faktor lingkunan.

Sedangkan menurut Kepler & Putra (2021)ada 3 faktor pendidikan (1)
faktor belajar, (2) faktor kecerdasan dan (3) faktor sikap. Sedangkan menurut
pandi afandi dalam Sari (2019) faktor yang mempengaruhi pendidikan adalah (1)
kari, (2) jabatan, (3) teknologi, (4) promosi, (5) efektifitas, (6) kinerja, (7)
produksi, (8) kecelakaa.
2.1.2.4 Indikator Pendidikan

Pendidikan merupakan faktor yang sangat penting untuk menunjang dan
memperbaiki kinerja dan kedisiplinan karyawan. Berikut adalah berbagai
indikator tentang pendidikan menurut para ahli.

Menurut Tirtarahardja dalam Nurfitriani et al., (2021) indikator tingkat
pendidikan terdiri dari (1) jenjang pendidikan, (2) kesesuaian jurusan, (3)

kompetensi. Sedangkan indikator pendidikan menurut rivai dalam Sari (2019)
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yaitu (1) partisipasi, (2) pengulangan, (3) relevansi, (4) pengalihan, (5) umpan
balik.  Sedangkan menurut kartono dalam Nuzleha etal., (2021) indikator
pendidikan terdiri dari (1) tingkat pendidikan dan (2) kesesuaian karir. Sedangkan
indikator pendidikan menurut Pandi Afandi dalam Sari (2019) vyaitu (1)
intruksi,(2) materi, (3)metode, (4)peralatan, (5)sertifikat.

Berdasarkan indikator para ahli di atas penulis menetapkan indikator
pendidikan dalam penelitian ini vyaitu (1) kompetensi, (2) partisipasi,(3)
pengulangan, (4) relevansi, (5) pengalihan, (6) instruksi, (7) materi, (8) metode,

(9) sertifikat, (10) peralatan,(11) kesesuaian Kkarir.

2.1.3 Kompensasi

2.1.3.1 Pengertian Kompensasi

Kompensasi adalah suatu pemberian penghargaan sebagai imbalan atas
jasa, perhatian, kerja keras dan keteampilan yang diberikan sumber daya manusia
kepada suatu organisasi baik berbentuk finansial maupun nonfinansial (Khair
2017). Sedangkan menurut Oki Yanto (2023) kompensasi adalah hak pegawai
sesudah memberikan tenaga, pikiran dan waktu untuk perusahaan.

Menurut Andriani (2021) kompensasi adalah bentuk jasa yang diberikan
olen perusahaan kepada pegawai bis berupa upah gaji, tungangan, maupun
fasilitas lainnya. Sedangkan menurut Siti (2019) kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau barang tidak langsung,
yang di terima pegawai sebagai imbalan balsas jasa yang diberikan oleh
perusahaan.

Dari para ahli di atas penulis menyimpulkan pengertian kompensasi adalah
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pemberian imbalan kepada sumberdaya manusuia sebagai penghargaan atas
kontribusi, tenaga, pikiran, dan waktu imbalan tersebut dapat berupa gaji, dan
tunjangan yang di berikan oleh perusahaan

2.1.3.2 Tujuan Kompensasi

Menurut Putra (2022) kompensasi bertujuan untuk menciptakan
kedisiplinan bagi pegawai. Maksudnya semnagkin besar kompensasi yang
diterima pegawai maka semangkin baik kedisiplinannya. Sedangkan Menurut
Risnawati (2020) kompensasi bertujuan untuk membantu perusahaan untuk
mencapai tujuan keberhasilan strategi perusahaan dan menjamin terciptanta
keadilan internal dan eksternal.

Menurut sulpiani (2021) tujuan dari kompensai adalah membangun
ikatan kerjasama, kepuasan Kkerja, pengadaan efektif, motivasi, menjamin
keadilan.sedangkan menurut Hasibuan dalam Manik (2016) tujuan pemberian
kompensasi yaitu ikatan kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi,
Stabilitas karyawan, disiplin, pengaruh serikat buruh, pengaruh pemerintahan
2.1.3.3 Faktor-Faktor Kompensasi

Menurut Khair (2017) dalam pemberian kompensasi terdapat beberapa
faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima pegawai di
suatu organisasi, artinya bahwa besar kecilnya kompensasi yang akan di terima
pegawai di suatu organisasi dipengaruhi oleh banyak faktor. Secara hukum bisnis
kebijakan undang-undang ketenaga Kkerjaan faktor-faktor ini  sanagat
mempengaruhi besaran kompensasi yaitu (1) faktor pemerintahan, (2) penawaran
bersama antara prusahaan dan pegawai, (3) standard biaya hidup pegawai, (4)

ukuran perbandingan upah, (5) permintaan dan persediaan, (6) kemampuan
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membayar.

Sedangkan menurut Rivai (2004), ada 2 faktor yang mempengaruhi
kompensasi yaitu (1) lingkungan kerja eksternal pada kompensasi diantarnya
yaitu (a) pasar tenaga kerja, (b) kondisi ekonomi, (c) peraturan pemerintah, (d)
serikat pekerja, (2) lingkungan internal diantaranya yaitu (a) anggaran tenaga
kerja, (b) siapa yang membuat keputusan kompensasi.

Selain itu menurut Hasibuan (2008) ada 9 faktor yang mempengaruhi
pemberian kompensai antara lain (1) Penawaran dan permintaan tenaga kerja, (2)
Kemampuan dan kesediaan perusahan, (3) Serikat buruh dan organisasi pegawai,
(4) Produktivitas pegawai, (5) Pemerintah dengan undang-undang dan kepres, (6)
Biaya hidup atau cost of living, (7) Posisi jabatan pegawai, (8) Pendidikan dan
pengalaman kerja, (9) Kondisi perekonomian nasional.

Sedangkan menurut Susanti (2022) faktor yang bias mempengaruhi
kompensasi antara lain, penawaran dan permintaan, serikat pekerja, kemampuan
untuk membayar, produktivitas, biaya hidup, dan pemerintah
2.1.3.4 Indikator Tingkat Kompensasi

Dalam pengelolaan kompensasi pegawai, perlu diperhatikan beberapa
indikator agar dapat memberikan kompensasi yang adil dan memotivasi pegawai
untuk meningkatkan kinerja dan kedisiplinan pegawai. Berikut beberapa indikator
kompensasi menurut para ahli.

Menurut (Mangkunegara 2004) ada lima indikator kompensasi yaitu (1)
tingkat pembayaran tinggi, rat-rata, atau rendah, (2) struktur pembayaran, (3)
penentuan bayaran individu, (4) mode pembayaran, (5) kontrol pembayaran.

Sedangkan menurut simamora pada darodjat (2015) indikator kompensasi ada
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lima yaitu (1) arti penting, (2) fleksibilitas, (3) frekuensi, (4) visibilitas, (5) biaya

(Toroena & aulia 2013) Menyatakan indikator kompensasi dapat dilihat dari
ketersediaan jenis kompensasi yang ada di suaru prusahaan, adapun indikator
kompensasi finansial yaitu (1) upah,(2) insentif dan (3) tunjangan, sedangkan
menurut (Khair 2017) indikator dalam mengelola kompensasi yaitu kadilan dan
kelayakan serta kewajaran.

Kompensasi merupakan faktor yang sangat penting untuk memperbaiki
kinerja sebuah perusahaan, dari beberapa pendpat tentang indikator kompensasi
penulis menetapkan indikator kompensasi dalam penelitian ini yaitu (1) tingkat
pembayaran, (2) ketersediaan jenis kompensasi, (3) keadilan. (4) fleksibilitas, (5)

kontrol pembayaran, (6) biaya.

2.1.4 Insentif
2.1.4.1 Pengertian Insentif

Insentif adalah penghargaan karna Kkinerja. Tingginya kinerja akan
menyebabkan besarnya insentif yang di terima pegawai. Insentif dapat di pahami
kompensasi pegawai yang kinerjanya melebihi setandar. Insentif berguna untuk
memotifasai pegawaiuntuk bekerja lebih baik yang tujuannya meningkatkan
kinerja pegawai (Ardian 2019).

Insentif ialah sebuah faktor yang bertujuan untuk memotivasi pegawai
agar melakukan pekerjaan yang lebih baik lagi agar kinerja mampu terjadinya
peningkatan (Sedarmayanti et al., 2020). Sedangkan menurut Pangabean (2002)
insentif adalah kompensasi yang meningkatkan gaji dengan produktivitas, insentif

merupakan penghargaan dalam bentuk yang diberikan kepada mereka yang dapat
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bekerja melampaui standar yang telah ditentukan .

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau barang tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan balas
jasa yang diberikan oleh perusahaan ( Siti 2019).

Dari beberapa pengertian diatas peneliti dapat menyimpulkan bahwa
insentif adalah jenis penghargaan yang diberikan kepada pegawai sebagai
motivasi untuk meningkatkan kinerja. Dari penjelasan para ahli di atas penulis
menyimpulkan insentif adalah penghargaan yang diberikan oleh perusahaan
kepada sumber daya manusia sebagai tambahan penghasilan di luar gaji atau upah
sebagai imbalan atas kinerja yang telah dilakukan. Insentif dapat berupa uang,
barang, atau bentuk lainnya.
2.1.4.2 Tujuan Pemberian Insentif

Menurut Meutia (2015) Pemberian insentif berguna untuk memotivasi para
pegawai agar dapat bekerja lebih baik dalam meningkatkan produktivitas kerja
yang efektif terhadap perusahaan. Menurut Amalia et al. (2023) insentif bertujuan
untuk meningkatkan kesejahteraan pegawai atau pekerjaan. menghargai dan
memberikan penghargaan kepada pegawai yang memiliki prestasi kerja dan
memberikan kontribusi bagi perusahaan.

Menurut Rivai et al.,(2009) tujuan utama pemberian insentif adalah
memberikan sebuah tanggung jawab dan dorongan kepada pegawai untuk
meningkatkan kualitas dan kuantitas

Menurut Yani (2012), pemberian insentif memiliki tujuan-tujuan tertentu
yaitu Untuk memberikan penghargaan kepada pegawai yang telah berprestasi,

Untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada pegawai, Untuk



19

menjamin bahwa pegawai akan menyerahkan usahanya untuk mencapai tujuan
organisasi atau perusahaan, Untuk mengukur usaha pegawai melalui kinerjanya,
dan Untuk meningkatkan produktivitas Kerja individu maupun kelompok.

2.1.4.3 Faktor —Faktor yang Mempengaruhi Insentif

Menurut Hasibuan (2007) Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
insentif yaitu penawaran dan permintaan tenaga kerja, kemampuan dan kesediaan
prusahaan, serikat buruh , produktifitas kerja pegawai, pemerintah dengan undang
undang dan keppresnya, biaya hidup, posisi jabatan, pendidikan dan pengalaman
karyawan, kondisi perekonomian nasional, jenis dan sifat pekerjaan

Sedangkan menurut Hedjrahman dalam Meutia (2015) faktor yang dapat
mempengaruhi besarnya insentif adalah supplay and demand, serikat kerja,
produktivitas pegawai, dan kebijakan pemerintahan.

Sedangkan menurut  Simanjuntak (2019) faktor yang mempengaruhi
sistem insentif adalah tingkat upah, tuntutan serikat pekerja, produktivitas,
kebijakan organisasi, dan peraturan undang — undang.

Sedangkan menurut Jannah (2017) ada dua faktor yang mempengaruhhi
insentif ada dua yaitu faktor internal dan eksternal. dalam faktor internal terdapat
anggaran tenaga kerja dan siapa yang membuat keputusan sedangkan dalam faktor
eksternal terdapat pasar tenaga kerja, kondisi ekonomi, peraturan pemerintah, dan
serikat kerja
2.1.4.4 Indikator Pemberian Insentif

Dalam memberikan sebuah insentif pada pegawai , tentunya perusahaan

perlu mempertimbangkan beberapa indikator yang dapat menjadi dasar dalan
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pengambilan keputusan. Beberapa peneliti telah menyampaikan pandangan merek
mengenai indikator yang relevan.

Menurut Harjoso (2003) ada 4 indikator dalam insentif yaitu(1) bonus, (2)
pemberian penghargaan ,(3) tunjangan lebaran, (4) jaminan kesehatan. Adapun
pendapat lain tentang indikator insentif oleh Siagian (2018) yaitu (1) kinerja, (2)
lama kerja, (3) senioritas.

Sedangkan menurut Hasibuan dalam Arif firdaus et al.,( 2017) indikator
insentif ada 5 yaitu (1) jaminan sosial, (2) bonus, (3) pemberian penghargaan, (4)
kenaikan pangkat, (5) promosi. Sedangakn indikator insentif menurut Samsudin
dalam Evi & Rosnaida (2021) ada 4 yaitu (1) kinerja pegawali, (2) jam kerja, (3)
Senioritas, (4) kelayakan.

Insentif merupakan faktor yang sangat penting untuk memperbaiki kinerja
dan kedisiplinan pegawai sebuah perusahaan, dari beberapa pendapat ahli diatas
tentang indikator insentif, peneliti menetapkan indikator insentif pada penelitian
ini yaitu (1) bonus, (2) pemberian penghargaan, (3) jaminan kesehatan, (5)

Kinerja, (7) senioritas, (8) kenaikan pangkat, (9) jam kerja, (10) dan kelayakan .

