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Abstract: Tujuan penelitian untuk melihat pengaruh
disiplin, motivasi dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Ray Cargo Jakarta
Selatan. Teknik penentuan sampel yang digunakan
yaitu dengan teknik Sampling Jenuh. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 50
karyawan atau responden. Analisis data yang
digunakan adalah SmartPLS versi 3.0 Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Disiplin berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan dan Lingkungan Kerja
berpengaruh positif dan tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Oleh karena
itu diharapkan perusahaan memperhatikan disiplin
kerja karyawan dalam bekerja, seperti tingkat
kehadiran hingga tercapainya target pekerjaan.
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PENDAHULUAN
Laporan ekonomi di Indonesia tahun 2021 mengalami pertumbuhan sebesar 3,69 %, lebih

tinggi dibandingkan capaian pada tahun 2020 yang mengalami kontraksi pertumbuhan sebesar
2,07 % (Kominfo.go.id 2022). Kinerja ekonomi yang melemah ini turut pula berdampak pada
situasi ketenagakerjaan di Indonesia seperti permasalah perusahaan mengenai kinerja karyawan
yang saat ini juga cenderung rendah dan menurun keadaan ini diprediksi dipicu oleh adanya
pandemi Covid-19 (Huda et al. 2022). Kinerja bukan hanya dinyatakan sebagai hasil kerja, tetapi
juga bagaimana proses kerja berlangsung kinerja diharapkan menghasilkan mutu pekerjaan yang
baik serta jumlah pekerjaan yang sesuai dengan standar (A.A. Anwar Prabu Mangkunegara 2017;
Darda, Rojikun, and Yusuf 2022; Sosrowidigdo, Priadi, and Yusuf 2011). Penerapan kinerja
karyawan dapat meningkatkan eksistensi perusahanan dan membantu perusahaan mencapai
tujuannya dengan lebih efektif, kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara
mengerjakannya (Wibowo 2020).

Suatu kinerja karyawan dapat memiliki dampak yang positif ataupun negatif dalam
keberlangsungan suatu perusahaaan. Jika kinerja karyawan dalam suatu perusahaan baik akan
dapat memaksimalkan produktivitas perusahaan, pencapaian target perusahaan, peningkatan nilai
perusahaan serta tercapainya tujuan perusahaan. Akan tetapi, jika kinerja karyawan buruk akan
berdampak buruk pula pada perusahaan seperti terhambatnya produktivitas perusahaan (Huda
2020; Ramadhanty and Djastuti 2020; Sudarmanto 2014; Suwatno and Priansa 2011), faktor
terhambatnya sistem komunikasi dalam perusahaan yang mengakibatkan koordinasi tidak
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berjalan dengan baik serta terhambatnya pencapaian tujuan perusahaan (Putra and Widayat 2022).
Pencapaian tingkat produktivitas menjadi salah satu tolak ukur perusahaan dalam mencapai
tujuan. Karena itulah tingkat pencapaian dikatakan berhasil apabila produksinya sesuai seperti
yang telah direncanakan. Namun, apabila pencapaian tingkat produktivitas tidak sesuai target, hal
ini mengindikasikan ada faktor-faktor yang perlu diperhatikan. Kenyataan saat ini banyak sekali
masalah yang terjadi dalam hal produktivitas, salah satu faktornya ialah bersumber dari SDM itu
sendiri (Bairizki 2020; Latif 2018; Paramansyah et al. 2021)

Fenomena yang terjadi pada PT. Ray Cargo Jakarta Selatan adalah menggunakan sistem
Work From Office (WFO) karyawan hanya dipekerjaan 50% dari jumlah karyawan dan dalam
praktik kerjanya sering kali melebihi dari sistem kerja karena adanya karyawan yang secara
mendadak cuti atau tidak dapat kerja pada jam kerja disebabkan adanya kepentingan lain di luar
perusahaan seperti ijin kerja ataupun keadaan karyawan yang tidak memungkinkan untuk bekerja
seperti karyawan sakit. Semakin sering terjadi hal yang di atas mengakibatkan tingginya tingkat
ketidak disiplinan karyawan. Dan bagi karyawan yang relatif rajin masuk kerja, diwajibkan
lembur untuk menyelesaikan pekerjaan di bawah tekanan. Kondisi kerja yang seperti ini
mengakibatkan efisiensi terganggu yang berdampak langsung pada kinerja karyawan.

