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ABSTRACT	

This	study	aims	to	analyze	the	effect	of	organizational	climate,	compensation,	and	work	
discipline	 on	 employee	 performance,	 to	 explore	 the	 role	 of	 employee	 satisfaction	 and	 work	
discipline	on	employee	performance,	and	the	role	of	job	satisfaction	as	a	mediating	variable.	As	
a	mediating	variable.	The	object	of	this	research	is	civil	servants	(PNS)	at	the	Banyumas	Regency	
Health	OfHice,	with	a	sample	size	of	100	respondents	taken	using	the	total	sampling	technique.	
100	respondents	were	taken	using	the	total	sampling	technique.	This	research	uses	a	quantitative	
approach,	where	data	is	collected	through	questionnaires	distributed	to	respondents.	Through	
questionnaires	 distributed	 to	 respondents.	 The	method	 used	 is	 Structural	 Equation	Modeling	
(SEM)	and	the	data	processing	tool	used	is	SMART-PLS	to	analyze	the	results.	The	data	processing	
tool	used	is	SMART-PLS	to	analyze	the	relationship	between	variables.	Research	results	showed	
that	organizational	climate	has	a	positive	and	signiHicant	effect	on	employee	performance,	while	
compensation	and	discipline	on	employee	performance,	while	compensation	and	work	discipline	
do	not	show	a	signiHicant	effect.	Showed	no	signiHicant	effect.	In	addition,	 job	satisfaction	was	
shown	to	function	as	a	mediating	variable	that	affects	the	relationship	between	compensation	
and	 employee,	 employee	 performance,	 and	 work	 discipline	 on	 employee	 performance.	
Implications	of	this	study	indicate	that	the	Health	OfHice	needs	to	take	a	more	holistic	approach	
to	improving	employee	performance	by	focusing	on	developing	a	positive	organizational	climate	
and	increasing	job	satisfaction.	Organizational	climate	and	increasing	job	satisfaction,	although	
compensation	and	work	discipline	remain	important	in	the	context	of	employee	well-being.	

Keywords:	Organizational	Climate,	Compensation,	Work	Discipline,	Job	Satisfaction,	Employee	
Performance	
	
ABSTRAK	

Penelitian	ini	bertujuan	untuk	menganalisis	pengaruh	iklim	organisasi,	kompensasi,	
dan	 disiplin	 kerja	 terhadap	 kinerja	 karyawan,	 serta	mengeksplorasi	 peran	 kepuasan	 kerja	
sebagai	 variabel	 mediasi.	 Objek	 penelitian	 ini	 adalah	 pegawai	 negeri	 sipil	 (PNS)	 di	 Dinas	
Kesehatan	 Kabupaten	 Banyumas,	 dengan	 jumlah	 sampel	 sebanyak	 100	 responden	 yang	
diambil	 menggunakan	 teknik	 total	 sampling.	 Penelitian	 ini	 menggunakan	 pendekatan	
kuantitatif,	di	mana	data	dikumpulkan	melalui	kuesioner	yang	disebarkan	kepada	responden.	
Metode	yang	digunakan	adalah	Structural	Equation	Modelling	 (SEM)	dengan	alat	pengolah	
data	yang	digunakan	adalah	SMART-PLS	untuk	menganalisis	hubungan	antar	variabel.	Hasil	
penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 iklim	 organisasi	 memiliki	 pengaruh	 positif	 dan	 signiOikan	
terhadap	 kinerja	 karyawan,	 sedangkan	 kompensasi	 dan	 disiplin	 kerja	 tidak	 menunjukkan	
pengaruh	 signiOikan.	 Selain	 itu,	 kepuasan	kerja	 terbukti	 berfungsi	 sebagai	 variabel	mediasi	
yang	mempengaruhi	hubungan	antara	kompensasi	dan	kinerja	karyawan,	serta	disiplin	kerja	
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terhadap	kinerja	karyawan.	Implikasi	dari	penelitian	ini	menunjukkan	bahwa	Dinas	Kesehatan	
Kabupaten	Banyumas	perlu	mengambil	pendekatan	yang	 lebih	efektif	dalam	meningkatkan	
kinerja	 karyawan	 dengan	 fokus	 pada	 pengembangan	 iklim	 organisasi	 yang	 positif	 dan	
peningkatan	kepuasan	kerja,	meskipun	kompensasi	 dan	disiplin	 kerja	 tetap	penting	dalam	
konteks	kesejahteraan	karyawan.	