2.2 Kerangaka Konseptual

Kerangka konseptual adalah sebuah model abstrak yang digunakan untuk
mengorganisir, mengintegrasi, dan menjelaskan konsep-konsep terkait dalam
suatu penelitian atau kajian. Kerangka konseptual disajikan untuk melihat
gambaran mengenai keterkaitan antara variabel bebas dengan variabel terikat.
Sedangkan menurut (Juliandi et al., 2015) kerangka konseptual merupakan

penjelasan ilmiah mengenai preposisi antarkonsep / antarkonstruk atau peraturan /
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hubungan antarvariabel penelitian.
2.2.1 Pengaruh Pendidikan Terhadap kedisiplinan

Pendidikan merupakan salah satu faktor dalam meningkatkan
kedisiplinan pegawai. Seperti penelitian yang dikemukakan oleh TSP (2014)
pendidikan yang tinggi lebih baik terhadap pegawai akan dapat meningkatkan
kemampuan mentalitas rohaninya bagi pegawai universitas brawijaya, dan
mendorong peningkatan disiplin kerja pegawai. Hasil penelitian yang dilakukan
Oktaviani (2009) mengenai pendidikan terhadap kedisiplinan, terdapat temuan
pendidikan berpengaruh positif terhadap kedisiplinan karyawan
2.2.2  Pengaruh pendidikan terhadap kompensasi

Pendidikan merupakan faktor yang bisa menyebkan tinggi rendahnya
tingkat kompensasi yang diterima oleh pegawai. Semangkin tinggi tingkat
pendidikan seorang pegawai maka semangkin besar pula kompensasi yang di
terima. Pendapat tersebut dukung oleh penelitian yang dilakukan Andila &
Indarti (2015) variabel pendidikan dan prestasi kerja secara bersama —sama
mempunyai pengaruh yang cukup erat terhadap variabel kompensasi karyawan.
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Yani (2021) hasil penelitiannya
menyatakan kinerja dan kompensasi secara bersamaan mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap mutu pendidikan.
2.2.3  Pengaruh pendidikan Terhadap insentif

Tingkat pendidikan yang lebih tinggi cenderung memberikan individu
keunggulan dalam kompetensi dan pengetahuan yang relevan untuk pekerjaan
mereka. Hasil penelitian yang dilakukan oleh dilakukan Andila & Indarti ( 2015)

variabel pendidikan dan prestasi kerja secara bersama —sama mempunyai
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pengaruh yang cukup erat terhadap variabel kompensasi karyawan. Sedangkan
hasil penelitian yang dilakukan oleh TSP (2014) pendidikan yang tinggi lebih baik
terhadap pegawai akan dapat meningkatkan kemampuan mentalitas rohaninya
bagi pegawai universitas brawijaya, dan mendorong peningkatan disiplin kerja
pegawai.

Berdasarkan kajian terdahulu tersebut, dapat disimpulkan bahwa
pendidikan dan kompensasi berpengaruh terhadap kedisiplinan pegawai. Namun,
belum ditemukan penelitian yang secara khusus membahas pengaruh pendidikan
terhadap insentif. Oleh karnaitu penelitian yang akan dilakukan dapat memberikan
kontribusi baru dalam bidang tersebut.

2.2.4 Pengaruh kompensasi Terhadap kedisiplinan

Kompensasi adalah sesuatu yang sangat penting yang harus diberikan oleh
prusahaan kepada para pegawinya yang nantinya berguna untuk meningkatkan
kedisiplinan para pegawai. Pendapat ini sejalan denga Penelitian Puput & Supardi
(2015) yaitu, berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan menunjukkan bahwa
variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja. Sedangkan
menurut Putra (2022) kompensasi berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja
karyawan pada CV Jaya Mitra Abadi Pekanbaru.

2.2.5 Pengaruh insentif Terhadap kedisiplinan

Pemberian insentif erusahaan memberikan insentif dengan baik akan
meningkatkan kedisiplinan para pegawai. Seperti penelitian Rizca Amalia (2017)
variabel insentif memberikan pengaruh positif terhadap variabel disiplin kerja
pegawai di dinas tenaga kerja kabupaten bandung, artinya tinggi rendahnya

variabel disiplin kerja pegawai di pengaruhi oleh pemberian insentif. Sedangkan
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penelitian Aminullah (2017) terdapat pengaruh antara insentif terhadap
kedisiplinan kedisiplinan dan kinerja guru.
2.2.6  Pengaruh Pendidikan Terhadap Kedisiplinan Melalui Kompensasi

Pendidikan memiliki pengaruh terhadap kedisiplinan melalui mekanisme
kompensasi yang diberikan oleh organisasi. Pegawai dengan pendidikan yang leih
tinggi cenderung memiliki pemahaman yang baik tentang pentingnya kedisiplinan
dalam lingkungan kerja. Sehingga mereka akan menerima kompensasi yang lebih
tinggi sebagai bentuk penghargaan atas komitmen dan kedisiplinan yang di
tunjukkan.

Hasil penelitian TSP (2014) pendidikan yang tinggi lebih baik terhadap
pegawai akan dapat meningkatkan kemampuan mentalitas rohaninya bagi
pegawai universitas brawijaya, dan mendorong peningkatan disiplin kerja
pegawai. Sedangkan Pendapat lain Penelitian yang di lakukan oleh Puput &
Supardi (2015) yaitu, berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan menunjukkan
bahwa variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja.

Berdasarkan kajian penelitian terdahulu tersebut, dapat disimpulkan bahwa
pendidikan dan kompensasi berpengaruh terhadap kedisiplinan pegawai. Namun
belum ada penelitian yang secara khusu membahas pengaruh pendidikan terhadap
kedisiplinan melalui kompensasi dan insentif. Oleh karna itu, penelitian yang akan
dilakukan dapat memberikan kontribusi baru dalam bidang tersebut.

2.2.7  Pengaruh Pendidikan Terhadap Kedisiplinan Melalui Insentif

Insentif sebagai bentuk penghargaan dapat menjadi faktor yang sanagt
berpengaruh untuk mendorong tingkat kedisiplinan dan kinerja pegawai. Hasil

penelitian Oktaviani (2009) mengenai pendidikan terhadap kedisiplinan, terdapat
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temuan pendidikan berpengaruh positif terhadap kedisiplinan. Sedangkan
penelitian Rizca Amalia (2017) variabel insentif memberikan pengaruh positif
terhadap variabel disiplin kerja pegawai di dinas tenaga kerja kabupaten bandung

Berdasarkan kajian terdahulu, dapat disimpulkan bahwa pendidikan dan
insentif mempunyai pengaruh terhadap kedisiplinan pegawai. Namun belum ada
penelitian yang secara khusus membahas pengaruh pendidikan terhadap
kedisiplinan melalui insentif. Oleh karna itu penelitian yang akan dilakukan dapat
memberikan kontribusi baru dalam bidang tersebut.

Dari uraian konseptual tersebut, maka penulis membuat kerangka
konseptual agar dapat dilihat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas

terhadap variabel terikat. Berikut adalah kerangka konseptualnya:

kompensasi

kedisiplinan
Pendidikan

N

Gambar 2.1: Kerangka konseptual
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2.3 Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan dugaan, kesimpulan atau jawaban sementara
terhadap permasalahan yang telah di rumuskan didalam rumusan masalah azuar et
al., (2015). Menurut Kuncoro (2003) hipotesis dibagi menjadi dua jenis yakni (1)
hipotesis statistik dan ,(2) hipotesis penelitian. Hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan hipotesis penelitian. Hipotesis penelitian tidak ditulis HO melawan
H1 atau HO melawan Ha, tetapi hanya menggunakan sebuah pernyataan tentang
hal yang di duga berlaku untuk populasi yang menjadi objek penelitian, dan harus
didukung oleh teori yang relevan (Agung, 2004). Berdasarkan rumusan masalah
dari penelitian ini, maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut:
1. Pendidikan berpengaruh terhadap kedisiplinan di rumah sakit pirngadi
medan
2. Pendidikan berpengaruh terhadap kompensasi di rumah sakit pirngadi
medan.
3. Pendidikan berpengaruh terhadap insentf di rumah sakit pirngadi mendan..
4. Kompensasi berpengaruh terhadap kedisiplinan di rumah sakit pirngadi
medan..
5. Insentif berpengaruh terhadap kedisiplinan di rumah sakit pirngadi medan.
6. pendidikan berpengaruh terhadap kedisiplinan pegawai dimediasi oleh
kompensasi pada Rumah Sakit Pirngadi Medan.
7. Pendidikan berpengaruh terhadap kedisiplinan pegawai dimediasi oleh

insentif pada Rumah Sakit Pirngadi Medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah

dengan menggunakan pendekatan asosiatif dan dengan penelitian kuantitatif.

Penelitian asosiatif menurut Rahman & Yanti (2016) penelitian yang tujuannya

untuk menganalisis hubungan sebab akibat antara dua variabel atu lebih dengan

variabel lainnya. Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel independen adalah

pendidikan, sedangkan yang menjadi variabel dependent adalah kedisiplinan dan

variabel intervening penelitian ini adalah kompensasi dan insentif.

3.2 Defenisi Oprasional Variabel

Defenisi oprasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang

menjadi defenisi oprasional dalam hal ini yaitu:

Tabel 3.1 Indikator Variabel Penelitian

No Variabel Indikator Butir/ Skala
item

1 | Pendidikan (X) 1.kompetensi 1 Skala likert
pendidikan adalah usaha | 2.partisipasi 2 Skala likert
sadar dan terencana untuk | 3. pengulangan, 3 Skala likert
mewujudkan suasana belajar | 4. relevansi 4 Skala likert
dan proses pembelajaran | 5. pengalihan 5 Skala likert
agar peserta didik secara | 6. instruksi 6 Skala likert
aktif mengembangkan | 7. materi 7 Skala likert
potensi dirinya. Pendidikan | 8. metode 8 Skala likert
juga memberikan | 9.sertifikat 9,10 Skala likert
kesempatan dan peluang | 10. peralatan 11 Skala likert
untuk mendapatkan | 11. kesesuaian karir 12 Skala likert
pengerahuan dan
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keterampilan yang
diperlukan untuk
meningkatkan kesejahteraan
hidup.

Kompensasi (Z1)

kompensasi adalah | 1. tingkat pembayaran | 1,2 Skala likert
pemberian imbalan kepada | 2. ketersediaan  jenis | 3,4 Skala likert
sumberdaya manusuia kompensasi
sebagai penghargaan atas | 3. keadilan. 5,6 Skala likert
kontribusi, tenaga, pikiran, | 4. fleksibilitas 7,8 Skala likert
dan waktu imbalan tersebut | 5. kontrol pembayaran | 9,10 Skala likert
dapat berupa gaji, dan| 6. biaya. 11,12 Skala likert
tunjangan yang bi berikan
oleh perusahaan
Insentif (Z2)

insentif adalah |1. Bonus 1,2 Skala likert
penghargaan yang diberikan |2. Pemberian 3,4 Skala likert
olen perusahaan kepada penghargaan
sumber daya  manusia [3. Jaminan kesehatan 5,6 Skala likert
sebagai tambahan |4. Kinerja 7 Skala likert
penghasilan di luar gaji atau |5. Senioritas 8
upah sebagai imbalan atas |6. Kenaikan pangkat 9 Skala likert
Kinerja yang telah |7. Jam kerja 10,11 Skala likert
dilakukan. Insentif dapat |8. kelayakan 12 Skala likert
berupa uang, barang, atau Skala likert
bentuk lainnya yang
diberikan kepada pegawi
sebagai  motivasi  untuk
meningkatkan kinerja
mereka.
Kedisiplinan () 1. tepat waktu 1,2 Skala likert
Kedisiplinan adalah |2. Taat peraturan 34 Skala likert
kesadaran dan kesediaan |3. Kehadiran 5,6 Skala likert
seorang atau sekelompok |4. Standar kerja 7,8 Skala likert
yang menaati peraturan |5. Kewaspadaantinggi |9 Skala likert
dalam  perusahaan  dan |6. Tata cara kerja 10,11 Skala likert
norma-norma sosial yang |7. Kesadaran bekerja 12 Skala likert

berlaku, kedisiplinan adalah
faktor penting untuk
mencapai keberhasilan dan
tujuan perusahaan.
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Umum Derah Dr. Pirngadi Kota
Medan JI. Prof. H. M. Yamin No. 47, Perintis, Kecamatan. Medan Timur., Kota
Medan, Sumatera Utara 20234
3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian dimulai dari april 2023 sampai september 2023

Tabel 3.2 Waktu Penelitian

Tahun 2023

NO | Kegiatan April Mei Juni Juli  |Agustus |September
1234 (1234 1234 (1234 1234 1234

1 Penelitian
pendahuluan

Pengajuan judul
Penyusunan proposal
Seminar proposal
Riset

Pengolahan data
Sidang skripsi

~N|oOo A~ W N

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut Juliandi et al., (2015) populasi merupakan totalitas semua unsur
yang berada di dalam wilayah penelitian. Populasi dalam dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai POLIKLINIK yang berjumlah 56
3.4.2 Sampel

Sampel adalah wakil dari populasi. Contoh penelitian dilakukan pada

prusahaan memiliki 1000 pegawai, seharusnya semua pegawai tersebut dapat

menjadi sumber data penelitian, akan tetapi bagi peneliti pemula memiliki
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keterbatasan waktu, biaya, dan tenaga, maka dalam hal itu hanya sebagian
populasi tersebut dijadikan sampel, bisa dengan 10% atau seratus orang saja
(Juliandi et al., 2015).

Metode pengambilan sampel yang digunakan pada Rumah Sakit Pirngadi
Medan. Menggunakan Teknik jenuh yang dimana semua anggota populasi
dijadikan sebagai sampel yang berjumlah 56 pegawai. Sampling jenuh adalah
Teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.

Hal ini dilakukan bila jumlah populasi relative kecil.