Menurut Hasibuan (2010) mengemukakan bahwa dalam dunia kerja, disiplin kerja pada
para karyawan dapat diartikan sebagai sikap karyawan yang mematuhi semua peraturan dan
ketentuan yang berlaku dalam suatu organisasi, seperti datang dan pulang tepat waktu,
mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, maupun tidak mangkir dari tugas yang diberikan.
Dalam hal ini untuk meningkatnya kinerja karyawan sangat berpengaruh terhadap disiplin kerja
karyawan. Menurut Sutrisno (2019) disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang
untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya.

Motivasi yang terdapat pada karyawan PT. Ray Cargo Jakarta Selatan rendah, hal tersebut
tercermin dari tidak adanya tingkat antusiasme atau balas jasa dalam menjalankan pekerjaannya.
Tingkat antusiasme yang dimaksud adalah semangat yang ada di dalam diri karyawan untuk tetap
menjalankan dan menyelesaikan pekerjaannya. Selain motivasi kerja yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan, ada juga lingkungan kerja, baik lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja
non fisik yang ada disekitar karyawan sangat lah penting bagi karyawan karena akan menunjang
kegiatan bekerja bagi seluruh karyawan.

Lingkungan kerja dibagi menjadi dua yaitu lingkungan kerja fisik seperti lampu penerangan
tempat kerja kelengkapan alat pekerjaan dan lingkungan kerja non fisik seperti frustasi dan
hubungan dengan rekan kerja atau atasan (Apriliani and Rachman 2021; Triastuti 2019). Menurut
Afandi (2018) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat
mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya, didalam perusahaan
lingkungan kerja merupakan faktor yang penting dan harus diperhatikan apalagi di masa pandemi
seperti sekarang ini. Apabila lingkungan kerja fisik yang ada disekitar karyawan baik, maka
kinerja yang dihasilkan karyawan tentunya akan meningkat, begitu sebaliknya apabila lingkungan
kerja fisik yang ada disekitar karyawan buruk maka akan menyebabkan kinerja yang dihasilkan
karyawan menurun.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan desain kausal yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan

sebab-akibat antara variabel-variabel penelitian. Desain ini dipilih untuk menentukan pola
hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel independen, yaitu disiplin, motivasi, dan
lingkungan kerja, terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan. Penelitian dilakukan di PT.
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Ray Cargo Jakarta Selatan dengan fokus untuk memahami dinamika internal yang mempengaruhi
kinerja karyawan.

Populasi dalam penelitian ini terdiri dari seluruh karyawan PT. Ray Cargo Jakarta Selatan,
yang berjumlah 50 orang. Teknik sampling yang digunakan adalah non-probability sampling
dengan metode sampel jenuh. Teknik ini dipilih karena memungkinkan seluruh anggota populasi
dijadikan sampel, sehingga diharapkan hasil penelitian dapat mencerminkan kondisi seluruh
populasi tanpa adanya bias seleksi. Dengan demikian, jumlah sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sebanyak 50 karyawan.

Data dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan kepada seluruh sampel. Kuesioner
tersebut berisi pertanyaan-pertanyaan terkait variabel-variabel penelitian, yaitu disiplin, motivasi,
lingkungan kerja, dan kinerja karyawan. Metode pengumpulan data ini dipilih karena
memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan data secara langsung dari responden, serta
memudahkan dalam pengolahan data secara kuantitatif.

Pengolahan dan analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 3.0.
Tahapan analisis meliputi pengujian outer model dan Inner Model. Pengujian outer model
dilakukan untuk mengevaluasi hubungan antara variabel laten dan indikator-indikatornya,
sedangkan pengujian Inner Model bertujuan untuk menguji hubungan antara konstruk laten.
Beberapa uji yang dilakukan pada Inner Model meliputi R Square, Estimate for Path Coefficients,
dan Q Square, dengan menggunakan prosedur bootstrapping untuk memperoleh estimasi yang
akurat.