Kata	Kunci:	Iklim	Organisasi,	Kompensasi,	Disiplin	Kerja,	Kepuasan	Kerja,	Kinerja	Karyawan	

	
PENDAHULUAN	

Saat	ini,	persaingan	di	dunia	bisnis	semakin	ketat,	dipicu	oleh	globalisasi	dan	
revolusi	 industri	 4.0	 yang	 terus	 berkembang.	 Perusahaan	 harus	 mempersiapkan	
sumber	 daya	 manusia	 yang	 berkualitas	 untuk	 beradaptasi	 dengan	 perubahan	
teknologi	dan	dinamika	pasar	global.	Selain	itu,	perusahaan	juga	harus	secara	aktif	
memantau	 dan	mengelola	 kinerja	 karyawannya	 guna	mendorong	 tingkat	 loyalitas	
yang	 tinggi.	 Mengelola	 karyawan	 adalah	 tugas	 yang	 kompleks,	 terutama	 dalam	
konteks	globalisasi	yang	menuntut	fleksibilitas,	inovasi,	dan	kolaborasi	lintas	budaya.	
Kinerja	karyawan	dipengaruhi	oleh	berbagai	faktor,	seperti	cara	pandang,	perasaan,	
posisi,	ambisi,	kompensasi,	lingkungan	kerja,	kepuasan	serta	motivasi	yang	beragam.	
Oleh	karena	itu,	penting	bagi	perusahaan	untuk	menciptakan	lingkungan	kerja	yang	
nyaman	bagi	karyawan	agar	tujuan	perusahaan	dapat	tercapai	dengan	lebih	optimal.	
Fenomena	seperti	meningkatnya	mobilitas	tenaga	kerja	internasional,	transformasi	
digital,	 dan	 perubahan	 pola	 kerja	 pasca	 pandemi	 COVID-19	 semakin	menegaskan	
pentingnya	 strategi	 manajemen	 yang	 adaptif.	 Hal	 ini	 menunjukkan	 bahwa	
perusahaan	 tidak	 hanya	 perlu	 fokus	 pada	 produktivitas,	 tetapi	 juga	 pada	
kesejahteraan	karyawan	untuk	menghadapi	tantangan	bisnis	di	era	modern.	Setiap	
individu	dalam	organisasi	memiliki	peran	penting	dalam	menentukan	keberhasilan	
atau	kegagalan	kinerja	organisasi.	Tujuan	utamanya	adalah	meningkatkan	kualitas	
dan	 efisiensi	 tenaga	 kerja	 secara	 berkelanjutan.	 Namun,	 tanpa	 pemahaman	 yang	
mendalam	 mengenai	 faktor-faktor	 yang	 memengaruhi	 kinerja	 pegawai,	
mempertahankan	 kesuksesan	 menjadi	 sebuah	 tantangan.	 Secara	 umum,	 kinerja	
pegawai	diartikan	sebagai	sejauh	mana	seorang	pegawai	menjalankan	tugasnya	dan	
menyelesaikan	 pekerjaan	 dengan	maksimal.	 Kinerja	 ini	mencerminkan	 efektivitas,	
kualitas,	serta	efisiensi	dari	hasil	yang	dicapai.	Kinerja	juga	menjadi	indikator	dalam	
menilai	seberapa	bernilai	seorang	pegawai	bagi	organisasi.	Setiap	pegawai	dianggap	
sebagai	investasi	penting	bagi	organisasi,	sehingga	kontribusi	yang	mereka	berikan	
harus	memberikan	hasil	yang	signifikan.	

Dalam	 kenyataannya,	 banyak	 organisasi	 baik	 swasta	 maupun	 pemerintah	
yang	 menghadapi	 fenomena	 ketidakdisiplinan	 kerja	 sebagai	 tantangan	 besar.	
Fenomena	 ini	 terlihat	 dari	 berbagai	 masalah,	 seperti	 keterlambatan	 dalam	
menyelesaikan	 tugas,	 tingkat	 absensi	 yang	 tinggi,	 serta	 rendahnya	 kepatuhan	
terhadap	 kebijakan	 organisasi.	 Ketidakdisiplinan	 ini	 tidak	 hanya	 memengaruhi	
efisiensi	 kerja	 bagi	 sektor	 swasta,	 tetapi	 juga	 berdampak	 mengurangi	 kualitas	
pelayanan	terhadap	masyarakat	seperti	pada	Dinas	Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.	
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Iklim	 organisasi	 yang	 kondusif,	 pemberian	 kompensasi	 yang	 adil,	 serta	
penerapan	disiplin	kerja	yang	konsisten	diyakini	dapat	menjadi	faktor	kunci	dalam	
meningkatkan	 kinerja	 karyawan	 (Nurjanah,	 2023).	 Ketiga	 aspek	 ini	 tidak	 hanya	
berperan	secara	individu,	tetapi	juga	dapat	memengaruhi	kepuasan	kerja,	yang	pada	
gilirannya	berdampak	positif	terhadap	kinerja	secara	keseluruhan.	Namun,	penelitian	
sebelumnya	 berfokus	 pada	 analisis	masing-masing	 faktor	 terhadap	 kinerja	 secara	
terpisah	tanpa	mempertimbangkan	interaksi	dan	kontribusi	kepuasan	kerja	sebagai	
variabel	mediasi	 (Ali,	 2024;	Nurjanah,	 2023;	 Rahman,	 2023).	 Hal	 ini	menciptakan	
kesenjangan	 penelitian	 yang	 perlu	 dijembatani	 melalui	 pendekatan	 yang	 lebih	
integratif.	

