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Abstract. This study aims to provide new knowledge and insights through analysis on the effect of work discipline 

and work environment on employee performance, both directly and indirectly through work motivation as a 

mediating variable, at the import-export logistics company PT XYZ. The method used is with a quantitative 

approach and causality descriptive design, with SEM-PLS analysis techniques using SmartPLS 4.0. Data were 

collected through a questionnaire with a total of 129 employee respondents. The results showed that (1) work 

discipline has no direct effect on work motivation; (2) work discipline has a direct effect on employee 

performance; (3) work environment has a direct effect on work motivation; (4) work environment has a direct 

effect on employee performance; (5) work motivation has no direct effect on employee performance; (6) work 

discipline has no indirect effect on employee performance through work motivation; (7) work environment has no 

indirect effect on employee performance through work motivation. 

 

Keywords: Employee Performance, International-Logistic Cargo, Work Discipline, Work Environment, Work 

Motivation. 

 

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan pengetahuan dan wawasan baru melalui analisis pada 

pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak 

langsung melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi, pada perusahaan logistik ekspor-impor PT. XYZ. 

Metode yang digunakan adalah dengan pendekatan kuantitatif dan desain deskrptif kausalitas, dengan teknik 

analisis SEM-PLS menggunakan SmartPLS 4.0. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan jumlah sebanyak 

129 responden karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) disiplin kerja tidak berpengaruh secara 

langsung terhadap motivasi kerja; (2) disiplin kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan; (3) 

lingkungan kerja berpengaruh secara langsung terhadap motivasi kerja; (4) lingkungan kerja berpengaruh secara 

langsung terhadap kinerja karyawan; (5) motivasi kerja tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 

karyawan; (6) disiplin kerja tidak berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja; (7) lingkungan kerja tidak berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja. 

 

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Logistik Kargo Internasional. 

 

1. LATAR BELAKANG 

Kinerja karyawan, sebagai manifestasi kontribusi individu terhadap tujuan 

organisasi, secara inheren dipengaruhi oleh serangkaian faktor kompleks, baik yang 

bersifat individual maupun kontekstual (Pittaloka & FoEh, 2024). Menurut Gayatri & 

Nengsih (2021), kinerja karyawan adalah konstruk multidimensional yang mencerminkan 

tingkat efisiensi, efektivitas, dan kualitas pelaksanaan tugas-tugas yang diemban oleh 

seorang individu dalam konteks organisasi. 
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Kinerja karyawan yang berkualitas berperan dalam mendorong peningkatan 

produktivitas organisasi, peningkatan profitabilitas, efiensi operasional, dan peningkatan 

kepuasan pelanggan, serta meningkatkan reputasi dan daya saing perusahaan di pasar 

global (Musyaffaah, 2022). Salah satu perusahaan ekspor dan impor di negara Jerman 

adalah Lufthansa Cargo AG. Dilansir dari laman resmi lufthansa-cargo.com, memiliki 

sekitar 4.250 karyawan secara global, menunjukkan kinerja tenaga kerja yang lebih 

terfokus dan terukur, di mana pada tahun 2024 peningkatan signifikan tercatat dalam 

kapasitas kargo (+9%) dan pendapatan kargo (+10%), berkat optimalisasi sistem 

digitalisasi perencanaan produksi serta pemanfaatan infrastruktur logistik modern seperti 

hub Frankfurt yang menangani sekitar 80% volume transit kargo; efisiensi sumber daya 

manusia juga tercermin dari rasionalisasi biaya SDM dan peningkatan produktivitas per 

pegawai tanpa mengorbankan kualitas layanan. Kemudian salah satu perusahaan ekspor 

dan impor di negara Malaysia adalah MISC Berhad. Dilansir dari laman resmi 

miscgroup.com, pada tahun 2024 mencerminkan struktur organisasi yang luas dan 

beragam, dengan total 9.536 karyawan yang terbagi antara sektor laut (41%) dan darat 

(59%), serta distribusi usia yang didominasi oleh kelompok produktif berusia 31–50 tahun 

(63%), yang menunjukkan potensi optimalisasi tenaga kerja; meskipun demikian, tingkat 

efisiensi teknis perusahaan dalam periode 2010–2020 tergolong rendah dengan skor rata-

rata hanya 0,285, namun secara positif diimbangi oleh peningkatan indeks produktivitas 

sebesar 25,7%, yang mencerminkan adanya upaya strategis untuk meningkatkan kinerja 

melalui transformasi operasional. 

Kinerja karyawan disandingkan dengan jumlah karyawan berperan penting dalam 

proses peningkatkan produktivitas perusahaan logistik. Salah satu perusahaan logistik 

cargo di Indonesia yakni PT. Indah Logistik Cargo memberikan gambaran bagaimana 

peran jumlah karyawan yang ideal dapat berkontribusi kinerja yang optimal untuk 

pencapaian tujuan perusahaan. Transisi pada tahun 2022 – 2023, jumlah karyawan 

menurun dari semula berjumlah 42 karyawan menjadi 40 karyawan. Namun kontribusi 

kinerja baik dan cukup meningkat, dimana kinerja karyawan baik meningkat dari 10 

karyawan menjadi 15 karyawan dan kinerja cukup meningkat dari 8 karyawan menjadi 13 

karyawan sehingga jumlah karyawan ideal bersamaan dengan kinerja karyawan yang baik 

dapat memberikan kontribusi maksimal pada peningkatan produktivitas perusahaan 

(Januardani & Susilo, 2024). 
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Kinerja karyawan yang ideal merupakan hasil baik integratif dari efisiensi, 

efektivitas, kuantitas, dan kualitas pelaksanaan tugas individu dalam organisasi, serta 

berperan strategis dalam mendorong produktivitas, profitabilitas, efisiensi operasional, 

kepuasan pelanggan, dan daya saing perusahaan secara berkelanjutan di pasar global. 

Namun demikian, kondisi ideal mengenai kinerja karyawan tersebut belum sepenuhnya 

tercermin dalam realitas organisasi, sebagaimana yang terjadi di perusahaan ekspor dan 

impor PT. XYZ. Berdasarkan analisis pra-riset melalui wawancara dengan manajer sdm 

terkait diketahui bahwa PT. XYZ mengalami penurunan pada kinerja karyawan tahun  ke 

tahun pada 2022, 2023 dan 2024 secara berturut. Pada tahun 2022 persentase akumulasi 

nilai kinerja (kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu) adalah sebesar 80%, sedangkan 

untuk tahun-tahun berikutnya mengalami penurunan yang cukup signifikan seperti pada 

tahun 2023 persentase nilainya hanya menunjukkan 73% dan pada tahun 2024 persentase 

nilainya hanya menunjukkan 70% yang berarti terdapat penurunan nilai kinerja karyawan 

dari standar penilaian. Dapat disimpulkan bahwa terjadi penurunan kinerja karyawan pada 

tahun 2023 sebesar 7% hingga pada tahun 2024 sebesar 10%. Hal ini mencerminkan 

adanya kesenjangan yang nyata antara teori ideal kinerja karyawan yang seharusnya 

ditopang oleh efisiensi, efektivitas, dan kualitas kerja, dengan kondisi aktual di lapangan. 