3.5  Teknik pengumpulan data

Dalam penelitian ini untuk memperoleh data yang lengakp dan teliti, maka
penelitian menggunakn teknik pengumpulan data dengan menggunakan :
a. Daftar Pertanyaan (Quesioner)

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa
kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Koesioner ini dibagikan kepada semua
pegawai yang menjadi sampel penelitian yaitu pegawai Rumah Sakit Pirngadi
Medan.

Menurut Juliandi et al., (2015) angket dibagi menjadi 2 bentuk yaitu angket
terbuka dan angket tertutup. Angket juga dapat disusun dalam beberap bentuk
sekala yaitu sekala likert, sekala semantic diferentil,dan sekala rating.

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan sekalai likert. Sekala ini
dirancang oleh likert untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi, seorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Setiap pertanyaan memiliki penilaian
mulai dari sangat positif sampai sangat negatif.

Pada umumnya sekala likert mempunyai pilihan jawaban: sangat setuju,
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setuju, neteral, tidak setuju, sanagat tidak setuju. Dengan skor yang diberikan
adalah 5,4,3,2,1. sekala likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan atau
pernyataan, dan bentuk pilihan ganda atau tabel cklis

3.6 Teknik Analisis Data

Data dalam penelitian ini akan dianalisi dengan pendekatan deskriptif
kuantitatif karena menggunakan angka, mulai dari pengumpulan data, dan
penafsiran terhadap data tersebut ,penampilan dari hasilnya dan dideskripsi secara
dedukasi yang berangkat dari teori umum, lalu dengan observasi untuk menguji
validitas keberlakuan teori tersebut ditarik kesimpulan. Kemudian dijabarkan
secara deskrptif, karna hasil akan di arahkan untuk mendeskripsikan data yang
diperoleh dan untuk menjawab rumusan. Teknik analisis data penelitian ini
menggunakan analisis statistik yaitu partial least square — structural equastion
model ( SEMPLS) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan
variabel laten. Analisis ini sering digunkan sebagai generasi kedua dari analisis
mulitvariete (Juliandi, 2018).

Tujuan penggunaan (partial least square) PLS yaitu untuk melakukan
prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antara konstruk, dan untuk membantu peneliti untuk
mendapatkan nilai variabel laten yang tujuan nya untuk melakukan prediksian.
Variabel laten adalah linear agregat dari indikator- indikatornya. Wight estimate
untuk menciptakan komponen skor variabel laten didapat berdasarkan bagaimana
inner model (model struktural yang menghubungkan antar variabel laten ) dan
outer model ( model pengukuran yaitu hubungan antara indikator dengan

konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari vairabel
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dependen diminimumkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan
banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate ( indikator
dengan skala kategori, ordinal, interval, sampai ratio dapat digunakan pada model
yang sama ). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan
software smart PLS ver. 3 for windows.

Tahap pertama dalam pengukuran model, yaitu dengan menggunakan
evaluasi model pengukuran (outer model). Analisis model pengukuran ( outer
model ) dilakukan untuk memastikan bahwa measurement yang digunakan layak
untuk dijadikan pengukuran ( valid dan riliabel). Menurut Jogiyanto (2011)
korelasi yang kuat antara konstruk dan item-item pernyataan dan hubungan yang
lemah dengan variabel lainnya, merupakan salah satu cara untuk menguji validitas
konstruk. Dalam analisis model ini menspesifikasikan hubungan antar variabel
laten dengan indikator — indikatornya.

Menurut Hamid & Anuwar (2019) pengukuran atau outer model. Dimulai
dari tahapan uji validitas konstruk yang terdiri dari validitas konvergen, dengan
memperhatikan nilai loading factor, nilai AVE, dan validitas diskriminan yang
ditunjukkan oleh nilai cross loading. Kemudian, tahap kedua, yaitu pengujian

reliabilitas ditunjukkan dengan nilai composite reliability.

3.6.1 Analisis Model Pengukuran ( outer model)

Analisis model pengukuran ( outer model ) dilakukan untuk memastikan
bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran ( valid

dan riliabel). Dalam analisis model ini menspesifikasikan hubungan antar variabel
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laten dengan indikator — indikatornya. pengukuran (oter model) dengan melalui
convergen validity discriminante validity, composite reliability. Adapun hasil
analisis data dapat dikemukakan sebagai berikut

3.6.1.1 Convergen Validity

Convergen validity adalah salah satu jenis validitas konstruk yang
mengukur seberapa dekat hubungan antara konstruk yang seharusnya saling
terkait dalam teori. Convergen validity berhubungan dengan prinsip bahwa
pengukuran-pengukuran dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi
Jogiyanto dalam (Hamid & Anuwar, 2019).

Menurut Ghozali & Latan (2015). Uji validitas dapat dilihat dari nilai loading
factor harus lebih besar dari 0,60 - 0,70, namun dapat juga diterima rentang factor
loading lebih besar dari 0,50 - 0,60. Ketentuan nilai factor loading pada uji
validitas ini ditetapkan > 0.50.

3.6.1.2 discrimiant validity

Discriminant validity adalah salah satu alat pengukuran validitas konstruk
yang digunakan untuk mengukur sejauh mana suatu konstruk berbeda dari
konstruk lain menurut standar empuris. Menurut Ghozali & Latan (2015) dalam
melakukan penilaian terhadap discriminant validity dimana parameter cross
loading dalam menilai Average Variance Extracted (AVE) dalam mengetahui
nilai validitas dari masing-masing variabel pada indikator konstruk
direkomendasikan lebih besar dari 0,50 (> 0,50). Sebab analisis pada discriminant
validity merupakan suatu model pengukuran indikator konstruk bersifat reflektif

melalui nilai cross loading.



33

3.6.1.2 Composite reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat dilihat
pada view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi 60 composite reliability
terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan cronbach’s alpha. Dengan
pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat
dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas yang tinggi.
3.6.1.2 Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil dari composite
reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai
cronbach’s alpha > 0,7.

3.6.2 Uji Reliabilitas

Dalam PLS-SEM selain pengujian validitas juga dilakukan pengujian
reliabilitas. Uji reliabilitas digunakan untuk membuktikan akurasi, konsistensi,
dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk menurut (Ghozali & Latan,
2015). Mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan indikator reflektif dapat
dilakukan dengan dua cara, yaitu dengan Cronbach’s Alpha dan Composite
Reliability. Rule of Thumb untuk menilai reliabilitas konstruk adalah nilai
Composite Reliability harus lebih besar dari 0.70. Namun demikian, penggunaan
Cronbach’s Alpha untuk menguji reliabilitas konstruk akan memberi nilai yang
lebih rendah (under estimate) sehingga lebih disarankan untuk menggunakan
Composite Reliability (Ghozali & Latan, 2015).

3.6.3 Analisis Model Struktural ( inner model )
Analisis medel struktural biasanya disebut dengan ( inner relation

structural model and subtantive theory) yang mana menggambarkan hubungan
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antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisis model
struktural menggunakan tiga pengujian yaitu (1) R —square, (2) F- square, ( 3)
pengujian hipotesisi yakni (a) direct effect, (b) indirect effect dan (c) total efect (
Juliandi, 2018) .
3.6.3.1 R-sequare

R-square adalah ukuran proporsi variasi variabel yang dipengaruhi yang dapat
dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhi. Ini berguna untuk memprediksi
apakah model adalah baik /buruk. Kriteria dari R-square adalah : (1) jika nilai (
adjusted) =0.75 model adalah substansi ( kuat), (2) jika nilai ( adjusted) = 0.50
model adalah substanial (sedang), (3) jika nilai (adjusted) = 0.25 model adalah
lemah (Juliandi, 2018).
3.6.3.2 F-square

Pengukuran F-square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai
dampak relative dari suatu variabel eksogen terhadap variabel endogen.
Pengukuran disebut juga efek perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel
eksogen tertentu dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen
(Juliandi, 2018).

Kriteria F-square menurut Juliandi (2018) adalah sebai berikut (1) jika
nilai = 0.02 efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen (2) jika nilai
= 0.15 efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen, (3) jika nilai =
0,35 efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

3.6. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis mengandung tiga sub analisis, yaitu : (1) direct effect, (2)

indirect effect, dan (3) total effect.
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1. Direct Effects ( Pengaruh Langsung)

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
langsung suatu variabel eksogen terhadap variabel endogen (Juliandi, 2018).
Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect adalah. Pertama, koefisien jalur (
path coeffcient) (a) jika nilai koefisien jalur adlah positif, maka pengaruh variabel
meningkat/naik, maka nilai dari variaabel lain juga meningkat/naik, (b) jika nilai
koefisien jalur adalah negativ, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel
lain adalah berlawanaan, jika nilai dari suatu variabel meningkat/naik maka
variabel yang lain akan menurun/rendah . kedua, nilai probabilitas/signifikan (P-
value): (1) jika nilai P-value > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).

2. Indirect Effect ( Pengaruh Tidak Langsung)

Tujuan analisis ini berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak
langsung suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengarui
yang diantarai dimensi/dimediasi oleh suatu variabel intervening (Juliandi, 2018).
Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung adalah jika nilai P-values< 0.05,
maka signifikan, artinya variabel mediator (Z ) mediasi pengaruh variabel
eksogen (X1) dan (X2) terhadap variabel endogen (y) dengan kata lain pengaruh
adalah langsung (Juliandi, 2018).

3. Total Effect ( Total Efek)
Total efek merupakan total dari direct effect ( pengaruh langsung ) dan

indirect effect ( pengaruh tidak langsung ) ( Juliandi, 2018).



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Pirngadi Medan pada tahun 2023
tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pendidikan terhadap
kedisiplinan melalui kompensasi dan insentif.

Dalam penelitian ini penulis mengelola angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel Kedisiplinan (Y), 12 pernyataan untuk
variabel Pendidikan (X), 12 pernyataan untuk variabel Kompensasi (Z1), dan 12
pernyataan untuk variabel Insentif. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada
pegawai Rumah Sakit Pirngadi Medan yang berada diruangan Poliklinik yang
berjumlah 56 orang sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan skala
likert dengan 5 opsi sebagai berikut.

Tabel 4.1 Skala Likert

Pernyataan Bobot
Sanagat Setuju 5
Setuju
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sanagat Tidak Setuju 1

36
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Ketentuan diatas berlaku dalam menghitung variabel X, Y dan Z. jadi untuk
setiap responden yang menjawab maka sekor tertingginya adalah 5 dan sekor

terendahnya adalah 1.

4.1.2 ldentitas Responden

Data didalam table dibawah ini menunjukkan identitas responden yang
terdiri dari jenis kelamin, usia, dan pendidikan.
4.1.2.1 Jenis Kelamin

Identitas responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan pada table

berikut:
Tabel 4.2 Identitas Responden Berdasarkan JenisKelamin
Frequency Percent
Laki-laki 15 26,79 %
Valid Perempuan 41 73,21 %
Total 56 100 %

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Dari table 4.2 diatas bias dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
15 (26,79 % ) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 41( 73,21 %) orang.
Sehingga ditarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden di Rumah
Sakit Pirngadi Medan adalah perempuan .
4.1.2.2 Usia
Adapun identitas responden berdasarkan usia dapat dilihat pada table

berikut ini :
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Tabel 4.3 Identitas Responden Berdasarkan Usia

Frequency Percent
40 — 50 Tahun 14 25 %
Valid 51- 60 Tahun 42 75 %
Total 56 100 %

Sumber : Hasil Pengelolaan Data (2023)

Dari table 4.3 diatas bias dilihat bahwa responden dari pegawai yang berusia
Dari 40-50 Tahun sebanyak 14 ( 25 % ) orang, dan yang berusia 51-60 Tahun
sebanyak 42 (75 %) orang. Dapat ditarik kesimpulan bahwa yang menjadi
mayoritas responden adalah yang berumus 51-60 Tahun di Rumah Sakit Pirngadi
Medan..
4.1.2.3 Pendidikan

Adapun identitas responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada
gambar berikut ini:

Tabel 4.4 Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan

Frequency Percent
Diploma 15 26,79 %
Valid Sarjana 41 73,21 %
Total 56 100 %

Sumber : Hasil Pengelolaan Data (2023)

Dari table 4.4 diatas bias dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 15
(26,79%) orang pegawai yang berlatar belakang pendidikan Diploma dan
41(73,21 %) orang pegawai yang berlatar belakang pendidikan Sarjana. Dapat di
simpulkan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai yang

berlatar belakang pendidikan Sarjana.
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4.1.3 Analisis Variabel Penelitian

4.1.3.1 Variabel Kedisiplinan (Y)

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Rumah sakit Pirngadi
Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel
kedisiplinan sebagai berikut:

Tabel 4.5 Skor Angket Untuk Variabel Kedisiplinan

Alternatif Jawaban
No | SS S KS TS STS Jumlah
F | % F | % F | % FI% |F (% |F %

1 315535183215 |7 |125 |0 |0 0 |0 56 100
2 | 28|50 24 14285 |4 | 715 |00 0 |0 56 100
3 |6 (10,7118 32,14 |7 |125 |4 |7,15|21|375 |56 100
4 14017142 115|26,79|1 |280 |00 0 |0 56 100
5 |26(46,42 |24 142856 10,710 |0 0 |0 56 100
6 |24|4285|17|30,35|15|41,67|0 |0 0 |0 56 100
7 134]60,71|22/3928 |0 |0 010 0 |0 56 | 100
8 |31|5535(22(3928 |3 [535 |00 0 |0 56 100
9 |21|375 |28|50 7 (125 (010 0|0 56 | 100
10 |33 58,92 12341080 |0 010 0 |0 56 100
11 [19|33,93(33|5892 /4 |715 |00 0|0 56 | 100
12 |24 1428532 |5715|0 |0 010 0 |0 56 100