Salah	satu	faktor	penting	yang	memengaruhi	kinerja	karyawan	adalah	iklim	
organisasi.	 Iklim	organisasi	dapat	didefinisikan	sebagai	persepsi	kolektif	karyawan	
terhadap	 lingkungan	 kerja,	 termasuk	 aspek-aspek	 seperti	 komunikasi,	 keadilan,	
dukungan,	 dan	 struktur	 organisasi.	 Sebuah	 iklim	 organisasi	 yang	 baik	 dapat	
menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 kondusif,	 meningkatkan	 kepuasan	 kerja,	 dan	
pada	 akhirnya	 mendorong	 peningkatan	 kinerja.	 Sebaliknya,	 iklim	 organisasi	 yang	
kurang	 kondusif	 dapat	 menciptakan	 suasana	 kerja	 yang	 tidak	 nyaman	 dan	
menurunkan	produktivitas	(Falahi,	2019).	Penelitian	sebelumnya	telah	menunjukkan	
hubungan	 positif	 antara	 iklim	 organisasi	 dan	 kinerja	 karyawan	 (Luluk,	 2019;	
Pramuditha,	 2021).	 Namun,	 beberapa	 penelitian	 lain	 menunjukkan	 hasil	 yang	
berlawanan,	 di	 mana	 iklim	 organisasi	 tidak	 memiliki	 pengaruh	 yang	 signifikan	
terhadap	kinerja	(Pratama	&	Pasaribu,	2020).	

Faktor	 lain	 yang	 memiliki	 peran	 penting	 adalah	 kompensasi.	 Kompensasi	
sendiri	dapat	diberikan	dalam	bentuk	 finansial	maupun	non-finansial,	 kompensasi	
juga	dapat	diartikan	penghargaan	yang	diberikan	oleh	organisasi	kepada	karyawan	
sebagai	bentuk	apresiasi	atas	kontribusi	mereka.	Kompensasi	yang	adil	dan	memadai	
dapat	meningkatkan	motivasi	dan	semangat	kerja,	yang	pada	akhirnya	berkontribusi	
pada	kinerja	yang	lebih	baik.	Sirajuddin	(2023)	menekankan	bahwa	kompensasi	yang	
memadai	 tidak	hanya	meningkatkan	kenyamanan	karyawan	tetapi	 juga	membantu	
mereka	 memenuhi	 kebutuhan	 hidup.	 Penelitian	 sebelumnya	 menemukan	 bahwa	
kompensasi	 berpengaruh	 positif	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 (Bella	 Audina,	 2023;	
Setyo	 Widodo	 &	 Yandi,	 2022),	 meskipun	 ada	 hasil	 penelitian	 yang	 menunjukkan	
sebaliknya	(Rianda	&	Winarno,	2022).	

Selain	 itu,	 disiplin	 kerja	menjadi	 elemen	 yang	 tidak	 kalah	 penting.	Disiplin	
kerja	mencerminkan	komitmen	karyawan	terhadap	tanggung	jawabnya.	Fenomena	
ketidakdisiplinan	 di	 beberapa	 instansi	 pemerintah,	 seperti	 keterlambatan	 atau	
ketidakhadiran	 tanpa	 alasan	 jelas,	 menunjukkan	 pentingnya	 disiplin	 kerja	 dalam	
meningkatkan	 kinerja.	 Penelitian	 menunjukkan	 adanya	 hubungan	 positif	 antara	
disiplin	kerja	dan	kinerja	karyawan	(Hustia,	2020;	Jufrizen,	2021).	

Kepuasan	 kerja	muncul	 sebagai	 elemen	 krusial	 yang	menjadi	 penghubung	
antara	berbagai	faktor	tersebut	dan	kinerja	karyawan.	Kepuasan	kerja	dipengaruhi	
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oleh	persepsi	karyawan	terhadap	lingkungan	kerja,	penghargaan	yang	diterima,	dan	
hubungan	 dengan	 rekan	 kerja	 maupun	 atasan.	 Kepuasan	 yang	 tinggi	 cenderung	
meningkatkan	motivasi	dan	komitmen,	sehingga	mendorong	kinerja	yang	lebih	baik.	
Penelitian	sebelumnya	menunjukkan	bahwa	kepuasan	kerja	dapat	menjadi	mediator	
yang	 signifikan	 dalam	 hubungan	 antara	 variabel-variabel	 seperti	 iklim	 organisasi,	
kompensasi,	 dan	 disiplin	 kerja	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 (Nurrohmat	 &	 Lestari,	
2021;	Sembiring,	dkk,	2021;	Sufiyati,	dkk,	2021).	