Sehingga menjadi permasalahan yang perlu mendapat perhatian lebih mengingat kinerja 

berperan penting dalam tercapainya tujuan dan target perusahaan, maka terhadap 

permasalahan penurunan kinerja ini perlu segera dilakukan perbaikan. 

Bersamaan dengan hal tersebut dilakukan pra-riset untuk mengetahui variabel yang 

melatar belakangi penurunan kinerja tersebut melalui kuesioner pada 28 karyawan. 

Hasilnya, terdapat 6 faktor fundamental diantaranya adalah: (1) Disiplin Kerja; (2) 

Lingkungan Kerja; (3) Motivasi Kerja; (4) Kepemimpinan; (5) Beban Kerja; (6) Insentif. 

Kemudian diketahui bahwa faktor yang mendominasi terjadinya penurunan kinerja 

karyawan diantaranya adalah disiplin kerja, dengan diperoleh 12 atau 46,4% karyawan 

mengatakan masih sering merasa kurang tepat waktu. Kemudian faktor lain berikutnya 

adalah lingkungan kerja, dengan diperoleh 13 atau 46,4% karyawan mengatakan sering 

merasa kurang nyaman bekerja dalam area kantor.  Lalu faktor berikutnya adalah motivasi 

kerja, dengan diperoleh 14 atau 50% karyawan mengatakan terkadang memiliki dorongan 

atau motivasi. Berdasarkan hasil pra-riset faktor fundamental tersebut maka penulis 

menentukan bahwa setidaknya ada 3 faktor fundamental yang akan dilibatkan sebagai 

variabel untuk ditinjau lebih lanjut, apakah berpengaruh meningkatkan atau menurunkan 

kinerja karyawan.  
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Sehingga diputuskan untuk dilakukan kajian mendalam untuk mengetahui 

beberapa hal berikut: (1) Apakah terdapat pengaruh langsung disiplin kerja terhadap 

motivasi kerja?; (2) Apakah terdapat pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan?; (3) Apakah terdapat pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap motivasi 

kerja?; (4) Apakah terdapat pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan?; (5) Apakah terdapat pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan?; (6) Apakah terdapat pengaruh tidak langsung disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja?; (7) Apakah terdapat pengaruh tidak langsung 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja? 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Kinerja Karyawan 

Menurut Robbins dan Judge (2016), kinerja karyawan adalah hasil kerja individu, 

dan secara langsung berkaitan dengan seberapa baik seorang karyawan melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan organisasi. Pengertian kinerja ini 

tidak hanya mencakup pencapaian hasil, tetapi juga sejauh mana individu atau organisasi 

dapat memenuhi tujuannya dengan mempertimbangkan efisiensi, efektivitas, sumber daya 

yang dikeluarkan, waktu yang dibutuhkan, dan kualitas hasil yang dihasilkan. Menurut 

Robbins dan Judge (2016), kinerja karyawan ini dapat diukur melalui beberapa indikator 

diantaranya: (1) Kualitas kerja, yang mengacu pada penilaian kemampuan dan hasil 

pekerjaan yang dapat dinilai baik atau buruk terhadap hasil yang diharapkan; (2) Kuantitas 

kerja, yang mengacu pada pengukuran pada hasil pekerjaan yang dapat dinilai jumlah atau 

total pada unit barang atau kegiatan yang ditetapkan perusahaan; (3) Ketepatan waktu, 

yang mengacu pada kepatuhan dan kemampuan karyawan dalam menyesuaikan diri pada 

waktu berkaitan dengan kehadiran maupun pekerjaan yang telah ditetapkan perusahaan; 

(4) Efektivitas yang mengacu pada kemampuan dan tindakan karyawan dalam 

memperlakukan sumber daya seperti fasilitas, dana, bahan baku dan lain-lain dengan lebih 

maksimal; (5) Komitmen yang mengacu inisiatif karyawan berkaitan dengan kesediaannya 

mencurahkan diri untuk bekerja dalam kondisi apapun tanpa arahan dan bahkan diluar 

deskripsi pekerjaannya. 
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Disiplin Kerja 

Menurut Metris et al. (2024), disiplin kerja adalah bentuk kesadaran dan kesediaan 

sesorang untuk menaati semua peraturan yang ada dalam bekerja, dan segala norma yang 

berlaku. Kesadaran mengacu pada kesukarelaan seseorang menaati peraturan serta sadar 

terhadap tugas dan tanggung jawabnya dalam bekerja. Kesediaan mengacu pada sikap dan 

tingkah laku yang dijaga dengan baik untuk patuh pada peraturan perusahaan, baik tertulis 

maupun tidak. Menurut Metris et al. (2024), disiplin kerja diukur melalui beberapa 

indikator yang diantaranya: (1) Disiplin waktu, yang mengacu pada bagaimana ketaatan 

karyawan terhadap waktu meliputi waktu kehadiran dan waktu menyelesaikan sebuah 

pekerjaan, karyawan yang taat dan menghargai waktu adalah individu yang memiliki 

tingkat disiplin tinggi; (2) Disiplin peraturan, yang mengacu pada sikap kesetiaan, 

konsistensi, dan komitmen dalam mematuhi peraturan yang telah ditetapkan dan 

disepakati. Karena pada hakikatnya, peraturan dan tata tertib diciptakan disesuaikan 

dengan tujuan perusahaan itu sendiri, sehingga dengan ketaatan karyawan pada peraturan 

dalam bekerja dapat memudahkan tercapainya tujuan dan target perusahaan; (3) Tanggung 

jawab, yang mengacu pada berbagai karakteristik yang fundamental yang harus ada dalam 

diri karyawan, seperti efisiensi penggunaan bahan baku hingga perbaikan kesalahan 

merupakan salah satu aspek yang harus diperhatikan ketika bekerja. Dengan tanggung 

jawab, karyawan menjadi pribadi yang lebih baik dalam berperilaku dan dalam 

menghadapi pekerjaan, sehingga dapat berdampak pada lancarnya kegiatan bekerja di 

perusahaan. 