Sumber : Hasil Pengelolaan Data (2023)
Dari table 4.5 diatas dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
Kedisiplinan :
1. Jawaban responden memulai pekerjaan tepat waktu mayoritas responden

menjawab sangat setuju sebesar 55,35%.
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2. Jawaban responden tiba ditempat kerja tepat waktu mayoritas responden
menjawab sanagat setuju sebesar 50%.
3. Jawaban responden mengikuti semua peraturan organisasi mayoritas
responden menjawab setuju sebesar 32,14 %.
4. Jawaban responden menghormati prosedur organisasi mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 71,42% .
5. Jawaban responden tidak absen tanpa alasan yang jelas mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebesar 46,42 %.
6. Jawaban responden menjaga tingkat kehadiran mayoritas responden
menjawab sangat setuju 42,85%.
7. Jawaban responden menjalankan tugas dengan standar organisasi
mayoritas responden menjawab sangat setuju 60,71%.
8. Jawaban responden pekerjaan yang dilakukan memenuhi standar
organisasi mayoritas responden menjawab sangat setuju 55,35%.
9. Jawaban responden berusaha menjaga keselamatan dalam melaksanakan
pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju 50%.
10. Jawaban responden mengikuti tata cara kerja yang ditetapkan organisasi
mayoritas responden menjawab sangat setuju 58,92%.
11. Jawaban responden menganggap tata cara kerja sebagai hal penting dalam
pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju 58,92%
12. Jawaban responden melakukan pekerjaan dengan penuh kesadaran
mayoritas responden menjawab setuju 57,15%
4.1.3.2 Variabel Pendidikan (X)
Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Rumah sakit Pirngadi
Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Pendidikan sebagai berikut:



Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Pendidikan

41

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
F | % F | % F | % FI|%|F |[% |F %

1 244285244285 |8 (14290 |0 |0 |0 |56 100
2 119339228 |50 9 116,07|{0 |0 [O |O |56 100
3 132321 42|75 1180 [0|0 |0 |0 |56 100
4 13232142 |75 1180 [0|0 |0 |0 |56 100
5 |10{17,85|43 76,80 |3 |535 |0|0 ([0 |0 |56 100
6 |14 |25 41173211 180 (0|0 |0 |O |56 100
7 |15(26,80(41|7321|0 |0 0|0 (0 |0 |56 100
8 14|25 42 | 75 010 0|0 |0 |0 |56 100
9 |24|4885|32|57,14|0 |0 0|0 (0 |0 |56 100
10 |23 |41,07 3358930 |0 0|0 |0 |0 |56 100
11 |13 /23,21|43|7680|0 |0 0|0 |0 |0 |56 100
12 |13 |23,21 |42 |75 1180 [0|0 |0 |0 |56 100

Sumber : Hasil Pengelolaan Data (2023)

Dari table 4.5 diatas dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel Pendidikan

adalah sebagai berikut:

1) Jawaban

mayoritas responden menjawab

sekor yang sama yaitu 42,85%.

responden pelatihan membantu meningkatkan kompetensi

sanagt setuju dan setuju mempunyai

2) Jawaban responden berpartisipasi dalam program pelatihan yang diberikan

organisasi mayoritas responden menjawab setuju 50%.

3) Jawaban responden pengulangan materi membantu untuk memahami

dalam mengaplikasikan konsep yang dipelajari mayoritas responden

menjawab setuju sebesar 75%.




4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban mayoritas pendidikan memiliki relevansi langsung dalam
pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 75%.

Jawaban responden pendidikan memiliki dampak positif pada kemampuan
untuk mengelalihkan pengetahuan mayoritas responden menjawab setuju
sebesar 76,80%.

Jawaban responden intruksi yang tepat dalam pelatihan mendukung
peroses belajar mayoritas responden menjawab setuju sebesar 73,21%.
Jawaban responden materi dalam program pelatihan mudah dimengerti
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 73,21%.

Jawaban responden metode pelatihan yang beragam sangat membantu
untuk memperoleh pengetahuan yang lebih baik mayoritas responden
menjawab setuju sebesar 75%.

Jawaban responden sertifikat program pelatihan memberikan nilai tambah

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 57,14%.

10) Jawaban responden sertifikat diberikan setelah menyelesaikan pelatihan

sebagai pengakuan usaha belajar mayoritas responden menjawab setuju

sebesar 58,93%.

11) Jawaban mayoritas peralatan yang lengkap dalam pelatihan membantu

untuk memahami konsep lebih baik mayoritas esponden menjawab setuju

sebesar 76,80%.

12) Jawaban responden program pelatihan berkaitan dengan kariri mayoritas

responden menjawab setuju sebesar 75%.
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Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Rumah sakit Pirngadi

Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Kompensasi sebagai berikut:

Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Kompensasi

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
F | % F | % F | % Fl% Fl% F %

1 [15|26,80|17 | 30,3524 |4285|0 |0 0|0 |56 100
2 |18 (32,14 |16 (2858 (22392900 0|0 |56 100
3 |24(42,85|23|41,0731|5535|0/|0 0|0 |56 100
4 1151268012 |21,42|29|51,78|0 |0 0|0 |56 100
5 |14 |25 14 | 25 28 | 50 0|0 0|0 |56 100
6 |5 |89 37 166,07 | 14 | 25 0|0 0|0 |56 100
7 1212142 |29|51,79|15/26,79|0 |0 0|0 |56 100
8 |12 (21,42 |27 4821 |17|30,35|0 |0 0|0 |56 100
9 |8 (1429244285 |23|4107|1{180|0 |0 |56 100
10 |5 |8,92 [33/5892 /1832140 |0 0|0 |56 100
11 |3 |535 |38|67,85|15|26,78 |00 0|0 |56 100
12 |4 |7,14 [39]69,64|13|2321(0|0 0|0 |56 100

Sumber : Hasil Pengelolaan Data (2023)

Dari table 4.5 diatas dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel kopensasi

adalah sebagai berikut:

1) Jawaban responden tingkat pembayaran mempengaruhi dalam bekerja

mayoritas responden menjawab kurang setuju 42,85%.




2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9
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Jawaban responden tingkat pembayaran yang diterima sebanding dengan
tanggung jawab mayoritas responden menjawab kurang setuju sebesar
39,29%.

Jawaban responden merasa senang dengan Kketersediaan jaminan
kesehatan yang ditawarkan organisasi mayoritas responden menjawab
kurang setuju sebesar 55,35%.

Jawaban responden merasa dihargai dengan banyaknya jenis jenis
kompensasi yang di terima mayoritas responden menjawab kurang
setuju sebesar 51,78%

Jawaban responden sistem kompensasi sudah di terapkan secara adil
mayoritas responden menjawab kurang setuju sebesar50%.

Jawaban responden keadilan menjadi salah satu faktor kepuasan kerja
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 66,07%.

Jawaban responden fleksibilitas kompensasi menciptakan keseimbangan
pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 51,79%.
Jawaban responden merasa senang adanya fleksibilitas kompensasi yang
ditawarkan organisasi mayoritas responden menjawab setuju sebesar
48,21%.

Jawaban responden peroses pembayaran kompensasi di organisasi

berjalan efesien mayoritas responden menjawab setuju 42,85%.

10) Jawaban responden organisasi memiliki kebijakan terkait peroses

pembayaran kompensasi mayoritas responden menjawab setuju sebesar

58,92%.
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11) Jawaban responden faktor biaya mempengaruhi dalam keputusan
organisasi terkait kompensasi mayoritas responden menjawab setuju
sebesar 67,85%
12) Jawaban responden perusahaan mempertimbangkan aspek biaya dalam
menentukan kompensasi mayoritas responden menjawab setuju sebesar
69,64%.
4.1.3.4 Variabel Insentif (Z2)
Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Rumah sakit Pirngadi
Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel Insentif
sebagai berikut:

Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Insentif

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
F | % F | % F | % F | % Fl% F %
1 |6 [10,7141|7321|9 |16,07|0 |0 0|0 56 | 100
2 |4 (714 (411732111 |1964|0 |0 0|0 56 | 100
3 |6 (10,7143 |76,79 |7 |125 |0 |O 0|0 56 | 100
4 |7 1125 234107 |25|4464|0 |0 1(1,79|56 |100
5 1193392 (2035711730350 |0 0|0 56 | 100
6 |5 892 |36|64,28|15|26,79|0 |0 0|0 56 | 100
7 |10 (17,8542 |75 4 1714 |0 |0 0|0 56 | 100
8 |11|19,64|33|5892|12|2142|0 |0 0|0 56 | 100
9 112 (21,42 |34|60,7110|1785|0 |0 0|0 56 | 100
10 |3 |53 |6 |10,71|10|17,85|34|60,71 |3 |5,25|56 | 100
11 |17 30,35|35|625 |4 (7,14 [0 |0 0|0 56 | 100
12 |12 12142 |8 |14,28 148 (85710 |0 00 56 | 100

Sumber : Hasil Pengelolaan Data (2023)
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Dari table 4.5 diatas dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel Insentif

adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Jawaban responden termotivasi dengan adanya bonus yang ditawarkan
organisasi mayoritas responden menjawab setuju sebesar 73,21%.

Jawaban responden merasa dihargai ketika diberikan bonus mayoritas
responden menjawab setuju sebesar 73,21%.

Jawaban responden penghargaan berkontribusi untuk memotivasi bekerja
lebih keras mayoritas responden menjawab setuju sebesar 76,79%.
Jawaban responden pemberian penghargaan mempengaruhi kinerja
mayoritas responden menjawab kurang setuju sebesar 44,64%.

Jawaban responden diberikan jaminan kesehatan yang memadai oleh
organisasi mayoritas responden menjawab setuju sebesar 35,71%.
Jawaban responden termotivasi bekerja lebih baik karna jaminan
kesehatan yang diberkan organisasi mayoritas responden menjawab setuju
sebesar 64,28%.

Jawaban responden insentif yang diberikan organisasi mempengaruhi
Kinerja mayoritas responden menjawab setuju sebesar 75%.

Jawaban responden merasa dihargai dengan adanya bonus atas senioritas
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 58,92%.

Jawaban responden sistem kenaikan pangakat memotivasi untuk bekerja

lebih baik mayoritas responden menjawab sebesar 60,71%.

10) Jawaban responden merasa dihargai oleh organisasi dengan adanya

penghargaan atas jam kerja mayoritas responden menjawab tidak setuju

sebesar 60,71
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11) Jawaban responden fleksibelnya jam kerja mendorong untuk memberikan
Kinerja yang lebih baik mayoritas responden menjawab setuju sebesar
62,5%

12) Jawaban responden merasa termotivasi mencapai keriteria kelayakan yang
di tetapkan organisasi untuk mendapatkan insentif mayoritas responden

menjawab kurang setuju sebesar 85,71%.

4.2 Analisis Data
4.2.1 Analisis Model Pengukuran / Measurement model analysis (Outer
Model)

Tahap pertama dalam pengukuran model, yaitu dengan menggunakan
evaluasi model pengukuran (outer model). Analisis model pengukuran ( outer
model ) dilakukan untuk memastikan bahwa measurement yang digunakan layak
untuk dijadikan pengukuran ( valid dan riliabel). Menurut Jogiyanto (2011)
korelasi yang kuat antara konstruk dan item-item pernyataan dan hubungan yang
lemah dengan variabel lainnya, merupakan salah satu cara untuk menguji validitas
konstruk. Dalam analisis model ini menspesifikasikan hubungan antar variabel
laten dengan indikator — indikatornya.

Indikator dari masing-masing variabel dengan jumlah pernyataan untuk
variabel pendidikan (X) sebanyak 12 butir pernyataan, variabel Kedisiplinan ()
sebanyak 12, untuk variabel Kompensasi (Z1) sebanyak 12 butir pernyataan dan
untuk variabel Insentif (Z2) sebanyak 12 butir pernyataan. Diman dilakukan

melalui evaluasi model pengukuran (oter model) dengan melalui convergen
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validity discriminante validity, composite reliability. Adapun hasil analisis data

dapat dikemukakan sebagai berikut

Bow M oBORORRREOBE mEoyomoNomoENNNoREN
Ge B 3. 5 & X 8RN p 2 8 |cgsyg~. 5 & =8 8@ =2 =2 =

Gambar 4.1. Hasil Analisis Outer Model Tahap 1

1. Uji Validitas Data
Uji validitas data adalah suatu peroses untuk mengevaluasi sejauh mana
data yang terkumpul sesuai dengan data yang sebenarnya terjadi pada objek yang
diteliti. Untuk melakukan uji validitas pada setiap konstruk variabel dapat
dilakukan dengan dua cara, yaitu dengan menggunakan convergent validity
melalui parameter loading factor dan Average Variance Extracted (AVE) dengan
melihat nilai Rule of Thumb, serta menggunakan discriminate validity melalui

cross loading dan akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE).

a. Convergen Validity
Convergen validity adalah salah satu jenis validitas konstruk yang

mengukur seberapa dekat hubungan antara konstruk yang seharusnya saling
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terkait dalam teori. Convergen validity berhubungan dengan prinsip bahwa
pengukuran-pengukuran dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi
(Jogiyanto, 2011).