Uji hipotesis dilakukan dengan metode bootstrapping, mengikuti model yang
dikembangkan oleh Geisser & Stone dan diadaptasi oleh Ghozali (2015). Pengujian hipotesis
menggunakan uji statistik t atau t-test, dengan kriteria penerimaan hipotesis adalah nilai p-value
kurang dari 0,05 dan t-statistik lebih besar dari t-tabel (1,96 untuk alpha 5%). Dengan pendekatan
ini, penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang mendalam mengenai pengaruh
disiplin, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Ray Cargo Jakarta
Selatan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Objek Penelitian

PT. Ray Cargo merupakan perusahaan pengiriman yang ada di Indonesia, didirikan pada
2009 dan terus berkembang sejak saat itu, menjadi Operator Pengumpan Pulau Antar Indonesia
dan Perusahaan International Freight Forwarding, menyediakan jangkauan layanan luar biasa,
tidak tertandingi untuk pelanggannya. PT. Ray Cargo memulai operasinya dengan inti fokus
dalam Layanan Pengumpan Antar Pulau Indonesia dan sejak saat itu diperluas ke berbagai
layanan ke pasar dan saat ini mampu memenuhi berbagai kebutuhan pasar. Kekuatan inti
perusahaan muncul dari kekuatannya fokus pada Kepuasan Pelanggan: dengan menjadi yang
andal, solusi transportasi yang kompetitif, dan efisien. Bermitra dengan setiap pelanggannya. PT.
Ray Cargo adalah kapal bendera perusahaan yang bisnisnya rentang kegiatan rentang industri
seperti ekspor.

Karakteristik Responden
Berdasarkan hasil penelitian, data jenis kelamin responden yang didapat yaitu responden

laki-laki yang berjumlah 25 orang atau sebesar 50%, untuk responden perempuan juga adalah
sebanyak 25 orang atau 50%, hal ini menunjukan bahwa responden laki-laki dan perempuan
memiliki jumlah yang sama banyak. Berdasarkan hasil penelitian, data usia responden yang
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didapat yaitu responden usia < 20 tahun berjumlah 1 orang atau sebesar 2%, untuk responden
usia 20 – 25 tahun adalah sebanyak 18 orang atau 36%, responden dengan usia 26 – 30 tahun
sebanyak 12 orang atau sebanyak 24%, dengan usia 31 – 35 tahun sebanyak 9 orang atau
sebanyak 18% dan sisanya sebanyak 10 respon berada di umur > 35 tahun atau sebanyak 20%.
Berdasarkan hasil penelitian, data status pernikahan responden yang didapat yaitu responden
status lajang berjumlah 25 orang atau sebesar 50%, untuk responden status menikah juga adalah
sebanyak 25 orang atau 50%, hal ini menunjukan bahwa responden lajang dan menikah memiliki
jumlah yang sama banyak. Berdasarkan hasil penelitian, data lama bekerja responden yang
didapat yaitu responden dengan lama bekerja 1 – 5 tahun berjumlah 38 orang atau sebesar 76%,
untuk responden lama bekerja 5 – 10 tahun adalah sebanyak 11 orang atau 22% dan responden
dengan lama bekerja diatas 10 tahun berjumlah 1 orang atau sebanyak 2%.

Hasil Analisis data
Pengujian Convergent validity

Setelah dilakukan drop terhadap indikator-indikator loading yang memiliki nilai <0,7 maka
dapat dilihat pada diagram path diatas bahwa sudah tidak ada indikator yang memiliki nilai
loading dibawah 0,7. Sehingga variabel-variabel tersebut dikatakan valid.
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Tabel 1. Loading Factor

Berdasarkan output dari gamabr diatas, factor loading untuk keempat variabel yaitu disiplin
kerja, motivasi kerja, lingkungan kerja dan kinerja karyawan sudah memiliki convergent validity
yaitu nilai per indikator sudah diatas 0.7

Pengujian Reabilitas
Tabel 2. Uji Reliabilitas

Berdasarkan hasil output reliabilitas diatas, dapat disimpulkan bahwa untuk variable
disiplin, motivasi, lingkungan kerja dan kinerja karyawan memiliki composite reliability diatas
0,6 dan cronbachs alpha diatas 0,6 menunjukan bahwa indikator – indicator yang digunakan pada
masing masing variable mempunyai reliabilitas yang baik atau mampu mengukur konstruknya.