 

Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2017), Lingkungan kerja merupakan keseluruhan sarana 

dan prasarana yang berada disekitar karyawan dan berpengaruh pada pelaksanaan 

pekerjaan, baik secara langsung maupun tidak langsung. Kenyamanan dan keamanan 

dalam bekerja yang memungkinkan karyawan dapat lebih produktif adalah prioritas utama 

lingkungan kerja yang baik. Baik secara fisik maupun non-fisik, lingkungan kerja berperan 

penting dalam pengoptimalan kinerja karyawan. Lingkungan kerja non-fisik artinya segala 

sesuatu yang berada disekitar karyawan dan mempengaruhi secara psikologis, sedangkan 

lingkungan kerja fisik memiliki arti segala sesuatu yang berada disekitar karyawan dan 

mempengaruhi secara fisik. Menurut Sedarmayanti (2017), lingkungan kerja dapat diukur 

melalui indikator-indikator berikut: (1) Suasana kerja, yang mengacu pada segala aspek 

yang menimbulkan rasa nyaman seperti kesesuaian pada pencahayaan, suhu dan sirkulasi 
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udara, kebisingan, kelembaban, dan kebersihan; (2) Hubungan rekan kerja, yang mengacu 

pada hubungan yang harmonis dan positif antar setiap karyawan yang mendukung 

efektivitas komunikasi; (3) Ruang gerak, yang mengacu pada mengacu pada penataan 

ruang perkantoran berkaitan dengan meja dan kursi yang jaraknya sesuai untuk tetap 

menjaga relasi namun tidak menghambat efektivitas; (4) Keamanan kerja, yang mengacu 

pada serangkaian peraturan dan pengaturan struktural yang dapat meminimalisir terjadinya 

bencana serta menanggulanginya; (5) Fasilitas kerja, yang mengacu pada penyediaan alat, 

tempat, atau sumber daya yang mampu menunjang pekerjaan dan meningkatkan semangat 

kerja. 

 

Motivasi Kerja 

Menurut Maslow (1943), motivasi adalah dorongan individu untuk melakukan 

sesuatu atas dasar memenuhi kebutuhannya secara bertingkat. Teori ini dikenal dengan 

hirarki dari kebutuhan, yang dimana terdapat lima tingkatan kebutuhan yang setiap satu 

kebutuhan dapat terpenuhi maka individu akan cenderung ingin memenuhi kebutuhan 

berikutnya. Menurut Septyarini et al. (2023), motivasi kerja adalah konsep multifaset 

seorang karyawan terdorong untuk bekerja, melalui faktor intrinsik dan ekstrinsik 

memberikan energi, mengarahkan, dan mempertahankannya untuk individu dapat terus 

‘berhubungan’ dengan pekerjaannya. Menurut Maslow (1998) dalam teori hirarki 

kebutuhan, motivasi kerja memiliki beberapa indikator diantaranya: (1) Kebutuhan 

fisiologis, yang mengacu pada kebutuhan utama hidup yang apabila tidak terpenuhi maka 

akan menuju kematian seperti makan, minum, rumah, pakaian, dan sebagainya; (2) 

Kebutuhan keamanan dan kenyamanan, yang mengacu pada pada kebutuhan akan 

perlindungan diri dari berbagai bahaya dan ancaman bahaya, serta perbedaan pemikiran 

dan lingkungan hidup.; (3) Kebutuhan hubungan sosial, yang mengacu pada kebutuhan 

untuk dapat hidup berdampingan dan setara dengan individu lain; (4) Kebutuhan akan 

pengakuan, yang mengacu pada kebutuhan individu untuk dapat dihormati dan saling 

menghormati, serta dihargai dan saling menghargai; (5) Kebutuhan aktualisasi diri, yang 

mengacu pada kebutuhan pada pengakuan baik dari dirinya sendiri bahwa kemampuan, 

keterampilan, dan pengetahuannya dapat membuatnya bertahan hidup. 
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Kerangka Berpikir dan Hipotesis 

 

H1= Terdapat pengaruh secara langsung Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja. 

H2= Terdapat pengaruh secara langsung Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

H3= Terdapat pengaruh secara langsung Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja. 

H4= Terdapat pengaruh secara langsung Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

H5= Terdapat pengaruh secara langsung Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

H6= Terdapat pengaruh secara tidak langsung Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Motivasi Kerja. 

H7= Terdapat pengaruh secara tidak langsung Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Motivasi Kerja. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian empiris karena terdapat variabel yang menjadi 

fokus penelitian untuk dianalisis dan diketahui pengaruhnya, dengan pendekatan 

kuantitatif dan desain deskriptif kasusalitas. Artinya penelitian bertujuan untuk menguji 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen berdasarkan permasalahan 

penelitian melalui hipotesis dengan data primer yang merupakan data berupa angka atau 

statistik. Data primer artinya data yang bersumber dari subjek yang diperoleh langsung 

oleh peneliti, sedangkan deskriptif kuantitatif kasulaitas merujuk pada mengintrepetasikan 

atau mendeskripsikan suatu karakteristik atau kondisi dengan data numerik yang dianalisis 

dengan metode statistik. Model penelitian yang digunakan adalah SEM-PLS (Structural 

Equation Model – Partial Least Square) bersifat eksploratif karena terdapat variabel 

mediasi yang dapat menjelaskan pengaruh secara tidak langsung antara variabel 
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independen terhadap variabel dependen dengan perangkat lunak SmartPLS 4.0, 

dikarenakan penelitian ini merupakan (non-confirmatory) atau bertujuan untuk 

menganalisis sehingga tidak memerlukan uji normalitas, selain itu sampel yang digunakan 

tidak berjumlah atau berukuran besar. 

Populasi dalam penelitian adalah karyawan di perusahaan ekspor dan impor yang 

masih aktif sebagai pekerja baik kontrak maupun tetap di PT. XYZ (logistik internasional), 

dengan jumlah populasi terjangkau dalam penelitian ini adalah 129 orang karyawan. 

Populasi ini dipilih karena memiliki relevansi terhadap fenomena yang menjadi urgensi 

penelitian ini, selain itu mampu menyediakan data yang dapat menjawab dan relevan 

dengan pertanyaan penelitian. Sedangkan untuk sampel penelitian diambil menggunakan 

teknik sampel jenuh. Umumnya metode sampel jenuh digunakan pada penelitian dengan 

populasi sedikit (<30), namun dalam penelitian ini metode sampel jenuh digunakan untuk 

menghindari jumlah sampel < 100. Dengan menggunakan metode ini, peneliti dapat 

memastikan bahwa semua perspektif dari populasi yang homogen terwakili dalam 

penelitian, sehingga meningkatkan validitas dan reliabilitas instrumen penelitian. Metode 

sampel jenuh yang digunakan dalam penelitian ini diharapkan dapat memberikan hasil 

yang lebih representatif dan relevan. 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan metode survei dengan kuesioner yang 

dirancang untuk mengukur variabel-variabel penelitian, yaitu kinerja karyawan, motivasi 

kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja. Kuesioner tersebut dibuat menggunakan 

Google Form, yang memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan data secara efisien, 

mendistribusikan kuesioner secara efektif dan mengumpulkan data secara otomatis. Untuk 

menghindari bias maka dibuat pengaturan untuk merekam email pengisi kuesioner dan 

dibatasi setiap email atau respoden hanya dapat mengisi kuesioner sebanyak satu kali, 

sehingga menjaga orisinalitas dan akurasi data. Setelah kuesioner selesai disusun, peneliti 

akan membagikannya kepada populasi penelitian melalui broadcast message, yang dapat 

dilakukan melalui aplikasi pesan instan seperti WhatsApp dan Telegram. Metode ini 

dipilih untuk memastikan bahwa kuesioner dapat dijangkau oleh seluruh anggota populasi 

dengan mudah dan cepat, serta untuk meningkatkan tingkat respons dari para responden. 