Menurut Ghozali & Latan dalam Hamid & Anuwar (2019). Uji validitas
dapat dilihat dari nilai loading factor harus lebih besar dari 0,60 - 0,70, namun
dapat juga diterima rentang factor loading lebih besar dari 0,50 - 0,60. Ketentuan
nilai factor loading pada uji validitas ini ditetapkan > 0.50. Untuk mengetahui
convergent validity pada indikator konstruk yang terdapat pada masing-masing
varibel dapat dikemukakan sebagai berikut:

Tabel Tabel 4.9.
Convergent Validity Variabel Penelian Tahap 1

X Y Z1 Z2
X1 0.674
X2 0,690
X3 0.719
X4 0.745
X5 0.815
X6 0.781
X7 0.772
X8 0.803
X9 0.715
X10 0.768
X11 0.805
X12 0.826
Y1 0.778
Y2 0,740
Y3 0.739
Y4 0.737
Y5 0.808
Y6 0.721
Y7 0.723
Y8 0.716
Y9 0.876
Y10 0.761




Y11

0,810

Y12

0.723

Z11

0.794

Z12

0.768

Z13

0.802

714

0.865

Z15

0.872

Z16

0.757

Z17

0.858

Z18

0,820

Z19

0.765

Z110

0.789

Z111

0,810

7112

0.756

Z11

0.716

712

0.703

Z13

0.738

Z14

0.688

Z15

0.722

Z16

0.733

Z17

0.751

Z18

0.742

Z19

0,760

Z110

0,680

Z111

0.745

7112

0.747

Sumber

: Hasil Pengolahan Data smartPLS (2023)
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Berdasarkan table 4.9 di atas dengan hasil uji validitas melalui Sem PLS

tahap | terhadap semua indikator konstruk pada masing-masing variabel

memberitahukan bahwa variabel Pendidikan (X) terdapat 12 indikator konstruk

dimana indikator atau pernyataan | meiliki nilai sebesar 0.674, pernyataan dua

memiliki nilai sebesar 0.690, pernayaan 3 memiliki nilai sebesar 0.719,

pernyataan empat memiliki nilai sebesar 0.745, pernyataan lima meliliki nilai

sebesar 0.815, pernyataan enam memiliki nilai sebesar 0. 781, pernyataan tujuh

memiliki nilai sebesar 0.772, pernyataan delapan memiliki nilai sebesar 0.803,
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pernyataan Sembilan memiliki nilai sebesar 0. 715, pernyataan sepuluh memiliki
nilai sebesar 0.768, pernyataan sebelas memiliki nilai sebesar 0,805, dan
pernyataan dua belas memilik nilai sebesar 0.826. sehingga dapat disimpulkan
untu indikator pada variabel pendidikan sudah memadai karna sudah berada di
atas 0.50. ketentuan ini berdasarkan pendapat yang di kemukakan Ghozali &
Latan dalam Hamid & Anuwar (2019) bahwa dalam meneliti validitas convergen
maka parameter loading factor dalam indikator konstruk untuk exploratory
research hendaknya > 0.50.

Sedangkan untuk variabel Kedisiplinan (Y) terdapat 12 indikator konstruk
dimana indikator atau pernyataan | meiliki nilai sebesar 0.778 pernyataan dua
memiliki nilai sebesar 0.740 , pernyataan 3 memiliki nilai sebesar 0.739,
pernyataan empat memiliki nilai sebesar 0.737, pernyataan lima meliliki nilai
sebesar 0.808, pernyataan enam memiliki nilai sebesar 0.721, pernyataan tujuh
memiliki nilai sebesar 0.723, pernyataan delapan memiliki nilai sebesar 0.716,
pernyataan Sembilan memiliki nilai sebesar 0.876, pernyataan sepuluh memiliki
nilai sebesar 0.761, pernyataan sebelas memiliki nilai sebesar 0,810, dan
pernyataan dua belas memilik nilai sebesar 0.723. sehingga dapat disimpulkan
untu indikator pada variabel pendidikan sudah memadai karna sudah berada di
atas 0.50. ketentuan ini berdasarkan pendapat yang di kemukakan Ghozali &
Latan dalam Hamid & Anuwar (2019) bahwa dalam meneliti validitas convergen
maka parameter loading factor dalam indikator konstruk untuk exploratory
research hendaknya > 0.50.

Sedangkan untuk variabel Kompensasi (Z1) terdapat 12 indikator

konstruk dimana indikator atau pernyataan | meiliki nilai sebesar 0.794pernyataan
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dua memiliki nilai sebesar 0.768 , pernayaan 3 memiliki nilai sebesar 0.802,
pernyataan empat memiliki nilai sebesar 0.865, pernyataan lima meliliki nilai
sebesar 0.872, pernyataan enam memiliki nilai sebesar 0.757, pernyataan tujuh
memiliki nilai sebesar 0.858, pernyataan delapan memiliki nilai sebesar 0.820,
pernyataan Sembilan memiliki nilai sebesar 0.765, pernyataan sepuluh memiliki
nilai sebesar 0.789, pernyataan sebelas memiliki nilai sebesar 0,810, dan
pernyataan dua belas memilik nilai sebesar 0.765. sehingga dapat disimpulkan
untuk indikator pada variabel pendidikan sudah memadai karna sudah berada di
atas 0.50. ketentuan ini berdasarkan pendapat yang di kemukakan Ghozali &
Latan dalam Hamid & Anuwar (2019) bahwa dalam meneliti validitas convergen
maka parameter loading factor dalam indikator konstruk untuk exploratory
research hendaknya > 0.50.

Sedangkan untuk variabel Insentif (Z2) terdapat 12 indikator konstruk
dimana indikator atau pernyataan | meiliki nilai sebesar 0.716 pernyataan dua
memiliki nilai sebesar 0.703 , pernyataan 3 memiliki nilai sebesar 0.738,
pernyataan empat memiliki nilai sebesar 0.688, pernyataan lima meliliki nilai
sebesar 0.722, pernyataan enam memiliki nilai sebesar 0.733, pernyataan tujuh
memiliki nilai sebesar 0.751, pernyataan delapan memiliki nilai sebesar 0.742,
pernyataan Sembilan memiliki nilai sebesar 0.760, pernyataan sepuluh memiliki
nilai sebesar 0.680, pernyataan sebelas memiliki nilai sebesar 0,745, dan
pernyataan dua belas memilik nilai sebesar 0.747. sehingga dapat disimpulkan
untu indikator pada variabel pendidikan sudah memadai karna sudah berada di
atas 0.50. ketentuan ini berdasarkan pendapat yang di kemukakan Ghozali &

Latan dalam Hamid & Anuwar (2019) bahwa dalam meneliti validitas convergen
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maka parameter loading factor dalam indikator konstruk untuk exploratory
research hendaknya > 0.50.

Adapun uji tahap Il terhadap nilai convergen validity pada indikator
konstruk yang terdapat pada masing masing variabel kembali di kemukakan

sebagai berikut:

Gambar 4.2. Hasil Analisis Outer Model Tahap 11

Berdasarkan gambar diatas nilai loading factor sudah lebih besar dari 0,50
maka dengan demikian dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.
b. Discriminant validity

Discriminant validity adalah salah satu pengukuran validitas konstruk
yang mengukur sejauh mana tingkat sebuah konstruk berbeda dari konstruk lain
menurut standar empuris. Menurut Ghozali & Latan (2015) dalam melakukan
penilaian terhadap discriminant validity dimana akan digunakan parameter cross
loading dalam menilai Average Variance Extracted (AVE) dalam mengetahui
nilai validitas dari masing-masing variabel pada indikator konstruk

direkomendasikan lebih besar dari 0,50 (> 0,50). Sebab analisis pada discriminant
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validity merupakan suatu model pengukuran indikator konstruk bersifat reflektif
melalui nilai cross loading. Adapun hasil analisis data terhadap nilai Fornell-
Larcker dalam menguji discriminant validity dapat dikemukakan nilai Average
Variance Extracted (AVE) sebagai berikut:

Table 4.10
Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (Ave)
Pendidikan 0,579
Kedisiplinan 0,581
Kompensasi 0,649
Insentif 0,529

Sumber : Hasil Pengolahan Data smartPLS (2023)

Berdasarkan table 4.11 diatas memperlihatkan bahwa nilai Average
Variance Extracted (AVE) terhadap masing-masing variable dalam indikator
konstruk terlihat bahwa nila AVE untuk Pendidikan (X) sebesar 0,579,
Kedisiplinan (Y) sebesar 0.581, Kompensasi (Z1) sebesar 0.689 dan Insentif (Z2)
sebesar 0,525. Bedasarkan pendapat yang di kemukakan diatas bahwa jika nilai
AVE > dari 0.50 maka variabel pada indikator tersebut sudah dalam katagori
valid.

2. Uji Reliabilitas Data

Uji reliabilitas data adalah suatu proses untuk mengevaluasi sejauh mana
suatu instrument pengukuran dapat di andalkan dan konsisten dalam mengukur
variabel. Untuk mengukur reliabilitas konstruk dapat diukur dengan dua cara,
yaitu dengan Cronbach Alpha dan Composite Reliability. Adapun hasil analisis
data untuk menguji reliabilitas instrument penelitian ini akan dikemukakan

sebagai berikut:
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A. Croanbach’s Alpha

Croanbach’s Alpha adalah koefisien reliabuility atau konsistensi internal
dari suatu pengukuran. Untuk melihat suatu konstruk variabel dalam keadaan
reliable bias dengan melihat parameter croanbach’s alpha dengan nilai Rule of
Thumn lebih besar dari 0.70 (> 0,70) untuk confirmatory research. (Ghozali &
Latan 2015).

Table 4.11Croanbach’s Alpha

Cronbach's Alpha
Pendidikan 0,934
Kedisiplinan 0,936
Kompensasi 0,954
Insentif 0,920

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2023)

Berdasarkan table 4.12 diatas menyatakan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
pada variabel pendidikan (X) sebesar 0,934, variabel Kedisiplinan (Y) 0,936,
variabel Kompensasi (Z1) sebesar 0,945, dan variabel Insentif (Z2) sebesar 0,920.
Sehingga dapat disimpulkan bahawa semua variabel konstruk dalam kategori
reliable hal tersebut disebabkan nilai Cronbach’s Alpha > 0.70 .
B. Composite Reliability

Composite reliability koefisien yang digunakan untuk mengukur nilai
reliabilitas sesunggunhnya dari sebuah variabel. Ghozali & Latan (2015). Adapun
pengujian konstruk dalam penelitian ini dapat dilakukan deangan melihat nilai
rule of thumb terdapat dua cara yaitu menggunakan Cronbach’s Alpha harus lebih
besar dari 0,70.

Tabel 4.12 Composite Reliability

Composite Reliability
Pendidikan 0,943
Kedisiplinan 0,943
Kompensasi 0,957
Insentif 0,931

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2023)
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Berdasarkan data dari table 4.13 diatas memperlihatkan nilai Composite
Reliability pada seluruh variabel, seperti variabel Pendidikan (X) sebesar 0,943,
variabel Kedisiplinan (YY) sebesar 0,943, variabel Kompensasi (Z1)sebesar 0,957,
dan variabel Insentif (Z2) sebesar 0,931, sehingga dapat di tarik kesimpulan
seluruh variabel dalam penelitian ini termasuk kedalam katagori reliable karna

sudah setandar pada nilai composite reliable yaitu lebih besar dari 0,70.

3. Hasil Analisis Koefisien Determinasi Sebelum Menggunakan Efek
Moderator

Hasil analisis koefisien determinasi sebelum menggunakan efek moderator
mengacu pada nilai R-square atau koefisien determinasi pada model regresi
sebelum memasukkan variabel moderator bertujuan untuk menganalisis nilai
effect size (f2) nantinya dalam melihat tingkat predicator variabel laten. Adapun
nilai R-square dapat dilihat pada gambar 4.1 hasil analisis outer pada variabel
outer model pada variabel Kedisiplinan (Y) dimana diperoleh hasil nilai R-Square
sebesar 0,324, maka dapat dijelaskan bahwa variance pada variabel Pendidikan
(X), Kompensasi (Z) dan Insentif (Z2) mampu untuk menjelaskan menjelaskan
variabel Kedisiplinan (Y) sebesar 0,324 tanpa adanya efek moderator. Menurut
Ghozali & Latan (2015).dalam menginterpretasikan nilai R-Square memiliki
kriteria jika Rule of Thumb sebesar 0,67 maka model penelitian memiliki kategori
yang kuat, 0.33 maka model dalam penelitian memiliki kategori moderate , 0,19
model penelitian dalam kategori lemah. Bertasarkan temuan dimana nilai R-
Square diperoleh sebesar 0,324 yang berarti model penelitian dalam kategori

moderat.
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a. Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis structural model (inner model )adalah suatu tahapan analisis yang
bertujuan untuk mengevaluasi hubungan antara variabel laten dan konstruk.
Pengukuran dilakukan dengan melihat nilai R-Square. Yang nantinya dapat
mengetahui tingkat variance terhadap perubahan variabel Pendidikan (X1),
Kedisiplinan (YY), Kompensasi (Z1), dan Insentif (Z2). Hasil analisis data dalam

koefisien determinasi menggunakan efek moderator dapat di lihat pada gambar

dibawah ini:
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Gambar 4.2. Hasil Analisis Menggunakan Efek Moderator

1. R-Square

R-Square atau koefisien determinasi adalah nilai yang mengindikasikan
seberapa besar variabel independen mempengaruhi variabel dependen dalam
model regresi. Kriteria dari R-Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75
— model adalah substansial (kuat); (2) jika nilai (adjusted) = 0.50 — model

adalah moderate (sedang); (3) jika nilai (adjusted)= 0.25 — model adalah lemah



58

(buruk) (Juliandi, 2018). Berdasarkan hasil analisis data dalam melakukan
evaluasi terhadap model structural (inner model). Dapat dikemukakan sebagai

berikut:

Tabel 4.13 R-Square

R R Square

Square | Adjusted
Kedisiplinan 0.361 0.324
Kompensasi 0.266 0.235
Insentif 0.685 0.679

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2023)

