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ABSTRAK 

 

Pengaruh Kompensasi dan Iklim Kerja Terhadap Disiplin Kerja serta 

Implikasinya pada Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota Palembang.  

Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gambaran yang mendalam dan 

lebih luas dengan bukti empiris mengenai pengaruh kompensasi dan iklim kerja 

terhadap disiplin kerja serta implikasinya pada kinerja pegawai Dinas Pendidikan 

Kota Palembang.  

Tempat yang menjadi objek penelitian adalah Dinas Pendidikan Kota 

Palembang yang berlokasi di Jl. Srijaya Km 5,5 Kel. Srijaya Kec. Alang-alang 

Lebar. Waktu yang penulis butuhkan mulai dari pengumpulan data hingga 

selesainya tesis ini dilaksanakan selama 3 bulan mulai dari bulan Januari sampai 

dengan Maret 2021. 

Populasi dalam penelitian ini adalah teknik sampel jenuh (non probability 

sampling) dengan mengambil seluruh pegawai Dinas Pendidikan Kota Palembang 

yang menduduki jabatan struktural dan fungsional umum yang berjumlah 75 

orang. Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode survey kuantitatif 

dengan pendekatan deskriptif. Teknik analisis data dengan menggunakan SEM-

PLS bantuan Software Smart PLS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

adanya keterkaitan yang baik antara indikator-indikator dengan masing-masing 

konstruknya. 

Hasil analisa menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap disiplin kerja dengan t-hitung > t-tabel (16,881 > 1,96). Untuk 

iklim kerja terhadap disiplin  kerja juga memiliki pengaruh positif dimana  t-

hitung > t-tabel (2,192 > 1,96). Untuk variabel kompensasi juga berpengaruh 

positif terhadap kinerja dimana t-hitung > t-tabel (2,921 > 1,96). Hasil yang sama 

untuk variabel iklim kerja terhadap kinerja juga memiliki pengaruh positif dimana 

t-hitung > t-tabel (2,005 > 1,96). Diikuti oleh variabel disiplin kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja dengan t-hitung > t-tabel (4,444 > 1,96). Untuk pengaruh 

tidak langsung dari variabel kompensasi terhadap kinerja yang dimediasi oleh 

disiplin kerja memiliki pengaruh positif dimana t-hitung > t-tabel (4,032 > 1,96), 

begitupun dengan variabel iklim kerja terhadap kinerja yang dimediasi oleh 

disiplin kerja juga memilki pengaruh positif dimana t-hitung > t-tabel (2,041 > 

1,96). Hasil analisis secara bersama pada variabel terdapat pengaruh positif dan 

signifikan dari masing-masing variabel. 

Dari temuan tersebut dapat disarankan kepada Pimpinan/Kepala Dinas 

Pendidikan Kota Palembang untuk meningkatkan kinerja pegawai dapat dilakukan 

dengan program penerapan kompensasi, peningkatan iklim kerja dan disiplin kerja 

karena semuanya memiliki pengaruh positif terhadap kinerja.   

Kata Kunci : Kompensasi, Iklim Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja. 
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ABSTRACT 

 

The Effect of Compensation and Work Climate on Work Discipline and Its 

Implications on Employee Performance of the Palembang City Education 

Office. 

This study aims to obtain a deeper and broader picture with empirical 

evidence about the effect of compensation and work climate on work discipline 

and its implications for the performance of employees of the Palembang City 

Education Office. 

The place that becomes the object of research is the Palembang City 

Education Office, which is located on Jl. Srijaya Km 5,5 Kel. Srijaya Kec. Alang-

alang Lebar. The time that the author needs, starting from data collection until the 

completion of this thesis, is carried out for 3 months starting from January to 

March 2021. 

The population in this study is a saturated sampling technique (non 

probability sampling) by taking all employees of the Palembang City Education 

Office who occupy general structural and functional positions, totaling 75 people. 

In this study the authors used a quantitative survey method with a descriptive 

approach. The data analysis technique used SEM-PLS with Smart PLS software. 

The results of this study indicate that there is a good relationship between the 

indicators and their respective constructs. 