Analisis data dilakukan dengan teknik deskriptif statistik, dengan model PLS dan 

perangkat lunak pembantu SmartPLS 4.0. Analisis data meliputi dua analisis utama yakni 

analisis model pengukuran (Outer Model) dan analisis model struktural (Inner Model). 

Menurut Ghozali (2021), analisis outer model merupakan analisis yang berfokus pada 

melihat hubungan antara konstruk (variabel laten) dan indikator yang mengukur konstruk 
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tersebut. Analisis ini bertujuan untuk mengevaluasi korelasi antara indikator dengan 

konstruk (variabel laten) dan memastikan bahwa indikator yang digunakan membangun 

konstruk secara efektif dan mampu mewakili pengukurannya secara akurat (Hair et al., 

2021). Adapun analisis outer model melibatkan beberapa pengujian seperti uji validitas 

konvergen melalui nilai outer loading dan AVE, uji validitas diskriminan melalui nilai 

fornell-larcker criterion dan rasio HTMT, serta uji reliabilitas melalui nilai cronbach’s 

alpha dan composite reliability. Menurut Hair et al. (2021), analisis inner model 

merupakan analisis yang berfokus pada hubungan antar variabel laten dalam model 

penelitian. Tujuan utama dari analisis ini adalah untuk mengevaluasi kekuatan dan 

signifikansi hubungan antar konstruk yang telah ditentukan dalam model teoritis (Hair et 

al., 2021). Adapun analisis inner model melibatkan beberapa pengujian seperti R-square, 

Q-square, F-Square, dan VIF. Kemudian dilakukan uji hipotesis untuk menjawab 

hipotesis atau dugaan sementara yang sudah dibuat dengan mempertimbangkan teori yang 

dikemukakan. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Data Deskriptif 

a. Profil Responden 

Responden dalam penelitian ini diperoleh dengan metode survei melalui 

kuesioner menggunakan perangkat lunak Google Forms dengan total 129 responden 

yang merupakan karyawan atau pegawai yang bekerja di perusahaan logistik 

internasional (PT. XYZ) tanpa kriteria tertentu, adapun data profil responden secara 

lebih seperti tabel-tabel berikut ini: 

Tabel 1. Profil Responden Berdasarkan Divisi Kerja 

Divisi Jumlah Persentase 

GooSend 61 47,3% 

GooCommerce 32 24,8% 

GooGlobal 17 13,2% 

Finance 13 10,1% 

Creative 4 3,1% 

IT System 2 1,5% 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan Tabel 1 dapat kita lihat klasifikasi responden berdasarkan divisi 

atau bagian kerja yang diperoleh dengan total responden terbanyak adalah karyawan 

pada divisi GooSend yakni sebanyak 61 responden (47,3%), lalu total responden 

terbanyak kedua adalah karyawan pada divisi GooCommerce yakni sebanyak 32 
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responden (24,8%), selanjutnya total responden terbanyak ketiga adalah karyawan 

pada divisi GooGlobal yakni sebanyak 17 responden (13,2%), kemudian total 

responden terbanyak keempat adalah karyawan pada divisi Finance yakni sebanyak 

13 responden (10,1%), berikutnya total responden terbanyak kelima adalah karyawan 

pada divisi Creative yakni sebanyak 4 responden (3,1%), dan terakhir adalah 

karyawan pada divisi IT System yakni sebanyak 2 responden (1,5%). 

Tabel 2. Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 82 63,5% 

Perempuan 47 36,5% 

Sumber: Data dioleh peneliti (2025) 

Berdasarkan Tabel 2 dapat kita lihat klasifikasi responden berdasarkan jenis 

kelamin yang diperoleh dengan total responden terbanyak adalah pada jenis kelamin 

laki-laki yakni sebanyak 82 responden (63,5%), sedangkan total responden pada jenis 

kelamin perempuan diperoleh lebih sedikit yakni sebanyak 47 responden (36,5%). 

b. Profil Data 

Penelitian ini menggunakan data primer yang artinya data penelitian diperoleh 

secara langsung oleh peneliti dengan total empat variabel yang terdiri dari dua variabel 

bebas yakni disiplin kerja dan lingkungan kerja, satu variabel intervening yakni 

motivasi kerja, serta satu variabel terikat yakni kinerja karyawan. 

a) Disiplin Kerja 

Berdasarkan data yang sudah diperoleh melalui kuesioner yang mengandung butir 

pernyataan berkaitan dengan indikator penelitian sebanyak 6 butir indikator pada 

variabel disiplin kerja, berikut adalah analisis deskriptif statistik secara lebih rinci 

untuk profil data pada variabel disiplin kerja: 

Tabel 3. Profil Data Variabel Disiplin Kerja 

Indikator Mean 
Standard 

Deviation 
Kriteria 

DK1 4,357 0,620 Setuju 

DK2 4.279 0,557 Setuju 

DK3 4,333 0,674 Setuju 

DK4 4,403 0,641 Setuju 

DK5 4,504 0,559 Setuju 

DK6 4,248 0,659 Setuju 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

  



 

 
e-ISSN : 3025-7433; p-ISSN : 3025-7441; Hal. 196-229 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat dilihat nilai mean atau rata-rata pada setiap 

indikator di variabel disiplin kerja, jika diurutkan dari terbesar hingga terkecil maka 

sebagai berikut: (1) DK5 dengan nilai mean sebesar 4,504; (2) DK4 dengan nilai mean 

sebesar 4,403; (3) DK1 dengan nilai mean sebesar 4,357; (4) DK3 dengan nilai mean 

sebesar 4,333; (5) DK2 dengan nilai mean sebesar 4,279; dan (6) DK6 dengan nilai 

mean sebesar 4,248. 

b) Lingkungan Kerja 

Berdasarkan data yang sudah diperoleh melalui kuesioner yang mengandung butir 

pernyataan berkaitan dengan indikator penelitian sebanyak 6 butir indikator pada 

variabel disiplin kerja, berikut adalah analisis deskriptif statistik secara lebih rinci 

untuk profil data pada variabel disiplin kerja: 

Tabel 4. Profil Data Variabel Lingkungan Kerja 

Indikator Mean 
Standard 

Deviation 
Kriteria 

LK1 4,341 0,665 Setuju 

LK2 4.364 0,725 Setuju 

LK3 4,411 0,689 Setuju 

LK4 4,426 0,724 Setuju 

LK5 4,264 0,641 Setuju 

LK6 4,504 0,586 Setuju 

LK7 4,636 0,512 Setuju 

LK8 4,442 0,609 Setuju 

LK9 4,225 0,613 Setuju 

LK10 4,140 0,632 Setuju 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat nilai mean atau rata-rata pada setiap 

indikator di variabel lingkungan kerja, jika diurutkan dari terbesar hingga terkecil 

maka sebagai berikut: (1) LK7 dengan nilai mean sebesar 4,636; (2) LK6 dengan nilai 

mean sebesar 4,504; (3) LK8 dengan nilai mean sebesar 4,442; (4) LK3 dengan nilai 

mean sebesar 4,426; (5) LK3 dengan nilai mean sebesar 4,411; (6) LK2 dengan nilai 

mean sebesar 4,364; (7) LK1 dengan nilai mean sebesar 4,341; (8) LK5 dengan nilai 

mean sebesar 4,264; (9) LK9 dengan nilai mean sebesar 4,225; dan (10) LK10 dengan 

nilai mean sebesar 4,140. 