Untuk	lebih	memahami	hubungan	tiap	variabel,	penelitian	ini	menggunakan	
tiga	teori	utama	sebagai	kerangka	konseptual,	yaitu	Herzberg	Two-Factor	Theory,	Self-
Determination	Theory,	dan	Expectancy	Theory.	Dengan	mengintegrasikan	ketiga	teori	
ini,	 penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	 memberikan	 wawasan	 yang	 lebih	 mendalam	
mengenai	 hubungan	 antara	 iklim	 organisasi,	 kompensasi,	 disiplin	 kerja,	 kepuasan	
kerja,	dan	kinerja	karyawan.	Penelitian	ini	berfokus	pada	pegawai	negeri	sipil	(PNS)	
di	Dinas	Kesehatan	Kabupaten	Banyumas,	yang	menghadapi	tantangan	unik	dalam	
menjalankan	 tugas	 mereka	 di	 tengah	 dinamika	 birokrasi	 dan	 tekanan	 publik.	
Penelitian	 ini	 diharapkan	 dapat	 memberikan	 rekomendasi	 yang	 aplikatif	 untuk	
mengatasi	 permasalahan	 ketidakdisiplinan	 kerja	 pada	 organisasi	 pemerintah	
khususnya	 di	 Dinas	 Kesehatan	 Kabupaten	 Banyumas,	 sekaligus	 mendukung	
terciptanya	organisasi	yang	produktif	dan	responsif	terhadap	kebutuhan	kesehatan	
masyarakat.	

	
METODE	PENELITIAN	

Penelitian	ini	adalah	penelitian	kuantitatif	dengan	cara	menyebar	kuesioner	
yang	dilaksanakan	di	Dinas	Kesehatan	Kabupaten	Banyumas	selama	1	bulan	dimulai	
di	minggu	 awal	 bulan	 Juli	 2024	 sampai	 akhir	 bulan	 Juli	 2024.	 Populasi	 penelitian	
adalah	seluruh	PNS	Dinas	Kesehatan	menggunakan	teknik	total	sampling	sebanyak	
100	orang.	Variabel	bebas	pada	penelitian	ini	yaitu	kinerja	karyawan,	variabel	terikat	
yaitu	 iklim	organisasi,	 kompensasi,	 dan	disiplin	 kerja,	 sedangkan	 variabel	mediasi	
yaitu	kepuasan	kerja.	Pemeriksaan	teori	dan	variabel/pengaruh	dilakukan	dengan	uji	
validitas	dan	realibilitas	pada	SMART-PLS	3.0	serta	memanfaatkan	platform	online	
seperti	Mendeley,	Google	Scholar,	dan	sumber	daya	digital	lainnya.	

	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN	

	Hasil	uji	PLS	pada	SMART-PLS	3.0	didapatkan	Outer	Model	sebagai	berikut	:	
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Tabel	1.	Outer	Model:	Convergent	Validity	Test	

	

Kemudian	 didapatkan	 loading	 factor	 di	 tiap	 indikator	 seperti	 pada	 tabel	
berikut:		

Tabel	2.	Loading	Factor	

Iklim	
Organisasi	(IO)	

Kompensasi	
(KO)	

Disiplin	Kerja	
(DK)	

Kepuasan	Kerja	
(KP)	

Kinerja	
Karyawan	(KK)	

X1.1	 0.864	 X2.1	 0.824	 X3.1	 0.753	 Z.1	 0.750	 Y.2	 0.728	

X1.2	 0.865	 X2.2	 0.799	 X3.2	 0.848	 Z.2	 0.798	 Y.3	 0.627	

X1.3	 0.734	 X2.3	 0.817	 X3.3	 0.913	 Z.3	 0.845	 Y.4	 0.605	

X1.4	 0.770	 X2.4	 0.836	 X3.4	 0.627	 Z.4	 0.771	 Y.5	 0.866	

X1.5	 0.921	 X2.5	 0.762	 X3.5	 0.880	 Z.5	 0.833	 Y.6	 0.816	

X1.6	 0.856	 X2.6	 0.630	 X3.6	 0.844	 Z.6	 0.850	 Y.7	 0.873	

X1.7	 0.799	 X2.7	 0.864	 X3.7	 0.694	 Z.7	 0.893	 Y.8	 0.774	

	 	 X2.8	 0.845	 X3.8	 0.821	 Z.8	 0.812	 	 	
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Uji	Validitas	