The results of the analysis show that compensation has a positive and 

significant effect on work discipline with t-count > t-table (16,881 > 1,96). For the 

work climate on work discipline also has a positive effect where t-count > t-table 

(2,192 > 1,96). For the compensation variable also has a positive effect on 

performance where t-count > t-table (2,921 > 1,96). The same results for the work 

climate variable on performance also have a positive effect where t-count > t-table 

(2,005 > 1,96). Followed by the work discipline variable has a positive effect on 

performance with t-count > t-table (4,444 > 1,96). For the indirect effect of the 

compensation variable on performance mediated by work discipline has a positive 

influence where t-count > t-table (4,032 > 1,96), as well as the work climate 

variable on performance mediated by work discipline also has a positive effect 

where t-count > t-table (2,041 > 1,96). The results of the joint analysis on the 

variables have a positive and significant influence from each variable. 

From these findings it can be suggested to the Head / Head of the 

Palembang City Education Office to improve employee performance by 

implementing compensation programs, improving work climate and work 

discipline because all of them have a positive influence on performance. 

Keywords: Compensation, Work Climate,Work Discipline and Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Pegawai  Negeri  Sipil  merupakan salah satu unsur aparatur  negara  yang 

melaksanakan  kegiatan  dalam  bentuk  penyelenggaraan pemerintahan dibidang 

administrasi  dan  penunjang  pelaksanaan  pembangunan. Karena itu, dalam 

rangka mencapai tujuan pembangunan nasional yakni mewujudkan masyarakat 

madani dan taat hukum, berperadaban modern, demokratis, makmur, adil, dan 

bermoral tinggi, diperlukan Pegawai Negeri Sipil yang bertugas sebagai abdi 

negara dan abdi masyarakat. 

Pegawai Negeri Sipil sebagai “public service” juga dituntut dapat 

memberikan pelayanan kepada masyarakat secara profesional, jujur, adil dan 

merata dalam penyelenggaraan tugas negara dan pemerintahan dengan dilandasi 

kesetiaan dan ketaatan kepada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945. Untuk 

dapat melaksanakan tugas tersebut, maka pembinaan pegawai diarahkan dengan 

tujuan peningkatan kualitas sumber daya manusia agar memiliki sikap dan 

perilaku yang berintikan pengabdian, kejujuran, tanggung jawab, disiplin serta 

wibawa. 

Untuk mewujudkan kenyataan tersebut di atas, salah satu alternatifnya 

adalah melalui pintu perubahan perilaku dari aparatur pemerintah sebagai elemen 

terpenting organisasi dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Pembangunan di 

bidang sumber daya manusia bertujuan untuk meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia Indonesia, yang juga diarahkan untuk meningkatkan kualitas aparatur 
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pemerintah sebagai administratur pembangunan yang memiliki sikap dan  

memiliki  motivasi  tinggi  sehingga  dapat  memberikan  pelayanan  terbaik 

kepada masyarakat. 

Kualitas sumber  daya  manusia  menjadi sangat penting  baik  secara 

perorangan ataupun kelompok, dan sumber daya manusia menjadi salah satu 

penggerak utama untuk kelancaran jalannya kegiatan sebuah lembaga/organisasi.  

Setiap lembaga/organisasi perlu memperhatikan  dan  mengatur  keberadaan  

pegawainya  sebagai  usaha meningkatkan kinerja yang baik.  

Dinas Pendidikan Kota Palembang, dalam melaksanakan tugas selalu 

berupaya untuk menjalankan tugas dan fungsinya secara maksimal sesuai dengan 

target rencana startegis yang telah ditetapkan oleh Pemerintah Kota Palembang. 

Namun, kondisi kinerja pegawai mempengaruhi tercapainya target 

lembaga/organisasi, dimana hasil kerja tersebut dapat ditunjukkan buktinya secara 

nyata baik dari segi kualitas kerja, kuantitas kerja, kemampuan, keterampilan dan 

waktu yang digunakan para pegawai untuk bekerja. Didukung oleh pendapat 

Mangkunegara (2013:95), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Namun kenyataan di lapangan, kinerja pegawai yang belum optimal 

merupakan kendala yang sering terjadi hampir disetiap lembaga/instansi 

pemerintahan tanpa kecuali  Dinas Pendidikan Kota Palembang. Kinerja pegawai 

dinilai masih kurang optimal tercermin dengan belum tercapainya target kinerja 
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xx 

dan hasil kerja yang belum memenuhi standar. Fenomena tersebut terlihat pada 

tabel berikut : 