Berdasarkan table 4.15 R-Square di atas memperlihatkan nilai R-Square
variabel Kedisiplinan (X) sebesar 0.361, variabel Kompensasi (Z1) sebesar 0.266
dan variabel Insentif atau (Z2) sebesar 0,685. Sehingga dapat disimpulkan nilai R-
Square untuk variabel Kedisiplinan (X) sebesar 0.361 yang berarti variabel
Kedisiplinan (X) dapat dijelaskan oleh variabel Pendidikan sebesar 0,361%
termasuk kedalam kategori lemah. Kemudian nilai R-Square variabel Kompensasi
(Z1) sebesar 0.266 yang berarti variabel Kompensasi dapat dijelaskan oleh
variabel Pendidikan sebesar 0.266% termasuk kedalam katagori lemah. Dan nilai
R-Square Insentif (Z2) sebesar 0.685 yang berarti variabel insentif dapat
dijelaskan oleh variabel Pendidikan sebesar 6.855% yang termasuk kedalam
kategori sedang.
4.2.2.2 F-Square

Pengukuran F-square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak
relative dari suatu variabel eksogen terhadap variabel endogen. Pengukuran
disebut juga efek perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen

tertentu dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen (Juliandi,
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Kriteria F-square menurut Chohen dalam Juliandi (2018) adalah sebagai
berikut (1) jika nilai
endogen (2) jika nilai

endogen, (3) jika nilai = 0,35 efek yang besar dari variabel eksogen terhadap

0.02 efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap

0.15 efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap

endogen.
Tabel 4.14 F-Square
Pendidikan | Kedisiplinan | Kompensasi | Insentif
Pendidikan 0.079 0.363 2.171
Kedisiplinan
Kompensasi 0,030
Insentif 0.043

Sumber: Hasil Pengolahan Smart PLS 4 (2023)

Kesimpulan

Variabel Pendidikan (X) terhadap Kedisiplinan (YY) memiliki nilai =0,079
(kecil) artinya variabel Pendidikan (X) memiliki pengaruh yang kecil terhadap
variabel Kedisiplinan (Y). variabel Pendidikan (X) terhadap Kompensasi (Z1)
=0,363 (Besar). yang artinya variabel Pendidikan (X) memiliki pengaruh
yang besar terhadap variabel Kompensasi (Z1). Variabel Pendidikan (X)
terhadap variabel Insentif (Z2) =2.171 (Besar). yang artinya variabel
Pendidikan (X) memiliki pengaruh yang besar terhadap variabel Insentif (Z2).
Variabel Kompensasi (Z1) terhadap variabel Kedisiplinan (Y) = 0,030 (kecil)
yang artinya variabel Kompensasi (Z1) memiliki pengaruh yang kecil
terhadap variabel Kedisiplinan (). variabel Insentif (Z2) terhadap variabel
Kedisiplinan (Y)= 0,43 (Besar ) yang artinya Z2 memiliki pengaruh yang

besar terhadap Kedisiplinan (Y).
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4.2.2.3 Pengujian Hipotesis
1) Direct Effects (Pengaruh Langsung)

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
langsung suatu variabel eksogen terhadap variabel endogen ( Juliandi, 2018).
Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect adalah. Pertama, koefisien jalur (
path coeffcient) (a) jika nilai koefisien jalur adlah positif, maka pengaruh variabel
meningkat/naik, maka nilai dari variaabel lain juga meningkat/naik, (b) jika nilai
koefisien jalur adalah negativ, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel
lain adalah berlawanaan, jika nilai dari suatu variabel meningkat/naik maka
variabel yang lain akan menurun/rendah . kedua, nilai probabilitas/signifikan (P-
value): (1) jika nilai P-value > 0.05, maka tidak signifikan ( Juliandi, 2018).

Tabel 4.15 Direct Effects (Pengaruh Langsung)

Original [ Sample | Standard T p
Sample [ Mean | Deviation | Statistics values
(0) (M) (Stdev) | (|O/Stdev))
Pemelizllem = 0.403 | 0.389 0.292 1,377 | o0.168
Kedisiplinan
PEmeliEliEm - 0516 | 0,550 0.104 4971 | 0,000
>Kompensasi
Pendidikan -> Insentif 0.827 0.844 0.033 24,987 0,000
Kompensasi ->
Kedisiplinan -0.169 -0.117 0.162 1,041 0.298
Insentif -> Kedisiplinan 0.307 0.343 0.302 1,016 0,310

Sumber: Hasil Pengolahan Smart PLS 4 (2023)

Berdasarkan table 4.15 diatas untuk menginterpretasikam permintaan dan
penolakan hipotesis pada penelitian ini didasarkan pada ketentuan dengan melihat
nilai t- statistic dan p- value, jika nilai t-statistic > t-tabel (signifikan/tolak HO)
namun sebaliknya jika nilai t-statistic < t-tabel (tidak signifikan /terima HO)pada
taraf signifikan 5% atau (jumlah responden 56). Dapat juga dilihat dengan

menggunakan p-value < 0,05 (signifikan/ tolah H0). Maka ketentuan di atas dapat
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menjelaskan hasil hipotesis pada penelitian ini sebagai berikut:

Dalam melihat pengaruh Pendidikan terhadap Kedisiplinan diperoleh nilai T-
statistics sebesar 1,377 dan nilai P-Value sebesar 0.168 adapun nilai original
sampel yaitu sebesar 0.403 yang menunjukkan arah hubungan Pendidikan (X)
terhadap Kedisiplinan (Y) artinya tidak terdapat pengaruh yang segnifikan antara
Pendidikan (X) terhadap kedisiplinan (YY) namun, nilai original sampel sebesar
0,403 menunjukkan adanya arah hubungan positif antara Pendidikan (X) dan
Kedisiplinan (Y). hal ini disebabkan t-tabel <t-statistik (1.379 <1659 ) atau p-
value 0.168 > 0,05 . maka dengan demikian pada Hipotesis (H1) pada penelitian
yang sebelumnya menyatakan bahwa Pemdidikan berpengaruh terhadap
Kedisiplinan, ternyata tidak sejalan dengan hasil penelitian ini. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa Pendidikan tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kedisiplinan di Rumah Sakit Pirngadi Medan.

Dalam melihat pengaruh Pendidikan terhadap Kompensasi diperoleh nilai T-
statistic sebesar 4.971 dan P-Value sebesar 0.000 sedangkan nilai original sample
estimate positif yaitu sebesar 0,516 yang menunjukkan arah hubungan antara
Pendidikan terhadap Kompensasi adalah positif. Sementara itu, hasil temuan
penelitian disimpulkan bahwa Pengaruh Pendidikan terhadap Kompensasi adalah
signifikan hal ini disebabkan t-tabel > t-statistik (4,971 > 1,659) atau p-value <
0,05 (0,000 < 0,05). Maka dengan demikian pada Hipotesis (H2) pada penelitian
yang sebelumnya menyatakan bahwa “ Pendidikan dan Prestasi Kerja secara
bersama sama berpengaruh terhadap kompensasi yang diterima. Ternyata sejalan
dengan hasil penelitian ini. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Pendidikan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kompensasi di Rumah Sakit Pirngadi
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Medan.

Dalam melihat pengaruh Pendidikan terhadap Insentif diperoleh nilai T-
statistic sebesar 24.987 dan P-Value sebesar 0.000 sedangkan nilai original
sample estimate positif yaitu sebesar 0,827 yang menunjukkan arah hubungan
antara Pendidikan terhadap Insentif adalah positif. Sementara itu, hasil temuan
penelitian disimpulkan bahwa Pengaruh Pendidikan terhadap Insentif adalah
signifikan hal ini disebabkan t-tabel > t-statistik (24.987> 1,659) atau p-value <
0,05 (0,000 < 0,05). Maka dengan demikian pada Hipotesis (H3) sejalan pada
penelitian yang sebelumnya menyatakan bahwa “ Pendidikan berpengaruh
segnifikan terhadap Insentif sehingga dapat di simpulkan Pendidikan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap insentif di Rumah sakit Pirngadi Medan.

Dalam melihat pengaruh Kompensasi terhadap Kedisiplinan diperoleh nilai
T-statistic sebesar 1.041 dan P-Value sebesar 0.298 sedangkan nilai original
sample estimate positif yaitu sebesar - 0169 yang menunjukkan arah hubungan
antara Kompensasi terhadap Kedisiplinan adalah Negatif. Sementara itu, hasil
temuan penelitian disimpulkan bahwa Pengaruh Pendidikan terhadap Kompensasi
adalah signifikan hal ini disebabkan t-tabel > t-statistik (1.041 > 1,659) atau p-
value < 0,05 (0.298 < 0,05). Maka dengan demikian pada Hipotesis (H4) pada
penelitian yang sebelumnya menyatakan bahwa “ Kompensasi berpengaruh
segnifikan terhadap Disiplin kerja. Ternyata tidak sejalan dengan hasil penelitian
ini. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Kompensasi tidak berpengaruh terhadap
Kedisiplinan di Rumah Sakit Pirngadi Medan.

Dalam melihat pengaruh Insentif terhadap Kedisiplinan diperoleh nilai T-

statistic sebesar 1.016 dan P-Value sebesar 0.310 sedangkan nilai original sample
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estimate positif yaitu sebesar 0.307. Sementara itu, hasil temuan penelitian
disimpulkan bahwa Pengaruh Insentif terhadap Kedisiplinan adalah tidak
berpengaruh signifikan hal ini disebabkan t-tabel > t-statistik (1.016 > 1,659) atau
p-value < 0,05 (0.310 < 0,05). Maka dengan demikian pada Hipotesis (H5) pada
penelitian yang sebelumnya menyatakan bahwa “terdapat pengaruh antara insentif
terhadap kedisiplinan dan kinerja guru . Ternyata tidak sejalan dengan hasil
penelitian ini. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Insentif tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kompensasi di Rumah Sakit Pirngadi Medan.

2) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung )

Tujuan analisis ini berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak langsung
suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengarui yang

diantarai dimensi/dimediasi oleh suatu variabel intervening (Juliandi, 2018).

Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung adalah jika nilai P-values< 0.05, maka

signifikan, dengan kata lain pengaruh adalah langsung (Juliandi, 2018).

Tabel 4.16 Efek Tidak Langsung

Original | Sample | Standard | T p
Sample | Mean Deviation | Statistics Values
(O) (M) (Stdev) (JO/stdev])
Pemgllellian = [erpeness - 0087 | -0.099 0.095 0,914 | 0.361
Kedisiplinan
Pendidikan -> Insentif -> Kedisiplinan 0.254 0.292 0.259 0,981 0.327

Sumber: Hasil Pengolahan Smart PLS 4 (2023)

Berdasarkan table 4.16 Efek tidak Langsung dapat dilihat Pengaruh
Pendidikan terhadap Kedisiplinan melalui Kompensasi diperoleh nilai T-Statistic
sebesar 0,914 dan P-Value sebesar 0,361. Adapun nilai original sample estimate
yaitu sebesar -0.087, hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa Pendidikan

terhadap kedisiplinan melalui kompensasi adalah tidak terdapat pengaruh
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signifikan hal ini disebabkan t-tabel < t-statistik (0,914 < 1,659) atau p-value >
0,05 (0,361 > 0,05). Maka dengan demikian pada Hipotesis (H6) disimpulkan
bahwa pengaruh  Pendidikan melalui Kompensasi tidak berpengaruh
(berpengaruh lemah ) terhadap Kedisiplinan di Rumah Sakit Pirngadi Medan.

dapat dilihat Pengaruh Pendidikan melalui Insentif terhadap Kedisiplinan
diperoleh nilai T-Statistic sebesar 0,981 dan P-Value sebesar 0,327. Adapun nilai
original sample estimate positif yaitu sebesar 0,254 yang menunjukkan arah
hubungan antar Pendidikan melalui Kompensasi terhadap Kedisiplinan adalah
positif, hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa Pendidikan memperkuat
pengaruh kedisiplinan melalui Insentif adalah tidak signifikan hal ini disebabkan
t-tabel < t-statistik (0,981 < 1,659) atau p-value > 0,05 (0,327 > 0,05). Maka
dengan demikian pada Hipotesis (H7) disimpulkan bahwa tidak berpengaruh
Pendidikan melalui Kompensasi secara positif terhadap Kedisiplinan di Rumah
Sakit Pirngadi Medan.
2) Total Effect (Pengaruh Total)

Total effect (total efek) merupakan total dari direct effect (pengaruh
langsung ) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).

Tabel 4.17 Total Effect (Pengaruh Total)

Original | Sample | Standard T =
Sample Mean | Deviation | Statistics values
(O) (M) (Stdev) | (|O/Stdev))
Pendidikan ->
Kedisiplinan 0.403 0.389 0.292 1,379 0.168
Pendidikan -
>Kompensasi 0.516 0,550 0.104 4,971 0,000
Pendidikan -> Insentif 0.827 0.844 0.033 24,987 0,000
EmEEnE ] = 0.169 | -0.117 0.162 1,041 | 0.298
Kedisiplinan
Insentif -> Kedisiplinan 0.307 0.343 0.302 1,016 0,310

Sumber: Hasil Pengolahan Smart PLS 4 (2023)
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4.3 Pembahasan

Penelitian ini memiliki beberapa tujuan yakni menganalisis pengaruh
langsung pendidikan (variabel bebas ) terhadap kedisiplinan (variabel terikat),
Pengaruh langsung pendidikan (variabel bebas) terhadap kompensasi (variabel
intervening ), pengaruh langsung pendidikan (variabel bebas) terhadap insentif
(variabel intervening), pengaruh kompensasi (variabel intervening) terhadap
kedisiplinan (variabel terikat), pengaruh insentif (variabel intervening) terhadap
kedisiplinan (variabel terikat), pengaruh pendidikan (variabel bebas ) terhadap
kedisiplinan (variabel terikat) yang di mediasi oleh kompensasi (variabel
intervening ) dan pengaruh pendidikan (variabel bebas ) terhadap kedisiplinan
(variabel terikat) yang di mediasi oleh insentif (variabel intervening ).
Berdasarkan tujuan tersebut, penulis membandingkan temuan-temuan yang
penulis hasilkan dari penelitian ini dengan temuan-temuan penelitian terdahulu.
4.3.1 Pengaruh Pendidikan Terhadap Kedisiplinan

Pendidikan memiliki pengaruh yang kuat terhadap kedisiplinan seseorang
karena pendidikan bukan hanya tentangg peningkatan pengetahuan dan
keterampilan, tapi juga tentang membentuk karakter dan prilaku. menurut
Irmatasari (2019).Pendidikan dan pelatihan adalah suatu peroses atau sebuah
usaha yang berguna untuk meningkatakan kompetensi pegawai dan dapat melatih
kemampuan, keterampilan, keahlian, dan pengetahuan pegawai untuk melakukan
pekerjaan secara efektif dan efesien untuk mencapai tujuan di suatu perusahaan.