c) Motivasi Kerja 

Berdasarkan data yang sudah diperoleh melalui kuesioner yang mengandung butir 

pernyataan berkaitan dengan indikator penelitian sebanyak 15 butir indikator 
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pada variabel motivasi kerja, berikut adalah analisis deskriptif statistik secara 

lebih rinci untuk profil data pada variabel motivasi kerja: 

Tabel 5. Profil Data Variabel Motivasi Kerja 

Indikator Mean 
Standard 

Deviation 
Kriteria 

MK1 4,481 0,624 Setuju 

MK2 4,357 0,595 Setuju 

MK3 4,643 0,525 Setuju 

MK4 4,496 0,572 Setuju 

MK5 4,264 0,617 Setuju 

MK6 4,202 0,663 Setuju 

MK7 4,488 0,599 Setuju 

MK8 4,535 0,557 Setuju 

MK9 4,209 0,619 Setuju 

MK10 4,085 0,659 Setuju 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat nilai mean atau rata-rata pada setiap 

indikator di variabel motivasi kerja, jika diurutkan dari terbesar hingga terkecil maka 

sebagai berikut: (1) MK3 dengan nilai mean sebesar 4,643; (2) MK8 dengan nilai 

mean sebesar 4,535; (3) MK4 dengan nilai mean sebesar 4,496; (4) MK7 dengan nilai 

mean sebesar 4,488; (5) MK1 dengan nilai mean sebesar 4,481; (6) MK2 dengan nilai 

mean sebesar 4,357; (7) MK5 dengan nilai mean sebesar 4,264; (8) MK9 dengan nilai 

mean sebesar 4,209; (9) MK6 dengan nilai mean sebesar 4,202; dan (10) MK10 

dengan nilai mean sebesar 4,085. 

d) Kinerja Karyawan 

Berdasarkan data yang sudah diperoleh melalui kuesioner yang mengandung butir 

pernyataan berkaitan dengan indikator penelitian sebanyak 15 butir indikator 

pada variabel kinerja karyawan, berikut adalah analisis deskriptif statistik secara 

lebih rinci untuk profil data pada variabel kinerja karyawan: 

Tabel 6. Profil Data Variabel Kinerja Karyawan 

Indikator Mean 
Standard 

Deviation 
Kriteria 

KK1 4,155 0,590 Setuju 

KK2 4,326 0,672 Setuju 

KK3 4,225 0,560 Setuju 

KK4 3,930 0,695 Setuju 

KK5 4,380 0,612 Setuju 

KK6 4,178 0,664 Setuju 

KK7 4,209 0,619 Setuju 

KK8 4,295 0,615 Setuju 



 

 
e-ISSN : 3025-7433; p-ISSN : 3025-7441; Hal. 196-229 

 

Indikator Mean 
Standard 

Deviation 
Kriteria 

KK9 4,388 0,614 Setuju 

KK10 3,527 0,694 Ragu 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat nilai mean atau rata-rata pada setiap 

indikator di variabel kinerja karyawan, jika diurutkan dari terbesar hingga terkecil 

maka sebagai berikut: (1) KK9 dengan nilai mean sebesar 4,388; (2) KK5 dengan nilai 

mean sebesar 4,380; (3) KK2 dengan nilai mean sebesar 4,326; (4) KK8 dengan nilai 

mean sebesar 4,295; (5) KK3 dengan nilai mean sebesar 4,225; (6) KK7 dengan nilai 

mean sebesar 4,209; (7) KK6 dengan nilai mean sebesar 4,178; (8) KK1 dengan nilai 

mean sebesar 4,155; (9) KK4 dengan nilai mean sebesar 3,93; dan (10) KK10 dengan 

nilai mean sebesar 3,527. 

 

Analisis Data Inferensial 

a. Analisis Outer Model 

a) Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen dapat dilakukan dengan melihat nilai outer 

loading yang dihasilkan pada setiap indikator dan nilai AVE yang dihasilkan pada 

setiap variabel, dengan ketentuan nilai outer loading harus lebih dari 0,7 (> 0,7) 

dan nilai AVE harus lebih dari 0,5 (>0,5). Adapun pengujian validitas konvergen 

pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Tabel 7. Outer Loading 

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Disiplin 

Kerja 

DK1 0,856 Valid 

DK2 0,523 Tidak Valid 

DK3 0,860 Valid 

DK4 0,831 Valid 

DK5 0,860 Valid 

DK6 0,647 Tidak Valid 

Lingkungan 

Kerja 

LK1 0,736 Valid 

LK2 0,578 Tidak Valid 

LK3 0,751 Valid 

LK4 0,751 Valid 

LK5 0,786 Valid 

LK6 0,635 Tidak Valid 

LK7 0,491 Tidak Valid 

LK8 0,740 Tidak Valid 
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Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan 

LK9 0,761 Valid 

LK10 0,800 Valid 

Motivasi 

Kerja 

MK1 0,542 Tidak Valid 

MK2 0,723 Valid 

MK3 0,563 Tidak Valid 

MK4 0,758 Valid 

MK5 0,785 Tidak Valid 

MK6 0,727 Valid 

MK7 0,555 Tidak Valid 

MK8 0,739 Tidak Valid 

MK9 0,736 Valid 

MK10 0,620 Tidak Valid 

Kinerja 

Karyawan 

KK1 0,403 Tidak Valid 

KK2 0,811 Valid 

KK3 0,493 Tidak Valid 

KK4 0,732 Valid 

KK5 0,733 Tidak Valid 

KK6 0,367 Tidak Valid 

KK7 0,723 Valid 

KK8 0,497 Tidak Valid 

KK9 0,763 Valid 

KK10 0,343 Tidak Valid 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 7 dapat dilihat nilai hasil outer loading untuk setiap 

indikator. Dapat kita simpulkan bahwa terdapat beberapa indikator yang tidak 

valid karena nilai hasil outer loading < 0,7, diantaranya adalah DK2, DK6, LK2, 

LK6, LK7, MK1, MK3, MK7, MK10, KK1, KK3, KK6, KK8, dan KK10, 

sehingga perlu dilakukan penghapusan terhadap indikator-indikator yang tidak 

valid tersebut. Menyisakan indikator-indikator lain yang dinyatakan valid karena 

nilai hasil outer loading > 0,7. 

Tabel 8. AVE 

Variabel AVE Keterangan 

Disiplin Kerja 0,754 Valid 

Lingkungan Kerja 0,621 Valid 

Motivasi Kerja 0,639 Valid 

Kinerja Karyawan 0,611 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 8 dapat kita lihat nilai hasil AVE pada setiap variabel. 

Dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dapat dikatakan valid karena 

menunjukkan nilai hasil AVE > 0,5. 
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b) Validitas Diskriminan 

Uji validitas diskriminan dapat dilakukan melalui analisis pada nilai Rasio 

Heterotrait-Monotrait (HTMT) dengan ketentuan nilai rasio kurang dari 0,9 (< 

0,9) sehingga dapat dikatakan valid. Selain itu, dapat dilakukan melalui metode 

Fornell-Larcker Criterion yaitu dengan membandingkan nilai akar kuadrat AVE 

suatu variabel dengan nilai korelasi antara variabel tersebut dengan variabel lain, 

dengan ketentuan nilai akar kuadrat AVE variabel harus lebih besar dari nilai 

korelasinya dengan variabel lain. 

Tabel 9. Heterotrai-Monotrait Ratio 

 DK LK MK KK 

DK     

LK 0,868    

MK 0,799 0,979   

KK 0,914 0,892 0,839  

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 9 dapat kita bahwa terdapat beberapa variabel yang 

menunjukkan nilai ratio HTMT > 0,9, yang berarti belum dapat dikatakan valid 

atau tidak valid. Sehingga perlu dilakukan evaluasi dan penghapusan terhadap 

item konstruk yang berkorelasi tinggi dengan item konstruk lain diantaranya 

adalah LK8, MK5, MK8, dan KK5. 

Tabel 10. Heterotrait-Monotrait Ratio Revised 

 DK LK MK KK 

DK     

LK 0,880    

MK 0,709 0,894   

KK 0,873 0,876 0,766  

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 10 dapat kita lihat nilai hasil rasio HTMT setelah 

dilakukan perbaikan pada item konstruk, seluruh variabel memiliki nilai rasio 

HTMT < 0,9. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel telah 

memenuhi validitas diskriminan atau valid pada uji nilai rasio HTMT. 

Tabel 11. Fornell-Larcker Criterion 

 DK LK MK KK 

DK 0,868    

LK 0,775 0,782   

MK 0,608 0,747 0,781  

KK 0,759 0,747 0,625 0,799 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 
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Berdasarkan Tabel 11 dapat kita lihat nilai bahwa nilai akar kuadrat AVE 

setiap variabel menunjukkan nilai yang lebih besar daripada nilai korelasi antara 

variabel tersebut dengan variabel lain. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

seluruh variabel tidak tumpeng tindih dan memenuhi validitas diskriminan atau 

valid pada uji kriteria fornell-larcker. 

c) Reliabilitas 

Uji reliabilitas dapat dilakukan melalui analisis pada nilai hasil 

cronbach’s alpha dan composite reliability, dengan ketentuan nilai cronbach’s 

alpha dan composite reliability harus lebih dari sama dengan 0,7 (≥ 0,7). 

Tabel 12. Cronbach’s Alpha & Composite Reliability 

 Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

DK 0,891 0,895 

LK 0,873 0,875 

KK 0,812 0,827 

MK 0,788 0,793 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 12 dapat kita lihat pada seluruh variabel menunjukkan 

nilai hasil cronbach’s alpha dan composite reliability ≥ 0,7. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa indikator memberikan hasil yang konsisten serta setiap 

variabel dikatakan reliabel. 

b. Analisis Inner Model 

a) R-Square 

Berdasarkan pernyataan Hair et al., (2021), nilai r-square berkisar 

diantara 0 hingga 1 yang menunjukkan proporsi varians pada variabel dependen 

yang dapat dijelaskan oleh konstruk independennya atau dalam kata lain 

menunjukkan kekuatan atau besaran pengaruh variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. Jika nilai r-square menunjukkan nilai yang berkisar antara 0,25 – 0,50 

artinya lemah, jika menunjukkan nilai yang berkisar antara 0,50 – 0,75 artinya 

moderat, sedangkan jika menunjukkan nilai > 0,75 artinya kuat (Hair et al., 2021) 

Tabel 13. R-Square 

 R-Square 

Motivasi Kerja (MK) 0,645 

Kinerja Karyawan (KK) 0,560 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 
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Berdasarkan Tabel 13 dapat kita lihat nilai r-square dari setiap variabel 

endogen, yakni variabel motivasi kerja dan kinerja karyawan. Dapat kita 

simpulkan bahwa variabel motivasi kerja dipengaruhi oleh variabel eksogen 

sebesar 56% karena menunjukkan nilai r-square sebesar 0,560 (moderat), dan 

variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel eksogen sebesar 64,5% 

karena menunjukkan nilai r-square sebesar 0,645 (moderat). 

b) Q-Square 

Berdasarkan pernyataan Ghozali (2021), nilai q-square menunjukkan 

seberapa baik model dapat memprediksi nilai observasi. Jika nilai q-square > 0 

artinya model memiliki kemampuan memprediksi relevansi nilai observasi yang 

baik, namun jika nilai q-square < 0 artinya model tidak memiliki kemampuan 

memprediksi relevansi nilai observasi yang baik. 

Tabel 14. Q-Square 

 Q2 Predict 

Motivasi Kerja 

(MK) 
0,622 

Kinerja Karyawan 

(KK) 
0,536 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 14 dapat kita lihat nilai q-square predict pada setiap 

variabel endogen. Dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja sudah 

memiliki kemampuan memprediksi relevansi nilai observasi yang baik karena 

menunjukkan nilai q-square > 0, kemudian variabel kinerja karyawan juga sudah 

memiliki kemampuan memprediksi relevansi nilai observasi yang baik karena 

menunjukkan nilai q-square > 0. 

c) F-Square 

Berdasarkan pernyataan Hair et al. (2021), nilai f-square menunjukkan 

besar ukuran suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen, dengan 

ketentuan jika nilai f-square < 0,02 artinya kecil, jika nilai f-square ≥ 0,2 dan < 

0,15 artinya sedang, dan jika nilai f-square ≥ 0,15 artinya besar. 

Tabel 15. F-Square 

 MK KK 

DK 0,005 0,218 

LK 0,433 0,076 

MK  0,019 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 
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Berdasarkan Tabel 15 dapat kita lihat nilai f-square pada setiap variabel 

eksogen terhadap variabel endogen. Dapat disimpulkan beberapa hal: (1) variabel 

disiplin kerja mengukur variabel motivasi kerja secara kecil karena menunjukkan 

nilai f-square < 0,02, namun variabel disiplin kerja mengukur variabel kinerja 

karyawan secara besar karena menunjukkan nilai f-square ≥ 0,15; (2) variabel 

lingkungan kerja mengukur variabel motivasi kerja secara besar karena 

menunjukkan nilai f-square ≥ 0,15, namun variabel lingkungan kerja mengukur 

variabel kinerja karyawan secara sedang karena menunjukkan nilai f-square > 

0,02 dan < 0,15; (3) variabel motivasi kerja mengukur variabel kinerja karyawan 

secara kecil karena menunjukkan nilai f-square < 0,02. 

d) VIF 

Berdasarkan pernyataan Hair et al. (2021), VIF menunjukkan besar 

varians dari estimasi koefisien regresi meningkat karena adanya multikolinearitas 

pada variabel independen. Jika nilai VIF > 5 mengindikasikan terjadinya masalah 

multikolinearitas, sebaliknya jika nilai VIF < 5 artinya indikator pada variabel 

independen sudah baik dan tidak terjadi masalah multikolinearitas. 