Dalam	uji	validitas	konvergen,	indikator	dengan	nilai	korelasi	di	bawah	0.500	
dianggap	 tidak	 dapat	 diandalkan	 dan	 tidak	 signifikan,	 sehingga	 harus	 dikeluarkan	
dari	 model.	 Selanjutnya,	 model	 diestimasi	 ulang	 (Hair,	 dkk,	 2017).	 Temuan	 dari	
penelitian	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 semua	 indikator	 untuk	 variabel	 memiliki	 nilai	
korelasi	 yang	 melebihi	 0,500,	 sehingga	 memvalidasi	 penggunaannya	 sebagai	 alat	
pengukuran	(Hair,	dkk,	2017).	

Uji	Realibilitas	

Hasil	pada	penelitian	 ini	menunjukkan	bahwa	nilai	Cronbach's	Alpha	>	0,6,	
yang	dianggap	dapat	 diterima	 [45].	Nilai	 reliabilitas	 komposit	 >	 0,7	 juga	 dianggap	
dapat	 diterima	 (Hair,	 dkk,	 2017).	 Average	 Variance	 Extracted	 (AVE)	 secara	 umum	
diterima	jika	nilainya	>	0.5	(Hair,	dkk,	2017).	Berdasarkan	hasil	yang	disajikan	dalam	
tabel,	semua	variabel	dapat	diandalkan.	Temuan	ini	lebih	lanjut	didukung	oleh	nilai	
AVE,	 yang	 mengindikasikan	 bahwa	 semua	 indikator	 untuk	 setiap	 variabel	 adalah	
valid.	

Tabel	3.	Composite	Reliability,	Cronbach’s	Alpha	&		
Average	Variance	Extracted	(AVE)	value	

Variable	 Composite	
Reliability	

Cronbach’s	
Alpha	

Average	
Variance	

Extracted	(AVE)	

IO	 0.940	 0.925	 0.692	

KO	 0.934	 0.919	 0.640	

DK	 0.935	 0.918	 0.645	

KP	 0.942	 0.930	 0.673	

KK	 0.905	 0.875	 0.581	

Validitas	diskriminan	dievaluasi	dengan	membandingkan	akar	kuadrat	dari	
Average	Variance	Extracted	 (AVE)	untuk	 setiap	variabel	dengan	koefisien	korelasi	
dari	 variabel	 lainnya	 (Hair,	 dkk,	 2017).	 Sebuah	model	 dianggap	memiliki	 validitas	
diskriminan	 yang	 memadai	 ketika	 akar	 kuadrat	 dari	 AVE	 untuk	 setiap	 variabel	
melebihi	koefisien	korelasi	antara	variabel	tersebut	dengan	semua	variabel	lainnya.	
Berdasarkan	 hasil	 uji	 Discriminant	 Validity	 Test,	 semua	 akar	 dari	 AVE	 (Fornell-
Larcker	 Criterion)	 untuk	 setiap	 konstruk	 lebih	 besar	 daripada	 korelasi	 dengan	
variabel	lainnya	yaitu	0,645	pada	Disiplin	Kerja,	0,692	pada	Iklim	Organisasi,	0,673	
pada	Kepuasan	Kerja,	0,581	pada	Kinerja	Karyawan,	dan	0,640	pada	Kompensasi.	

Nilai	R-Square	menunjukkan	bahwa	model,	yang	mencakup	Iklim	Organisasi	
(X1),	Kompensasi	(X2),	dan	Disiplin	Kerja	(X3)	sebagai	prediktor,	menjelaskan	78.3%	
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dari	varians	Kinerja	Karyawan	(Y).	Hal	ini	mengindikasikan	bahwa	variabel-variabel	
independen	 tersebut	 menjelaskan	 78.3%	 perubahan	 dalam	 Kinerja	 Karyawan,	
dengan	21.7%	sisanya	disebabkan	oleh	faktor-faktor	lain	yang	tidak	termasuk	dalam	
penelitian	ini.	

Demikian	 pula,	 model	 yang	 menguji	 pengaruh	 Iklim	 Organisasi	 (X1),	
Kompensasi	(X2),	dan	Disiplin	Kerja	(X3)	terhadap	Kepuasan	Kerja	(Z)	menghasilkan	
nilai	 R-squared	 sebesar	 0,769.	 Hal	 ini	 berarti	 76.9%	 varians	 Kepuasan	 Kerja	
dijelaskan	 oleh	 variabel-variabel	 independen	 tersebut,	 sedangkan	 sisanya	 sebesar	
23.1%	disebabkan	oleh	faktor-faktor	di	luar	cakupan	penelitian	ini.	