Pendidikan memainkan peran penting dalam membentuk kedisiplinan
seseorang. Kedisiplinan ini dapat berdampak positif pada kehidupan sehari hari.

Menurut Jufrizen & Sitorus (2021) kedisiplinan adalah bentuk kesadaran pegawai
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dan kesediaan seorang pegawai dalam menaati segala aturan yang ditetapkan
dalam organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku didalam organisasi
tersebut. Kedisiplinan merupakan faktor penting dalam organisasi. Tanpa adanya
kedisiplinan, organisasi akan sangat sulit untuk mencapai tujuan.

Terdapat juga beberapa penelitian mengenai pendidikan terhadap
kedisiplinanan seperti penelitian TSP (2014) pendidikan yang tinggi lebih baik
terhadap pegawai akan dapat meningkatkan kemampuan mentalitas rohaninya
bagi pegawai universitas brawijaya, dan mendorong peningkatan disiplin kerja
pegawai. Sedangkan Hasil penelitian Oktaviani (2009) mengenai pendidikan
terhadap kedisiplinan, terdapat temuan pendidikan berpengaruh positif terhadap
kedisiplinan karyawan. Meskipun pendidikan memiliki potensi besar untuk
membentuk kedisiplinan, namun ada juga penelitian yang menyatakan pendidikan
itu tidak bepengaruh terhadap kedisiplinan, seperti penelitian yang dilakukan
penulis.

Berdasarkan tmuan penelitian yang telah dikemukakan pada analisis data
sebelumnya berhubungan dengan jawaban responden Dimana persentase skor dari
jawabn responden dilihat berdasarkan masing —masing butir pernyataan, indikator
keseluruhan dalam kategori memadai. Adapun hasil analisis data tentang
Pendidikan terhadap Kedisiplinanyaitu diperoleh nilai T-statistics sebesar 1,377
dan nilai P-Value sebesar 0.168 adapun nilai original sampel yaitu sebesar 0.403
terhadap variabel Pendidikan yang menunjukkan arah hubungan Pendidikan (X)
terhadap Kedisiplinan (Y) artinya tidak terdapat pengaruh yang segnifikan antara
Pendidikan (X) terhadap kedisiplinan (Y) namun, nilai original sampel sebesar

0,403 menunjukkan adanya arah hubungan positif antara Pendidikan (X) dan
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Kedisiplinan (). hal ini disebabkan t-tabel <t-statistik (1.379 <1659 ) atau p-
value 0.168 > 0,05 . maka dengan demikian pada Hipotesis (H1) pada penelitian
yang sebelumnya menyatakan bahwa Pemdidilan berpengaruh terhadap
Kedisiplinan, ternyata tidak sejalan dengan hasil penelitian ini. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa Pendidikan tidak berpengaruh positif signifikan terhadap
Kedisiplinan di Rumah Sakit Pirngadi Medan.

Terdapat beberapa faktor yang menyebapkan pendidikan tidak
mempengaruhi kedisiplinan salah satunya yaitu kondisi lingkungan yang tidak
mendukung seperti manajemen yang tidak adil, tekanaan kerja yang tinggi atau
kurangnya dukungan dari atasan, dapat menghambat kemampuan individu untuk
menjaga kedisiplinan.

4.3.2 Pengaruh Pendidikan Terhadap Kompensasi

Pendidikan memiliki pengaruh yang segnifikan terhadap kompensasi
karna dengan melakukan pendidikan menyebabkan keterampilan dan kemampuan
seseorang meningkat, sehingga pada umumnya seseorang yang memiliki
pendidikan yang tinggi memiliki pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
yang lebih canggih dalam berbagai bidang. Keterampilan tersebut dapat membuat
seseorang lebih berharga bagi perusahaan dan memungkinkan mereka untuk
menjalankan tugas yang lebih kompleks, sehingga dapat menghasilkan
kompensasi yang lebih tinggi.

Menurut Suprihanto (2013) pendidikan mempunyai fungsi penggerak
sekaligus pemacu terhadap potensi dan kemampuan sumberdaya manusia dalam
meningkatkan perestasi kerja dan nilai kompetensi seorang pegawai dapat di

pupuk melalui program pendidikan, pengembangan dan pelatihan. Sedangkan
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Kompensasi adalah suatu pemberian penghargaan sebagai imbalan atas jasa,
perhatian, kerja keras dan keteampilan yang diberikan sumber daya manusia
kepada suatu organisasi baik berbentuk finansial maupun nonfinansial (Khair
,2017). Terdapat juga beberapa penelitian yang mengkaji tentang pengaruh
pendidikan terhadap kompensasi.

Hasil penelitian Andila &Indarti (2015) pendidikan dan prestasi kerja
secara bersama sama berpengaruh terhadap kompensasi yang diterima pegawai.
Sedangkan penelitian Pebrianti & Trianasari (2021) tingkat pendidikan
mempengaruhi secara positif dan segnifikan pada kompensasi. Hasil penelitian
trsebut sejalan dengan penelitan penulis yang dimana hasil penelitian adalah
berpengaruh.

Berdasarkan tmuan penelitian yang telah dikemukakan pada analisis data
sebelumnya berhubungan dengan jawaban responden Dimana persentase skor dari
jawabn responden dilihat berdasarkan masing —masing butir pernyataan, indikator
keseluruhan dalam kategori memadai. Adapun hasil analisis data tentang
Pendidikan terhadap Kompensasi Dalam melihat pengaruh Pendidikan terhadap
Kompensasi diperoleh nilai T-statistic sebesar 4.971 dan P-Value sebesar 0.000
sedangkan nilai original sample estimate positif yaitu sebesar 0,516 yang
menunjukkan arah hubungan antara Pendidikan terhadap Kompensasi adalah
positif. Sementara itu, hasil temuan penelitian disimpulkan bahwa Pengaruh
Pendidikan terhadap Kompensasi adalah signifikan hal ini disebabkan t-tabel > t-
statistik (4,971 > 1,659) atau p-value < 0,05 (0,000 < 0,05). Maka dengan
demikian pada Hipotesis (H2) pada penelitian yang sebelumnya menyatakan

bahwa “ Pendidikan dan Prestasi Kerja secara bersama sama berpengaruh
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terhadap kompensasi yang diterima. Ternyata sejalan dengan hasil penelitian ini.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kompensasi di Rumah Sakit Pirngadi Medan.
4.3.3 Pengaruh Pendidikan Terhadap Insentif

Pendidikan memiliki pengaruh yang segnifikan terhadap insentif, baik dari
sudut pandang individu maupun persepektif masyarakat dan ekonomi
keseluruhan. Pendidikan yang baik dapat meningkatkan kemampuan dan
keterampilan individu. Orang yang memiliki pendidikan yang lebih tinggi
cenderung memiliki pengetahuan dan keahlihan yang lebih baik dalam pekerjaan
mereka. Hal ini dapat memberi mereka keunggulan dalam mencari pekerjaan atau
dalam kinereja mereka sehingga berdampak terhadap insentif yang diterima.

Menurut Suwatno& Priansa (2013) pendidika adalah aktivitas
meningkatkan kompetensi pegawai untuk mencapai efektifitas prusahaan yang
dilakukan untuk pengembangan karir serta pendidikan dan pelatihan. Sedangkan
Insentif adalah penghargaan karna kinerja. Tingginya kinerja akan menyebabkan
besarnya insentif yang di terima pegawai. Insentif dapat di pahami kompensasi
pegawai yang Kinerjanya melebihi setandar. Insentif berguna untuk memotifasai
pegawaiuntuk bekerja lebih baik yang tujuannya meningkatkan kinerja pegawai
(Ardian 2019). Hasil penelitian penelitian Levitt et al., (2016) insentif
berpengaruh segnifikan terhadap pendidikan. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang penulis lakukan yaitu terdapat pengaruh yang segnifikan.

Berdasarkan tmuan penelitian yang telah dikemukakan pada analisis data

sebelumnya berhubungan dengan jawaban responden Dimana persentase skor dari

jawabn responden dilihat berdasarkan masing —masing butir pernyataan, indikator
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keseluruhan dalam kategori memadai. Adapun hasil analisis data tentang
Pendidikan terhadap Insentif diperoleh nilai T-statistic sebesar 24.987 dan P-
Value sebesar 0.000 sedangkan nilai original sample estimate positif yaitu sebesar
0,827 yang menunjukkan arah hubungan antara Pendidikan terhadap Insentif
adalah positif. Sementara itu, hasil temuan penelitian disimpulkan bahwa
Pengaruh Pendidikan terhadap Insentif adalah signifikan hal ini disebabkan t-
tabel > t-statistik (24.987> 1,659) atau p-value < 0,05 (0,000 < 0,05). Maka
dengan demikian pada Hipotesis (H3) sejalan pada penelitian yang sebelumnya
menyatakan bahwa “Pendidikan berpengaruh segnifikan terhadap Insentif
sehingga dapat di simpulkan Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap insentif di Rumah sakit Pirngadi Medan.

4.3.4 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kedisiplinan

Kompensasi atau penghasilan yang ditrima oleh pegawai dapat memiliki
pengaruh yang sgnifikan terhadap kedisiplinan mereka, ketika pegawai merasa
bahwa kompensasi yang mereka terima sebanding dengan pekerjaan yang mereka
lakukan, maka mereka cenderung lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik dan
menjaga tingkat kedisiplinan yang tinggi.

Menurut Khair (2017) Kompensasi adalah suatu pemberian penghargaan
sebagai imbalan atas jasa, perhatian, kerja keras dan keterampilan yang diberikan
sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik berbentuk finansial maupun
nonfinansial. Sedangkan kedisiplinan adalah kedisiplinan adalah bentuk kesadaran
pegawai dan kesediaan seorang pegawai dalam menaati segala aturan yang

ditetapkan dalam organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku didalam
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organisasi tersebut. Kedisiplinan merupakan faktor penting dalam organisasi.
(Jufrizen & Sitorus, 2021).

Terdapat beberapa peneliti yang mengkaji pengaruh Kompensasi terhadap
Kedisiplinan, Penelitian Puput & Supardi (2015) vaitu, berdasarkan hasil
pengujian yang dilakukan menunjukkan bahwa variabel kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja. Sedangkan menurut Putra (2022)
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada CV
Jaya Mitra Abadi Pekanbaru. Dari kedua penelitian tersebut diketahui adanya
pengaruh kompensasi terhadap kedisiplinan, namun penelitian ini tidak sejalan
dengan penelitian yang penulis lakukan

Berdasarkan tmuan penelitian yang telah dikemukakan pada analisis data
sebelumnya berhubungan dengan jawaban responden Dimana persentase skor dari
jawaban responden dilihat berdasarkan masing —masing butir pernyataan,
indikator keseluruhan dalam kategori memadai. Adapun hasil analisis data tentang
Kompensasi terhadap Kedisiplinan diperoleh nilai T-statistic sebesar 1.041 dan P-
Value sebesar 0.298 sedangkan nilai original sample estimate positif yaitu sebesar
- 0169 yang menunjukkan arah hubungan antara Kompensasi terhadap
Kedisiplinan adalah Negatif. Sementara itu, hasil temuan penelitian disimpulkan
bahwa Pengaruh Kompensasi terhadap kedisiplinan adalah tidak berpengaruh hal
ini disebabkan t-tabel > t-statistik (1.041 > 1,659) atau p-value < 0,05 (0.298 <
0,05). Maka dengan demikian pada Hipotesis (H4) pada penelitian yang
sebelumnya menyatakan bahwa ‘“Kompensasi berpengaruh segnifikan terhadap
Disiplin kerja. Ternyata tidak sejalan dengan hasil penelitian ini. Sehingga dapat

disimpulkan bahwa Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
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Kedisiplinan di Rumah Sakit Pirngadi Medan.

Kemungkinana pegawai tidak melihat kompensasi sebagai motivator yang
signifikan atautidak memandang sebagai pengaruh utama dalam kedisiplinan,
mungkin saja ada faktor lain yang dianggap lebih penting dalam membentuk
tingkat kedisiplinan, seperti budaya kerja, survesi atau lingkungan kerja.

4.3.5 Pengaruh Insentif Terhadap Kedisiplinan

Pengaruh insentif terhadap kedisiplinan di tempat kerja adalah faktor yang
sangat penting dalam memotivasi karyawan untuk mematuhi aturan, menjalankan
tugas mereka dengan baik, dan memperhatikan tingkat kedisiplinan yang tinggi.

Insentif adalah penghargaan karna Kkinerja. Tingginya kinerja akan
menyebabkan besarnya insentif yang di terima pegawai. Insentif dapat di pahami
kompensasi pegawai yang kinerjanya melebihi setandar. Insentif berguna untuk
memotifasai pegawaiuntuk bekerja lebih baik yang tujuannya meningkatkan
Kinerja pegawai (Ardian, 2019). Sedangkan menurut Sadat & Kurniawan (2020)
kedisiplin kerja merupakan kepatuhan atau ketaatan pegawai dalam aturan yang
berlaku.