Tabel 1.1 

Hasil Rekapitulasi Sasaran Kinerja Pegawai Lima Tahun Terakhir 

No. Tahun Kinerja Rata-rata Keterangan 

1. 2015 85,00 Baik 

2. 2016 74,40 Cukup 

3. 2017 79,00 Baik 

4. 2018 75,30 Cukup 

5. 2019 74,70 Cukup 

Sumber :  Data Sub. Bagian Umum dan Kepegawaian Dinas Pendidikan Kota 

Palembang (2020) 

 

Dengan kriteria penilaian Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) sebagai berikut : 

Tabel 1.2 

Kriteria Penilaian Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) 

No. Klarifikasi Rentang Nilai 

1. Sangat Baik 91-100 

2. Baik 76-90 

3. Cukup 61-75 

4. Kurang 51-60 

5. Buruk <50 

Sumber :  Data Sub. Bagian Umum dan Kepegawaian Dinas Pendidikan Kota 

Palembang (2020) 

 

Tabel 1.1 memperlihatkan bahwa rata-rata kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kota Palembang mengalami fluktuasi dari tahun 2015 sampai dengan 

tahun 2019, dimana pada tahun 2015 mencapai 85,00; kemudian pada tahun 2016 

mengalami penurunan   menjadi  74,40; dan  pada tahun 2017  mengalami  
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kenaikan  menjadi 79,00. Ditahun 2018 mengalami penurunan kembali menjadi 

75,30 dan pada tahun 2019 menjadi 74,70. Dari hasil kinerja selama 5 tahun 

kebelakang bisa dilihat capaian kinerja rata-rata Dinas Pendidikan Kota 

Palembang belum mencapai klarifikasi sangat baik dan rata-rata kinerja Pegawai 

Dinas Pendidikan Kota Palembang mendapat kinerja yang cukup baik dimana 

jauh dari harapan yaitu mendapatkan kinerja dengan klarifikasi sangat baik.  

Dengan demikian, kinerja menjadi tolak ukur suatu lembaga/organisasi  

untuk menilai pegawainya dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab dengan 

baik dan benar. Sejalan dengan kondisi di atas, lembaga/organisasi dapat 

melakukan beberapa cara untuk meningkatkan kinerja pegawai, misalnya  melalui  

pemberian  kompensasi  yang  layak,  menciptakan  iklim kerja yang kondusif, 

dan menerapkan kedisiplinan kerja. Penelitian ini mendukung temuan yang 

dikemukakan oleh Komang Edy (2019), Ruliyansa (2018) dan Yoga Arsyenda 

(2013) dimana kompensasi memiliki nilai positif  terhadap disiplin kerja 

karyawan, iklim kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja karyawan, 

disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  

Dalam mencapai tujuannya, terdapat faktor yang dapat mempengaruhi 

pencapaian kinerja suatu organisasi. Meskipun seorang pegawai selalu berusaha 

mencapai target yang telah diberikan kepadanya, kinerja seorang pegawai tidak 

selalu berada dalam kondisi yang baik karena dapat dipengaruhi oleh beberapa 

hal. Dukungan teori mengenai disiplin kerja  mempunyai pengaruh terhadap 

peningkatan kinerja, dikutip dari  Wirawan (2015:7) menyatakan bahwa kinerja 

pegawai sebagai hasil sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut antara 
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lain faktor lingkungan internal dan eksternal organisasi, serta faktor internal 

karyawan itu sendiri. Diantara faktor internal karyawan, salah satunya prilaku 

kerja karyawan yakni disiplin kerja. Wursanto (2011:147) menyatakan bahwa 

disiplin kerja adalah suatu sikap ketaatan seseorang terhadap aturan/ketentuan 

yang berlaku dalam organisasi, yaitu: menggabungkan diri dalam organisasi itu 

atas dasar keinsafan, bukan unsur paksaan.  

Disiplin kerja merupakan bentuk pengendalian diri pegawai dan 

pelaksanaan yang teratur serta menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja dalam 

sebuah organisasi. Dengan pegawai mematuhi peraturan yang ditetapkan 

lembaga/organisasi dan mempunyai disiplin yang tinggi maka akan menciptakan 

suasana organisasi yang lebih kondusif, sehingga akan berdampak positif pada 

aktivitas organisasi tersebut.  