Uji	Hipotesis		

	Pada	penelitian	 ini	penggunaan	botstraping	 test	di	SMART-PLS	3.0	berguna	
untuk	 menguji	 tiap	 hipotesis	 apakah	 berpengaruh	 signifikan	 atau	 tidak.	 Berikut	
adalah	tabel	Inner	Model	Botstraping	test,	Direct	Effect	and	SpeciCic	Indirect	Effect	:	

Tabel	4.	Direct	Effect	Bootstrapping	Test	Result	

	 Original	
Sample	(O)	

Sample	
Mean	
(M)	

Standard		
Deviation	
(STDEV)	

T	Statistics	
(|O/STDEV|)	

P	Values	

DK	>	KP	 0.204	 0.229	 0.101	 2.028	 0.043	

DK	>	KK	 0.064	 0.081	 0.087	 0.731	 0.465	

IO	>	KP	 0.365	 0.347	 0.090	 4.058	 0.000	

IO	>	KK	 0.468	 0.474	 0.104	 4.490	 0.000	

KP	>	KK	 0.454	 0.422	 0.136	 3.336	 0.001	

KO	>	KP	 0.519	 0.515	 0.052	 9.903	 0.000	

KO	>	KK	 -0.009	 -0.000	 0.081	 0.107	 0.915	

	
Tabel	5.	SpeciBic	Indirect	Effect	Bootstrapping	Test	Result	

	 Original	
Sample	(O)	

Sample	
Mean	(M)	

Standard		
Deviation	
(STDEV)	

T	
Statistics	
(|O/STDE

V|)	

P	
Values	

DK	->	KP	->	KK	 0.093	 0.090	 0.040	 2.335	 0.020	

IO	->KP->	KK	 0.166	 0.150	 0.066	 2.490	 0.013	

KO	->	KP	->	KK	 0.236	 0.219	 0.079	 2.996	 0.003	
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Pembahasan	

Pengaruh	 Iklim	 Organisasi	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 pada	 pegawai	 Dinas	
Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.		

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value0,000	<	0,05	dan	T-Value	4.490	>	1,96,	menunjukkan	bahwa	iklim	organisasi	
berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai.	Iklim	organisasi	yang	
positif	 dapat	 memengaruhi	 kinerja	 para	 pegawai	 di	 Dinas	 Kesehatan	 Kabupaten	
Banyumas.	Iklim	organisasi	yang	baik	memastikan	pengelolaan	faktor	higienis	yang	
memadai,	 seperti	 fasilitas	 kerja	 yang	 sesuai	 dan	 kebijakan	 yang	 adil.	 Dengan	
mengatasi	 masalah-masalah	 yang	 dapat	 menyebabkan	 ketidakpuasan	 atau	 stres,	
karyawan	dapat	fokus	pada	tugas	mereka	dan	berkinerja	lebih	baik	(Kudaibergenov,	
2024).	 Oleh	 karena	 itu,	 iklim	 organisasi	 yang	 positif	 tidak	 hanya	 mengurangi	
ketidakpuasan	 tetapi	 juga	meningkatkan	motivasi	dan	kinerja,	 sesuai	dengan	 teori	
dua	faktor	Herzberg.	Hasil	ini	sesuai	dengan	penelitian	milik	Luluk,	(2019).	

Pengaruh	 Kompensasi	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 pada	 pegawai	 Dinas	
Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.		

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value0,915	>	0,05	dan	T-Value	0,107	<	1,96,	menunjukkan	bahwa	kompensasi	tidak	
berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai.	 artinya	 kompensasi	
yang	 diterima	 para	 pegawai	 di	 Dinas	 Kesehatan	 Kabupaten	 Banyumas	 kurang	
meningkatkan	 kinerja	 karyawan.	 Meskipun	 kompensasi	 dianggap	 penting,	 dalam	
banyak	kasus	kompensasi	tidak	memiliki	pengaruh	langsung	terhadap	peningkatan	
kinerja	 karyawan	 (Hamdani	 &	 Priambodo,	 2024).	 Herzberg	 Two	 Factor	 Theory	
mengemukakan	 bahwa	 untuk	 meningkatkan	 kinerja	 karyawan,	 perusahaan	 perlu	
fokus	 pada	 faktor	motivator	 seperti	 pencapaian,	 pengakuan,	 tanggung	 jawab,	 dan	
kesempatan	untuk	berkembang	(Rosman,	2023).	Hasil	 ini	sesuai	dengan	penelitian	
milik	Riandra	&	Winarno	(2022).	

Pengaruh	 Disiplin	 kerja	 	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 pada	 pegawai	 Dinas	
Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.	