Pemberian insentif dengan baik akan meningkatkan kedisiplinan para
pegawai. Seperti penelitian Amalia (2017) variabel insentif memberikan pengaruh
positif terhadap variabel disiplin kerja pegawai di dinas tenaga kerja kabupaten
bandung, artinya tinggi rendahnya variabel disiplin kerja pegawai di pengaruhi
olen pemberian insentif. Sedangkan penelitian Aminullah (2017) terdapat
pengaruh antara insentif terhadap kedisiplinan kedisiplinan dan kinerja guru.

Berdasarkan tmuan penelitian yang telah dikemukakan pada analisis data

sebelumnya berhubungan dengan jawaban responden Di mana persentase skor
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dari jawabn responden dilihat berdasarkan masing —masing butir pernyataan,
indikator keseluruhan dalam kategori memadai. Adapun hasil analisis data tentang
pengaruh insentif terhadap kedisiplinan diperoleh nilai T-statistic sebesar 1.016
dan P-Value sebesar 0.310 sedangkan nilai original sample estimate positif yaitu
sebesar 0.307 yang menunjukkan arah hubungan antara Insentif terhadap
Kedisiplinan adalah Negatif. Sementara itu, hasil temuan penelitian disimpulkan
bahwa Pengaruh Insentif terhadap Kedisiplinan adalah signifikan hal ini
disebabkan t-tabel > t-statistik (1.016 > 1,659) atau p-value < 0,05 (0.310 < 0,05).
Maka dengan demikian pada Hipotesis (H5) pada penelitian yang sebelumnya
menyatakan bahwa “terdapat pengaruh antara insentif terhadap kedisiplinan dan
Kinerja guru . Ternyata tidak sejalan dengan hasil penelitian ini. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa Insentif tidak berpengaruh dan signifikan terhadap
Kedisiplinan di Rumah Sakit Pirngadi Medan.

Kemungkinana pegawai tidak melihat kompensasi sebagai motivator yang
signifikan atautidak memandang sebagai pengaruh utama dalam kedisiplinan,
mungkin saja ada faktor lain yang dianggap lebih penting dalam membentuk
tingkat kedisiplinan, seperti budaya kerja, survesi atau lingkungan kerja.

4.3.6 Pengaruh Pendidikan Terhadap Kedisiplinan Melalui Kompensasi
Pendidikan, kompensasi, dan kedisiplinan di tempat kerja merupakan
faktor —faktor yang saling terkait dalam mempengaruhi prilaku dan Kkinerja
pegawai. Tingkat pendidikan yang lebih tinggi seringkali meningkatkan
kualifikasi dan keterampilan seseorang. Seorang individu pendidikan yang lebih
tinggi lebih mampu dan memiliki pengetahuan yang lebih mendalam tentang

pekerjaan mereka. Tingkat pendidika yang lebih tinggi sering dikaitkan dengan
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keterampilan yang lebih baik, sehingga dapat mempengaruhi kompensasi
seseorang.

Pendidikan adalah rangkaian kegiatan yang bertujuan untuk menghasilkan
pengetahuan, keterampilan, dan pemahaman seseorang dalam melakukan
pekerjaan. Pegawai yang bekerja dalama sebuah organisasi pasti membutuhkan
pendidikan atau pelatihan terlebih dahulu agar dapat bekerja dengan maksimal,
pendidikan atau pelatihan yang baik akan mempengaruhi produktifitas dari
seseorang.suatu sistem pendidikan atau pelatihan yang baik perlu didukung oleh
metode secara rasional.

Menurut Syahputra & Jufrizen (2019) pendidikan adalah sebuah peroses
peningkatan mutu kerja pegawai dengan melalui sebuah pembelajaran untuk
mencapai tujuan organisasi atau lembaga. Pendidikan yang tinggi berdampak baik
terhadap pegawai sehingga meningkatkan kemampuan mentalitas dan mendorong
tingkat kedisiplinan pegawai. Sedangkan kedisiplinan Menurut Pranitasari &
Khotimah (2021) adalah sikap menghargai, patuh dengan peraturan yang tertulis
atau pun tidak tertulis. Adapun Kompensasi adalah suatu pemberian penghargaan
sebagai imbalan atas jasa, perhatian, kerja keras dan keteampilan yang diberikan
sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik berbentuk finansial maupun
nonfinansial (Khair, 2017). teori para ahli diatas maka dapat disimpulkan
pendidikan dapat mempengaruhi kedisiplinan melalui  kualifikasi dan
keterampilan, yang pada gilirannya berdampak pada kinerja, kinerja yang baik
berkontribusi pada kompensasi yang lebih baik.

Berdasarkan temuan penelitian yang telah dikemukakan pada analisis data

sebelumnya berhubungan dengan jawaban responden Dimana persentase skor dari
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jawabn responden dilihat berdasarkan masing —masing butir pernyataan, indikator
keseluruhan dalam kategori memadai. Adapun hasil analisis data tentang
pengaruh Pendidikan melalui Kompensasi terhadap Kedisiplinan diperoleh nilai
T-Statistic sebesar 0,914 dan P-Value sebesar 0,361. Adapun nilai original sample
estimate positif yaitu sebesar -0.087 yang menunjukkan arah hubungan antar
Pendidikan terhadap Kedisiplinan melalui Kompensasi terdapat pengaruh yang
negative (lemah). Sementara itu, temuan penelitian menyimpulkan bahwa
pengaruh Pendidikan terhadap Kedisiplinan melalui Kompensasi adalah negative.
Sementar itu, hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa Pendidikan memperkuat
pengaruh kedisiplinan melalui kompensasi adalah tidak signifikan hal ini
disebabkan t-tabel < t-statistik (0,914 < 1,659) atau p-value > 0,05 (0,361 > 0,05).
Maka dengan demikian pada Hipotesis (H6) disimpulkan bahwa Pendidikan
melalui Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Kedisiplinan di Rumah Sakit
Pirngadi Medan.

Para pegawai mungkin tidak melihat hubungan anatara pendidikan yang
diberikan melalui kompensasi dengan peningkatan kedisiplinan, mungkin ada
faktor lain yang dapat meningkatkan kedisiplinan seperti lingkungan Kerja,
pengawasan, atau kebijakan internal untuk menigkatkan kedisiplinan.

4.3.7 Pengaruh Pendidikan Terhadap Kedisiplinan Melalui Insentif

Pengaruh pendidikan terhadap kedisiplinan melalui insentif menciptakan
hubungan yang kompleks dalam konteks pekerjaan, pegawai dengan tingkat
pendidikan yang lebih tinggi cenderung memiliki kualifikasi dan kemampuan
yang lebih baik dalam menjalankan pekerjaan mereka. Pada umumnya mereka

memiliki pengetahuan yang lebih mendalam dan keterampilan yang lebih
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berkembang. Perusahaan sering kali memberikan insentif kepada pegawai yang
memiliki kualifikasi dan kemampuan yang lebih baik. Bias berupa bonus,
promosi, atau memiliki kesempatan untuk memikul tanggung jawab yang lebih
besar. Pendidikan yang lebih tinggi memiliki peluang untuk itu.

Pendidikan dan pelatihan adalah suatu peroses atau sebuah usaha yang
berguna untuk meningkatakan kompetensi kegawai dan dapat melatih
kemampuan, keterampilan, keahlian, dan pengetahuan pegawai untuk melakukan
pekerjaan secara efektif dan efesien untuk mencapai tujuan di suatu perusahaan
(Irmatasari, 2019). Sedangkan Menurut Pranitasari & Khotimah (2021) kedisiplin
kerja adalah sikap menghargai, patuh dengan peraturan yang tertulis atau pun
tidak tertulis. Dan Insentif adalah penghargaan karna kinerja. Tingginya Kinerja
akan menyebabkan besarnya insentif yang di terima pegawai. Insentif dapat di
pahami kompensasi pegawai yang kinerjanya melebihi setandar. Insentif berguna
untuk memotifasai pegawaiuntuk bekerja lebih baik yang tujuannya meningkatkan
Kinerja pegawai (Ardian, 2019). Dari teori para ahli diatas maka dapat
disimpulkan pendidikan dapat meningkatkan kualifikasi dan keterampilan
pegawai, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja pegawai mereka.
Kinerja yang baik kemudian memicu pemberian insentif, yang bertindak sebagai
motivator tambahan untuk menjaga kedisiplinan dan kinerja yang tinggi .

Berdasarkan temuan penelitian yang telah dikemukakan pada analisis data
sebelumnya berhubungan dengan jawaban responden Dimana persentase skor dari
jawabn responden dilihat berdasarkan masing —masing butir pernyataan, indikator
keseluruhan dalam kategori memadai. Adapun hasil analisis data tentang

pengaruh Pendidikan melalui Insentif terhadap Kedisiplinan diperoleh nilai T-
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Statistic sebesar 0,981 dan P-Value sebesar 0,327. Adapun nilai original sample
estimate positif yaitu sebesar 0,254 yang menunjukkan arah hubungan antar
Pendidikan melalui Insentif terhadap Kedisiplinan Sementara itu, temuan
penelitian menyimpulkan bahwa pengaruh Pendidikan terhadap Kedisiplinan
melalui Insentif adalah positif Sementar itu, hasil penelitian ini menyimpulkan
bahwa Pendidikan tidak berpengaruh terhadap kedisiplinan melalui Insentif, hal
ini disebabkan t-tabel < t-statistik (0,981 < 1,659) atau p-value > 0,05 (0,327 >
0,05). Maka dengan demikian pada Hipotesis (H7) disimpulkan bahwa tidak
berpengaruh Pendidikan melalui Insentif secara positif terhadap Kedisiplinan di
Rumah Sakit Pirngadi Medan.

Para pegawai mungkin tidak melihat hubungan anatara pendidikan yang
diberikan melalui Insentif dengan peningkatan kedisiplinan, mungkin ada faktor
lain yang dapat meningkatkan kedisiplinan seperti lingkungan kerja, pengawasan,

atau kebijakan internal untuk menigkatkan kedisiplinan.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian ini dari responden

berjumlah 56 orang pegawai. Kemudian telah di analisis, maka disimpulkan

sebagai berikut:

1.

Pendidikan tidak berpengaruh terhadap kedisiplinan di Rumah Sakit
Pirngadi Medan, hal ini disebabkan t-tabel <t-statistik (1.379 <1659 ) atau
p-value > 0.05 (0.68 > 0.05)

Pendidikan berpengaruh terhadap kompensasi di Rumah Sakit Pirngadi
Medan, hal ini disebabkan t-tabel > t-statistik (4,971 > 1,659) atau p-value
< 0,05 (0,000 < 0,05).

Pendidikan berpengaruh terhadap insentif di Rumah Sakit Pirngadi
Medan, hal ini disebabkan t-tabel > t-statistik (24,987 > 1,659) atau p-
value < 0,05 (0,000 < 0,05).

Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kedisiplinan di Rumah Sakit
Pirngadi Medan, hal ini disebabkan t-tabel <t-statistik (1.041 <1659 ) atau
p-value > 0.05 (0.289 > 0,05) .

Insentif tidak berpengaruh terhadap kedisiplinan di Rumah Sakit Pirngadi
Medan, hal ini disebabkan t-tabel <t-statistik (1,016 <1659 ) atau p-value

>0.05 (0.310 > 0,05) .
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6. Pendidikan tidak berpengaruh terhadap Kedisiplinan melalui Kompensasi
di Rumah Sakit Pirngadi Medan, hal ini disebabkan t-tabel <t-statistik
(0.914 <1659 ) atau p-value > 0.05 (0.361 > 0,5).

7. Pendidikan tidak berpengaruh terhadap Kedisiplinan melalui Insentif di
Rumah Sakit Pirngadi Medan,, hal ini disebabkan t-tabel <t-statistik (0.981

<1659 ) atau p-value > 0.05 (0.327 > 0,05)

5.2 Saran
Adapun saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Dalam mempertimbangkan tindak kedisiplinan sebaiknya pihak rumah
sakit pirngadi medan sebaiknya perlu mempertimbangkan latar belakang
pendidikan pegawai. Dengan mempertimbangkan latar belakang pendidikan
pegawai pihak rumah sakit dapat menyesuaikan tindakan kedisiplinan
dengan karakteristik pegawai . dengan meningkatnya kedisiplinan pegawai,
rumah sakit dapat meningkatkan kualitas pelayanaan dan kepercayaan
masyarakat.

2. Dalam meningkatkan kedisiplinan sebaik pihak rumah sakit tidak hanya
mengandalkan kompensasi dan insentif saja, masih ada opsi lain untuk
meningkatkan kedisiplinan pegawai seperti kepemimpinan dan lingkunagan
kerja yang baik.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Berdasarkan pada pengalamaan langsung penelitian ini, ada beberapa

keterbatasan yang dialami dan menjadi beberapa faktor yang dapat untuk
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diperhatikan  bagi  peneliti-peneliti  yang akan datang dalam lebih
menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini sendiri tentu memiliki
kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian kedepannya.
Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini antara lain:

1. Dalam faktor mempengaruhi kedisiplinan hanya menggunakan faktor
pendidikan, dan kompensasi serta insentif digunakan sebagai variabel
mediasi sedangkan masih banyak faktor-faktor yang mempengaruhi
kedisiplinan.

2. Dalam peroses pengambilan data, informasi yang diberikan responden
melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang
sebenarnya. Hal ini terjadi karna perbedaan pemikiran, anggapan, dan
pemahaman yang berbeda tiap responden serta faktor kejujuran dalam

pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.
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