Sejalan dengan Peraturan Pemerintah Nomor 53 Tahun 2010, dalam 

Peraturan Disiplin PNS diatur ketentuan-ketentuan mengenai: Kewajiban, 

larangan, hukuman disiplin, pejabat yang berwenang menghukum, penjatuhan 

hukuman disiplin, keberatan atas hukuman disiplin, dan berlakunya keputusan 

hukuman disiplin. Dengan adanya peraturan tersebut setiap pegawai negeri sipil  

wajib mentaati segala peraturan, namun pada kenyataannya banyak pegawai 

negeri sipil, yang melakukan pelanggaran disiplin diantaranya dalam bentuk 

ketidaktepatan waktu datang dan pulang kerja, pelanggaran terhadap pelaksanaan 

tugas, dan tidak mentaati peraturan yang berlaku.  

Kedisiplinan pegawai sebagaimana hasil pengamatan sementara yang 

dilakukan di Dinas Pendidikan Kota Palembang, menunjukkan adanya berbagai 
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persoalan. Persoalan-persoalan itu antara lain belum semua pegawai bekerja 

secara optimal, dimana pegawai masih kurang disiplin dalam mematuhi jadwal 

masuk dan pulang kerja. Pukul 7.30 Wib suasana kantor masih kelihatan sepi, 

bahkan pada pukul 09.00  Wib,  pegawai  baru  berdatangan  ke kantor, masih 

adanya beberapa pegawai yang santai pada saat jam kerja, adanya pegawai yang 

tidak mentaati prosedur kerja, adanya pegawai yang tidak mengenakan atribut 

pakaian kerja yang telah ditetapkan dan lain sebagainya. Selain itu, pegawai 

kurang disiplin mengerjakan tugas yang diberikan atasan sehingga pekerjaan 

terlambat diselesaikan sesuai waktu yang ditentukan, maka ini menjadi fenomena 

serius bila terus  dibiarkan  karena  akan  menghambat  pencapaian  tujuan  

organisasi.  Kondisi yang demikian tentu berdampak terhadap menurunnya 

pelayanan optimal kepada masyarakat. 

Apalagi sejak diberlakukan absensi menggunakan finger print yaitu pada 

bulan Maret Tahun 2019 bukan membuat pegawainya menjadi rajin tetapi 

sebaliknya, sistem finger print menjadikan pegawai menjadi malas, mereka 

datang ke kantor hanya untuk melakukan finger print agar tunjangan yang 

diterima tidak dipotong, setelah itu pegawai pulang atau melakukan aktifitas lain 

yang tidak ada hubungan dengan pekerjaan kedinasan.  

Pada tabel dibawah ini terlihat bahwa ada beberapa pegawai yang tidak 

hadir tanpa keterangan, hal tersebut tentu dapat memengaruhi tunjangan kinerja 

yang mereka dapatkan. Berikut  rekap daftar hadir pegawai Dinas Pendidikan 

Kota Palembang dari bulan Januari sampai dengan Mei Tahun 2020, khusus untuk 

pegawai yang menduduki jabatan struktural dan fungsional umum. 
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Tabel 1.3 

Rekap Daftar Hadir Pegawai Dinas Pendidikan Kota Palembang Tahun 2020 

 

No. Bulan Pegawai Terlambat Tidak 

Hadir 

Jumlah % 

1. Januari 75 Orang 13 4 17 22,67 

2. Februari 76 Orang 11 5 16 21,05 

3. Maret 77 Orang 14 7 21 27,27 

4. April 75 Orang 0 0 0 0 

5. Mei 75 Orang 0 0 0 0 

Sumber :  Data Sub. Bagian Umum dan Kepegawaian Dinas Pendidikan Kota 

Palembang, 2020 

 

Tabel 1.3 di atas menjelaskan masih rendahnya tingkat disiplin kerja 

pegawai dimana pegawai yang datang terlambat dan tidak masuk kerja tergolong 

cukup banyak setiap bulannya. Pada bulan Januari, pegawai yang terlambat 

mencapai 13 orang, tidak hadir 4 orang sehingga persentase mencapai 22,67%. 

Pada bulan Februari pegawai yang terlambat 11 orang dan tidak hadir 5 orang 

dengan persentase ketidakhadiran 21,05 %. Pada bulan Maret terdapat 14 orang 

yang terlambat dan 7 orang yang tidak hadir dengan persentase 27,27%. 

Dikarenakan adanya pandemi covid-19, semenjak bulan April mulai 

diberlakukannya WFH (Work From Home) sehingga  Pemerintah Kota 

Palembang memberikan kebijakan untuk tidak memotong tunjangan kinerja 

pegawai,  dan semua pegawai  dianggap hadir. 