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value0,465	>	0,05	dan	T-Value	0,731	<	1,96,	menunjukkan	bahwa	Disiplin	kerja	
tidak	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai.	Meskipun	disiplin	
kerja	sering	dianggap	sebagai	faktor	penting	dalam	lingkungan	kerja,	dalam	banyak	
kasus	disiplin	kerja	tidak	memiliki	pengaruh	langsung	terhadap	peningkatan	kinerja	
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(Hayatun,	 R.,	 &	 Octavia,	 A.	 N.,	 2024).	 Hasil	 ini	 sesuai	 dengan	 penelitian	 milik	
Simanjutak	(2023).	

Pengaruh	 Kepuasan	 Kerja	 Terhadap	 Kinerja	 Karyawan	 Pada	 Pegawai	 Dinas	
Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.	

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value0,001	<	0,05	dan	T-Value	3,336	>	1,96,	menunjukkan	bahwa	kepuasan	kerja	
berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai.	Artinya	kepuasan	yang	
diterima	 pegawai	 di	 Dinas	 Kesehatan	 Kabupaten	 Banyumas	 sudah	 cukup	 untuk	
meningkatkan	kinerja	para	pegawainya.	Penelitian	menunjukkan	bahwa	pemenuhan	
kebutuhan	 psikologis	 dasar	 berhubungan	 positif	 dengan	 peningkatan	 kinerja	
karyawan	(Rahmayanthi,	dkk,	2022).		

Pengaruh	 iklim	 Organisasi	 terhadap	 Kepuasan	 kerja	 pegawai	 pada	 Dinas	
Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.	

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value0,000	<	0,05	dan	T-Value	4,058	>	1,96,	menunjukkan	bahwa	iklim	Organisasi	
berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 pegawai	 di	 Dinas	 Kesehatan	
Kabupaten	 Banyumas.	 Iklim	 Organisasi	 yang	 ada	 di	 Dinas	 Kesehatan	 kabupaten	
Banyumas	sudah	dirasa	benar	dan	nyaman	sehingga	dapat	meningkatkan	kepuasan	
para	pegawainya.	

Pengaruh	 Kompensasi	 terhadap	 Kepuasan	 Kerja	 Pegawai	 Pada	 Dinas	
Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.		

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value	 0,000	 <	 0,05	 dan	 T-Value	 9,903	 >	 1,96,	menunjukkan	 bahwa	 kompensasi	
berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 pegawai	 di	 Dinas	 Kesehatan	
Kabupaten	 Banyumas.	 Kompensasi	 yang	 di	 terima	 para	 pegawai	 memang	 cukup	
untuk	memenuhi	kebutuhan,	namun	kompensasi	non	finansial	berupa	peluang	karir	
jangka	panjang	yang	didapatkan	para	pegawai	 lebih	meningkatkan	kepuasan	kerja	
mereka.	

Pengaruh	 Disiplin	 kerja	 terhadap	 Kepuasan	 Kerja	 Pegawai	 Pada	 Dinas	
Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.		

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value	0,043	<	0,05	dan	T-Value	2,028	>	1,96,	menunjukkan	bahwa	Disiplin	kerja	
berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 pegawai	 di	 Dinas	 Kesehatan	
Kabupaten	 Banyumas.	Karyawan	 yang	memiliki	 disiplin	 tinggi	 akan	mendapatkan	
pengakuan	 dari	 atasan	 sehingga	 dapat	 meningkatkan	 kepuasan	 kerja	 setelah	
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mendapatkan	sanjungan	dari	kepala	dinas.	Hasil	 ini	sesuai	dengan	penelitian	milik	
Putri.R.M.A,	(2024).	

Kepuasan	kerja	dapat	memediasi	pengaruh	iklim	organisasi	terhadap	kinerja	
karyawan	Pada	Dinas	Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.		

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value	0,013	<	0,05	dan	T-Value	2,490	>	1,96,	menunjukkan	bahwa	kepuasan	kerja	
dapat	 memediasi	 iklim	 organisasi	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 di	 Dinas	 Kesehatan	
Kabupaten	Banyumas.	 Iklim	organisasi	yang	positif	secara	efektif	mengatasi	 faktor	
kebersihan	 dan	motivator,	 yang	mengarah	 pada	 kepuasan	 kerja	 yang	 lebih	 tinggi	
(Nishita,	 2024).	 Kepuasan	 kerja	 yang	 meningkat	 ini	 memediasi	 hubungan	 antara	
iklim	 organisasi	 dan	 kinerja	 karyawan,	 sehingga	 menghasilkan	 tenaga	 kerja	 yang	
lebih	 termotivasi,	 terlibat,	 dan	berkinerja	 tinggi.	 .	Dengan	membangun	 lingkungan	
kerja	 yang	 mendukung	 dan	 memotivasi,	 dinas	 kesehatan	 dapat	 meningkatkan	
kepuasan	kerja	mengartikan	ke	dalam	hasil	kinerja	yang	lebih	baik,	sejalan	dengan	
prinsip-prinsip	Teori	Dua	Faktor	Herzberg	dan	memenuhi	dasar	motivasi	 intrinsik	
pada	Self	Determination	Theory.	