Tabel 16. VIF 

 VIF 

DK1 2,734 

DK3 2,960 

DK4 2,351 

DK5 2,135 

LK1 1,808 

LK3 2,023 

LK4 1,883 

LK5 2,049 

LK9 2,090 

LK10 2,388 

MK2 1,624 

MK4 1,686 

MK6 1,564 

MK9 1,519 

KK2 1,895 

KK4 1,604 

KK7 1,681 

KK9 1,573 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 
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Berdasarkan Tabel 16 dapat kita lihat nilai VIF pada setiap indikator 

variabel. Dapat disimpulkan bahwa setiap indikator variabel memiliki nilai VIF 

< 5 yang berarti tidak terjadi masalah multikolinearitas. 

 

Uji Hipotesis 

1) Pengaruh Langsung 

Tabel 17. Path Coefficient 

 

Origin

al 

Sampl

e 

Sampl

e 

Mean 

Standar

d 

Deviatio

n 

T-

Statisti

cs 

P-

Value

s 

DK→M

K 
0,072 0,071 0,115 0,627 0,531 

DK→K

K 
0,442 0,441 0,089 4,935 0,000 

LK→M

K 
0,691 0,694 0,093 7,412 0,000 

LK→K

K 
0,311 0,317 0,111 2,815 0,005 

MK→K

K 
0,124 0,120 0,081 1,533 0,125 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 17 dapat kita lihat nilai-nilai pada koefisien jalur setelah 

dilakukan bootstrapping. Dapat diketahui bahwa pada pengaruh langsung disiplin 

kerja terhadap motivasi kerja menunjukkan nilai p-values (0,531) > 0,05 yang artinya 

tidak signifikan, pada pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan nilai p-values (0,000) < 0,05 yang artinya signifikan, pada pengaruh 

langsung lingkungan kerja terhadap motivasi kerja menunjukkan nilai p-values 

(0,000) < 0,05 yang artinya signifikan, pada pengaruh langsung lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai p-values (0,005) < 0,05 yang artinya 

signifikan, dan pada pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan nilai p-values (0,125) > 0,05 yang artinya tidak signifikan. 

2) Pengaruh Tidak Langsung 

Tabel 18. Specific Indirect Effect 

 

Origin

al 

Sample 

Sampl

e 

Mean 

Standar

d 

Deviatio

n 

T-

Statisti

cs 

P-

Value

s 

DK→M

K 
0,009 0,008 0,017 0,531 0,596 
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→KK 

LK→M

K 

→KK 

0,086 0,084 0,060 1,444 0,149 

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 18 dapat kita lihat nilai-nilai pada spesifik pengaruh tidak 

langsung setelah dilakukan bootstrapping. Dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

tidak memediasi pengaruh tidak langsung disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

karena menunjukkan nilai p-values (0,596) > 0,05 yang artinya tidak signifikan, 

kemudian motivasi kerja juga tidak memediasi pengaruh tidak langsung lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan karena menunjukkan nilai p-values (0,149) > 0,05 

yang artinya tidak signifikan. 

 

Pembahasan 

1) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Pada Tabel 17, pengaruh secara langsung variabel disiplin kerja terhadap 

motivasi kerja menunjukkan nilai t-statistics sebesar 0,627 atau yang berarti nilai t-

statistics < 1,96, dan nilai p-values sebesar 0,531 atau yang berarti nilai p-values > 

0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja tidak berpengaruh 

signifikan secara langsung terhadap motivasi kerja. Oleh karena itu, hipotesis bahwa 

disiplin kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap motivasi kerja (H1) 

ditolak. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian oleh Yuliani et al. (2024), 

Mubarak et al. (2020) dan Nesti (2022). Namun hasil penelitian ini sejalan dengan 

Mooy (2022) dan Puspitasari (2020) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak 

berpengaruh signifikan secara langsung terhadap motivasi kerja. Disiplin kerja adalah 

hal fundamental dalam diri seseorang untuk dikatakan layak bekerja, namun sering 

kali disiplin tidak linear dengan motivasi karena disiplin adalah sebuah konsistensi 

sedangkan motivasi adalah sebuah gejolak, sehingga adanya peningkatan disiplin 

kerja tidak berarti dapat meningkatkan motivasi kerja seorang karyawan (Aryani & 

Fauzan, 2021). 

2) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Pada Tabel 17, pengaruh secara langsung variabel disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan menunjukkan nilai t-statistics sebesar 4,935 atau yang berarti nilai 

t-statistics > 1,96 dan nilai p-values sebesar 0,000 atau yang berarti nilai p-values < 

0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh 
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signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, hipotesis 

bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja 

karyawan (H2) diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan Zamani et al. (2025), 

Setiawan et al. (2024), dan Puryanti et al. (2023) yang menunjukkan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan. 

Kedisiplinan karyawan yang secara konsisten mematuhi peraturan, menepati waktu, 

memberikan hasil kerja yang maksimal, serta senantiasa mengikuti standar dan 

prosedur dapat berdampak positif terhadap peningkatan kinerja (Ahmad et al., 2023). 

Semakin tinggi tingkat kedisiplinan kerja seorang karyawan, maka akan semakin 

tinggi pula tingkat kontribusinya pada peningkatan produktivitas secara keseluruhan 

(Puspita et al., 2024). 

3) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Pada Tabel 17, pengaruh secara langsung variabel lingkungan kerja terhadap 

motivasi kerja menunjukkan nilai t-statistics sebesar 1,533 atau yang berarti nilai t-

statistics > 1,96 dan nilai p-values sebesar 0,000 atau yang berarti nilai p-values < 

0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan secara langsung terhadap motivasi kerja. Oleh karena itu, hipotesis bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap motivasi kerja 

(H3) diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan Ihza (2024), Pinto et al. (2023), 

Pardamean (2022), dan Prasetya (2021) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan secara langsung terhadap motivasi kerja. Lingkungan kerja 

yang direncanakan dengan baik agar nyaman, aman, dan mendukung baik secara fisik 

maupun non-fisik dapat menciptakan suasana kerja yang baik sehingga mendorong 

etos kerja karyawan (Prayogi & Yani, 2021). Lingkungan kerja yang baik dapat 

menciptakan perasaan puas, dihargai, dan didukung dalam diri karyawan, sehingga 

dapat meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja (Asmiadi et al., 2022). 

4) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Pada Tabel 17, pengaruh secara langsung variabel lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan menunjukkan nilai t-statistics sebesar 2,815 atau yang berarti nilai 

t-statistics > 1,96 dan nilai p-values sebesar 0,005 atau yang berarti nilai p-values < 

0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, hipotesis 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja 

karyawan (H4) diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan Bahren dan Poma (2024), 
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Asmiadi et al. (2022), dan Irwana et al. (2024) yang menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan. Lingkungan 

kerja yang terorganisir dan terjaga, fasilitas yang disediakan dengan baik, hingga 

hubungan positif antar karyawan dapat berdampak pada peningkatan efektivitas kerja 

(Puryanti et al., 2023). Situasi dan kondisi lingkungan kerja yang baik juga 

memberikan kenyamanan bagi karyawan dalam berkerja, sehingga karyawan dapat 

meningkatkan fokusnya dan memberikan kualitas dan kuantitas hasil kerja yang lebih 

maksimal (Darmawanty et al., 2024). 

5) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Pada Tabel 17, pengaruh secara langsung variabel motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan menunjukkan nilai t-statistics sebesar 2,815 atau yang berarti nilai 

t-statistics < 1,96 dan nilai p-values sebesar 0,125 atau yang berarti nilai p-values > 

0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja tidak berpengaruh 

signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, hipotesis 

bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja 

karyawan (H5) ditolak. Hasil penelitian ini sejalan dengan Amir (2025) yang 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap 

kinerja karyawan. Namun hasil penelitian ini sejalan dengan Wahyuni dan Budiono 

(2022), Nesti (2022), dan Jannah et al. (2023). Motivasi kerja yang tinggi tidak selalu 

dapat berujung pada kontribusi kinerja yang baik, jika keterampilan kerja buruk, 

fasilitas kerja tidak mendukung, atau sistem kerja tidak teratur maka kinerja tidak akan 

membaik (Wicaksono et al., 2023). Motivasi sebagai lonjakan yang dapat naik 

maupun turun sering kali tidak dapat secara signifikan meningkatkan kinerja secara 

optimal, melainkan tindakan yang konsisten seperti selalu tepat waktu dan selalu 

mematuhi standar dalam bekerja yang dapat secara signifikan meningkatkan hasil 

kerja yang baik (Irawan et al., 2020). 

6) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja 

Pada Tabel 18, pengaruh secara tidak langsung variabel disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan melalui motivasi kerja menunjukkan nilai t-statistics sebesar 0,531 

atau yang berarti nilai t-statistics < 1,96, dan nilai p-values sebesar 0,596 atau yang 

berarti nilai p-values > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja 

tidak berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja. Oleh karena itu, hipotesis bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 

secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja (H6) ditolak. 
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Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian oleh Yuliani et al. (2024), 

Nirvandhi et al. (2024), dan Nesti (2022) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja. Namun hasil penelitian ini sejalan dengan Suari et al. (2022) dan 

Pratama et al. (2023) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh 

signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.  

Disiplin kerja memang merupakan kebiasaan baik yang penting bagi seorang 

karyawan dalam bekerja, namun kebiasaan ini tidak selalu menciptakan dorongan 

dalam diri individu untuk bekerja lebih baik yang berkontribusi lebih dalam 

peningkatan produktivitas dengan optimalisasi kinerja (Dwipayana et al., 2023). 

7) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Moitvasi Kerja 

Pada Tabel 18, pengaruh secara tidak langsung variabel lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja menunjukkan nilai t-statistics 

sebesar 1,444 atau yang berarti nilai t-statistics < 1,96 dan nilai p-values sebesar 0,149 

atau yang berarti nilai p-values > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja. Oleh karena itu, hipotesis bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja (H7) ditolak. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 

Nirvandhi et al. (2024) dan Ihza (2024) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 

Namun hasil penelitian ini sejalan dengan Wahyu dan Budiono (2022) dan Sara et al. 

(2022) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh secara tidak 

langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Lingkungan kerja pada 

perusahaan yang direncanakan dengan baik dan sesuai memang secara optimal dapat 

meningkatkan motivasi kerja, namun hal tersebut tidak berarti motivasi tersebut dapat 

mendorong karyawan untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik (Hidayat & 

Renaldi, 2023). Motivasi kerja tidak secara efektif menjadi mediasi pada pengaruh 

lingkungan kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan (Nursulthan & Pinaraswati, 

2024) 
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5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil pengumpulan, pengolahan, pengujian, dan analisis data yang 

telah dilakukan serta interpretasi terhadap temuan penelitian, maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak terdapat pengaruh secara langsung antara disiplin kerja terhadap motivasi 

kerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa disiplin kerja yang bersifat normatif dan 

operasional tidak selalu mampu mendorong motivasi kerja yang lebih bersifat emosional 

dan dipengaruhi oleh kebutuhan pribadi. Namun demikian, disiplin kerja terbukti memiliki 

pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, di mana semakin tinggi tingkat 

kedisiplinan karyawan dalam mematuhi peraturan, menyelesaikan tugas tepat waktu, dan 

menjaga tanggung jawab, maka semakin tinggi pula kinerjanya. Sementara itu, lingkungan 

kerja terbukti memiliki pengaruh langsung baik terhadap motivasi kerja maupun kinerja 

karyawan. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, komunikatif, dan suportif mampu 

mendorong semangat kerja karyawan, serta secara langsung berkontribusi pada 

peningkatan kualitas dan kuantitas hasil kerja. Di sisi lain, motivasi kerja tidak memiliki 

pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa meskipun motivasi secara teoritis dianggap sebagai pendorong utama kinerja, 

dalam konteks penelitian ini dorongan psikologis belum tentu berdampak langsung apabila 

tidak didukung oleh keterampilan, sumber daya, atau sistem kerja yang memadai. Selain 

itu, motivasi kerja tidak berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara disiplin 

kerja dan kinerja karyawan, begitu pula dalam hubungan antara lingkungan kerja dan 

kinerja. Dengan kata lain, baik disiplin kerja maupun lingkungan kerja memiliki pengaruh 

langsung yang lebih kuat terhadap kinerja dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung 

melalui motivasi kerja. 

Sehingga dapat disarankan bagi perusahaan agar lebih memfokuskan upaya 

peningkatan kinerja karyawan melalui penguatan disiplin kerja dan perbaikan lingkungan 

kerja secara langsung. Penerapan sistem disiplin yang konsisten dan adil, serta pembinaan 

tanggung jawab individu perlu ditingkatkan karena terbukti memiliki dampak langsung 

terhadap produktivitas karyawan. Selain itu, perusahaan juga perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan mendukung kolaborasi agar mampu mendorong 

motivasi sekaligus memperbaiki kualitas hasil kerja. Meskipun motivasi kerja tidak 

terbukti memberikan pengaruh langsung terhadap kinerja, perusahaan tetap perlu 

memperhatikan aspek psikologis karyawan melalui penyediaan fasilitas pengembangan 

diri dan kesejahteraan, agar semangat kerja tetap terjaga. Integrasi antara tindakan 
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operasional (seperti kedisiplinan) dan atmosfer kerja yang kondusif akan menjadi strategi 

yang lebih efektif dalam meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. 
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