Dan yang tidak kalah pentingnya pemberian kompensasi diyakini menjadi 

salah satu faktor yang dapat mempengaruhi disiplin kerja. Kenyataannya 

walaupun ketentuan penggajian telah ditetapkan sesuai dengan keputusan 

pemerintah, bukan jaminan kalau pegawai akan bekerja dengan sungguh-sungguh. 
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Sejalan dengan kondisi di atas, pemberian kompensasi yang layak merupakan hak 

bagi setiap pegawai   dan   merupakan   kewajiban   bagi   organisasi   sebagai   

pendukung kontribusi pegawai dalam rangka mencapai tujuan yang telah 

ditentukan organisasi.  Menurut Veithzal Rivai Zainal, dkk (2018:541) 

menyatakan bahwa kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan 

sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Kompensasi dapat 

berupa kompensasi finansial (langsung/tidak langsung) dan kompensasi non 

finansial. Kompensasi finansial langsung dalam bentuk gaji, upah, komisi atau 

bonus. Kompensasi finansial tidak langsung atau benefit meliputi liburan, 

berbagai macam asuransi, jasa seperti perawatan anak atau kepeduliaan 

keagamaan, dsbnya. Sedangkan kompensasi non finansial terdiri dari pujian, 

menghargai diri sendiri dan pengakuan.  

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi disiplin kerja yaitu iklim kerja.  

Iklim kerja juga merupakan faktor yang  penting dalam suatu organisasi. Dalam 

konsep iklim kerja, sebenarnya berbicara mengenai sifat-sifat atau ciri-ciri yang 

terdapat dalam lingkungan kerja dan timbul karena kegiatan organisasi yang 

dilakukan secara sadar atau tidak yang dianggap mempengaruhi tingkah laku 

individu. Iklim kerja dapat dipandang sebagai kepribadian organisasi seperti yang 

dilihat pada anggotanya, jadi bukanlah iklim yang sebenarnya akan tetapi 

merupakan persepsi dan pengamatan pegawai terhadap situasi organisasi dalam 

periode tertentu. Iklim kerja ini dipengaruhi oleh persepsi pegawai tersebut dan 

bersifat subyektif sehingga struktur organisasi yang berbeda menimbulkan iklim 

kerja yang berbeda pula. Simamora (2013:81) mengatakan bahwa iklim organisasi 
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adalah lingkungan internal atau psikologi organisasi. Iklim organisasi 

mempengaruhi praktik dan kebijakan sumber daya manusia (SDM) yang diterima 

oleh anggota organisasi. 

Dari hasil observasi sementara, di Dinas Pendidikan Kota Palembang 

ditemukan juga masih kurangnya dukungan/support dari atasan kepada bawahan 

atau sebaliknya serta kurangnya kerjasama antar pegawai dalam penyelesaian 

pekerjaan. Suasana kerja yang kurang kondusif, tidak  adanya  penghargaan  

prestasi  kerja, ataupun kurangnya kemampuan dan kemauan dari pegawai itu 

sendiri dapat memberikan pengaruh yang buruk terhadap Kinerja pegawai. 

Namun demikian, harus dilihat bahwa adanya kecenderungan pegawai 

yang berbuat seperti tersebut di atas adalah bukan semata-mata kesalahan pegawai 

itu saja. Ada kemungkinan karena pihak dimana tempat bekerja kurang 

memperhatikan kondisi-kondisi yang memungkinkan tumbuhnya nilai-nilai kerja 

pada diri pegawai. 

Dari permasalahan yang dihadapi  Dinas Pendidikan Kota Palembang 

antara lain: disiplin pegawai yang belum sesuai harapan, kompensasi yang 

diterima pegawai tidak sesuai dengan posisi yang ditempati saat ini, dan iklim 

kerja yang  kurang kondusif, penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

mengenai faktor-faktor yang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. Penelitian 

ini difokuskan pada Pegawai  Dinas Pendidikan Kota Palembang, dengan judul   

"Pengaruh Kompensasi dan Iklim Kerja terhadap Disiplin Kerja serta 

Implikasinya pada Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota Palembang”. 
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B. Identifikasi Masalah 

 Dari latar belakang masalah diatas dapat diidentifikasikan masalah kinerja 

Pegawai pada  Dinas Pendidikan Kota Palembang  antara lain : 

1. Kinerja pegawai menurun yang diindikasikan dengan capaian rata-rata 

Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) lima tahun terakhir. 