Kepuasan	 kerja	 dapat	 memediasi	 pengaruh	 kompensasi	 terhadap	 kinerja	
karyawan	Pada	Dinas	Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.		

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value	0,003	<	0,05	dan	T-Value	2,996	>	1,96,	menunjukkan	bahwa	kepuasan	kerja	
dapat	 memediasi	 kompensasi	 	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 di	 Dinas	 Kesehatan	
Kabupaten	 Banyumas.	 Meski	 kompensasi	 belum	 ideal,	 ada	 imbalan	 non-finansial	
yang	diberikan	seperti	pelatihan,	peluang	promosi,	atau	fleksibilitas	kerja.	Hubungan	
antara	kinerja	dan	imbalan	jangka	panjang	tetap	jelas,	meskipun	kompensasi	saat	ini	
kurang	memuaskan.	Dengan	memastikan	 peluang	 promosi	 yang	 jelas	 pada	 jangka	
panjang	 organisasi	 dapat	 menumbuhkan	 kepuasan	 kerja,	 yang	 diterjemahkan	 ke	
dalam	peningkatan	kinerja	karyawan,	sejalan	dengan	Teori	Ekspetasi	(Alparedi,	dkk,	
2024).	

Kepuasan	 kerja	 dapat	 memediasi	 pengaruh	 Disiplin	 kerja	 terhadap	 kinerja	
karyawan	Pada	Dinas	Kesehatan	Kabupaten	Banyumas.		

Berdasarkan	perhitungan	yang	diperoleh	menggunakan	SmartPLS	hasil	dari	
P-Value	0,020	<	0,05	dan	T-Value	2,335	>	1,96,	menunjukkan	bahwa	kepuasan	kerja	
dapat	 memediasi	 Disiplin	 kerja	 	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 di	 Dinas	 Kesehatan	
Kabupaten	Banyumas.	.	Karyawan	yang	disiplin	sering	kali	mendapatkan	pengakuan	
dan	 penghargaan	 karena	 mereka	 patuh	 terhadap	 standar.	 Hal	 ini	 meningkatkan	
motivasi	intrinsik	dan	ekstrinsik	mereka	(Kurniasih,	dkk,	2023),	yang	pada	akhirnya	
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berdampak	 positif	 pada	 kinerja	 mereka	 (Arlando,	 dkk.,	 2023).Hasil	 penelitian	 ini	
sejalan	dengan	milik	Rahmayanti,	dkk	(2022)	

	
KESIMPULAN	

Iklim	 organisasi	 yang	 positif	 secara	 signifikan	 meningkatkan	 kinerja	
karyawan	dengan	mendukung	motivasi	dan	kepuasan	kerja,	sesuai	dengan	Teori	Dua	
Faktor	 Herzberg.	 Meskipun	 kompensasi	 dan	 disiplin	 kerja	 tidak	 berpengaruh	
langsung	 terhadap	kinerja,	 keduanya	memengaruhi	kepuasan	kerja	yang	berperan	
sebagai	 mediator.	 Kepuasan	 kerja	 yang	 dipengaruhi	 oleh	 pemenuhan	 kebutuhan	
psikologis	dasar	seperti	otonomi,	kompetensi,	dan	keterhubungan	sosial	sesuai	Teori	
Self-Determination,	 menjadi	 kunci	 dalam	 mendorong	 motivasi	 intrinsik	 dan	
produktivitas	 karyawan.	 Oleh	 karena	 itu,	 organisasi	 perlu	 memprioritaskan	 iklim	
kerja	 yang	mendukung,	 kompensasi	 yang	adil,	 dan	disiplin	kerja	 yang	 tepat	untuk	
mencapai	 kinerja	 yang	 optimal.	 Peran	 kepuasan	 kerja	 sebagai	 penghubung	 antara	
terpenuhinya	 kebutuhan	 psikologis	 dan	 peningkatan	 kinerja	 juga	 penting.	 Apabila	
iklim	 organisasi,	 kompensasi,	 dan	 disiplin	 kerja	 mampu	 memenuhi	 kebutuhan	
otonomi,	 kompetensi,	 dan	 keterhubungan	 sosial,	 maka	 kepuasan	 kerja	 akan	
meningkat.	Kondisi	 ini	mendorong	motivasi	karyawan	untuk	bekerja	 lebih	optimal	
dan	mencapai	target	organisasi	(Nuha,	2021).	
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