2. Kompensasi yang diterima pegawai yang tidak sesuai dengan posisi yang 

ditempati saat ini. 

3. Iklim kerja yang kurang efektif dan kurang kondusif. 

4. Kurangnya disiplin kerja, dimana pegawai ada yang datang dan pulang tidak 

tepat waktu serta pegawai yang tidak mentaati prosedur kerja. 

5. Motivasi kerja pegawai menurun. 

6. Minimnya penghargaan yang diberikan kepada pegawai. 

7. Hasil kerja pegawai belum optimal sehingga tidak tercapainya target 

maksimal kinerja lembaga/organisasi. 

 

C. Pembatasan Masalah 

 Adanya keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini baik menyangkut 

waktu maupun dana dan agar penelitian ini terfokus, maka dari beberapa masalah 

yang telah teridentifikasi diatas penulis membatasi permasalahan yang akan 

diteliti hanya pada “Pengaruh Kompensasi dan Iklim Kerja terhadap Disiplin 

Kerja serta Implikasinya pada Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota 

Palembang”. 
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D. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Bagaimana pengaruh  kompensasi terhadap disiplin kerja pegawai  Dinas 

Pendidikan Kota Palembang ? 

2. Bagaimana pengaruh iklim kerja terhadap disiplin kerja pegawai  Dinas 

Pendidikan Kota Palembang ? 

3. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai  Dinas Pendidikan 

Kota Palembang ? 

4. Bagaimana pengaruh iklim kerja terhadap kinerja pegawai  Dinas Pendidikan 

Kota Palembang ? 

5. Bagimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai  Dinas Pendidikan 

Kota Palembang ? 

6. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja yang dimediasi oleh disiplin  

kerja pegawai pada   Dinas Pendidikan Kota Palembang ? 

7. Bagaimana pengaruh iklim kerja terhadap kinerja yang dimediasi oleh disiplin 

kerja pegawai pada  Dinas Pendidikan Kota Palembang ? 

E. Tujuan  Penelitian 

Merujuk pada perumusan masalah di atas maka penelitian ini dilakukan 

dengan tujuan untuk mengetahui, menganalisis dan membuktikan: 

1. Pengaruh kompensasi terhadap disiplin kerja pegawai  Dinas Pendidikan Kota 

Palembang. 
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2. Pengaruh iklim kerja terhadap disiplin kerja pegawai  Dinas Pendidikan Kota 

Palembang . 

3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai  Dinas Pendidikan Kota 

Palembang. 

4. Pengaruh  iklim kerja terhadap kinerja pegawai  Dinas Pendidikan Kota 

Palembang. 

5. Pengaruh  disiplin kerja terhadap kinerja pegawai  Dinas Pendidikan Kota 

Palembang. 

6. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja yang dimediasi oleh disiplin kerja 

pegawai pada   Dinas Pendidikan Kota Palembang. 

7. Pengaruh iklim kerja terhadap kinerja yang dimediasi oleh disiplin kerja 

pegawai pada  Dinas Pendidikan Kota Palembang. 

 

F.  Kegunaan  Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian di atas, maka hasil penelitian ini diharapkan 

dapat menyumbangkan tiga manfaat yaitu : 

a.  Manfaat Praktis 

 Secara teoritis penelitian ini memberikan sumbangan pada pengembangan 

ilmu pengetahuan khususnya dibidang Sumber Daya Manusia yaitu :  

1).  Memberikan penjelasan mengenai Pengaruh Kompensasi dan Iklim kerja 

terhadap kinerja yang dimediasi variabel disiplin kerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kota Palembang.  



   13 
 

2).  Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pada waktu yang 

akan datang pada pengembangan ilmu pengetahuan dengan menguraikan 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.  

b. Manfaat Keilmuan  

Penelitian ini bermanfaat bagi pihak lembaga/organisasi dalam rangka 

meningkatkan kinerja pegawai dan menentukan model peningkatan kinerja 

Pegawai  Dinas  Pendidikan Kota Palembang. 

c. Manfaat Jangka Panjang 

Penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan tentang kausalitas atau 

hubungan kompensasi dan iklim kerja terhadap kinerja yang dimediasi variabel 

disiplin kerja pegawai Dinas Pendidikan Kota Palembang. 
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