Pengujian Inner Model
Tabel 3. Inner Model

Tabel di atas memberikan gambaran bahwa berdasarkan model penelitian diatas, diperoleh
nilai (R2) dari variable kinerja karyawan sebesar 0,679 yang artinya nilai tersebut
mengindikasikan bahwa disiplin kerja, motivasi kerja, lingkungan kerja dapat menjelaskan
variabel kinerja karyawan sebesar 67,9% sedangkan sisanya yaitu sebesar 32,1% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian
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Pengujian Hipotesis
Tabel 4. Uji Hipotesis

Berdasarkan angkat t_tabel dengan ketentuan α = 0.05 dan df = (n-2) atau (50-2) = 48
sehingga diperoleh nilai t_tabel sebesar 1.677. Berdasarkan Tabel 4.11 diatas, maka dapat
diketahui pengaruh masing-masing variabel sebagai berikut :
1. Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan

Kofisien dari pengaruh disiplin dan kinerja karyawan 0.518 dengan nilai tstatistik 4.026 >
1.677 pada taraf signifikan α = 0.000 < 0.05 yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai kofisien 0.518 menunjukan
bahwa jika disiplin kerja mengalami kenaikan sebesar 1 (satu) maka kinerja karyawan akan
mengalami peningkatan 0.518

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
Kofisien dari pengaruh motivasi dan kinerja karyawan 0.329 dengan nilai tstatistik 2.341 >
1.677 pada taraf signifikan α = 0.020 < 0.05 yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai kofisien 0.329 menunjukan
bahwa jika motivasi kerja mengalami kenaikan sebesar 1 (satu) maka kinerja karyawan akan
mengalami peningkatan 0.329.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Kofisien dari pengaruh lingkungan kerja dan kinerja karyawan 0.148 dengan nilai tstatistik
1.169 < 1.677 pada taraf signifikan α = 0.243 > 0.05 yang menyatakan bahwa tidak terdapat
pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai kofisien
0.148 menunjukan bahwa jika lingkungan kerja mengalami kenaikan sebesar 1 (satu) maka
kinerja karyawan akan mengalami peningkatan 0.148.

Pembahasan
Kofisien parameter jalur yang dihasilkan dari pengaruh kemudahan penggunaan terhadap

keputusan pembelian 0.518 dengan nilai tstatistik 4.026 > 1.677 pada taraf signifikan 5% yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
Oleh karena itu jika perusahaan ingin meningkatkan kinerja karyawan, maka disiplin kerja harus
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diterapkan didalam perusahaan. Disiplin kerja merupakan tindakan yang dijalankan perusahaan
untuk dapat mengontrol kegiatan perusahaan khusunya yang berhubungan dengan karaywan.
Hasil pada penelitian ini juga mendukung penelitian yang telah dilakukan oleh Yudiningsih et al
(2016) dan Ramadhan (2018), Penelitian yang dilakukan menyimpulkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian sebelumnya.

Kofisien parameter jalur yang dihasilkan dari pengaruh promosi terhadap loyalitas
pelanggan 0.329 dengan nilai tstatistik 2.341 > 1.677 pada taraf signifikan 5% yang menyatakan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukan kinerja karyawan akan meningkat apabila karyawan mendapatkan motivasi dari
atasan maupun rekan kerja. Motivasi menjadi salah satu faktor penting dalam kaitannya dengan
kinerja karyawan. Penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Hustia (2020) dan
Putra and Liswani (2020) mendukung hipotesis kedua yang menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kofisien parameter jalur yang dihasilkan dari pengaruh promosi terhadap loyalitas
pelanggan 0.148 dengan nilai tstatistik 1.169 < 1.677 pada taraf signifikan 5% yang menyatakan
bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal
ini menunjukan kinerja karyawan tidak akan menurun apabila lingkungan karyawan bekerja
kurang baik, pada perusahaan Cargo lingkungan kerja pada umumnya tidak sebersih dan
senyaman pada lingkungan perkantoran namun kinerja yang di hasilkan tidak terlalu
mempengaruhi kinerja para karaywan. Penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ari Dwi Putra (2019) yang menolak hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN
Berdasarkan Hasil penelitian yang telah di lakukan pada bab – bab sebelumnya, maka dapat

diperoleh kesimpulan sebagai berikut :
1. Hasil penelitian pada variabel Disiplin Kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Karyawan, terutama untuk indikator karyawan selalu mengerjakan pekerjaan sesuai prosedur
yang ditentukan. Dengan bekerja sesuai dengan prosedur ataupun SOP yang ada dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

2. Hasil penelitian pada variabel Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan, terutama untuk indikator karyawan memberikan pelayanan terbaik sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki selama pendemi Covid-19. Dengan selalu memberikan pelayanan
yang terbaik di kondisi pandemi akan meningkatkan motivasi karyawan.

3. Hasil penelitian pada variabel Lingkunagn Kerja (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan, Pada perusahaan Cargo lingkungan kerja pada umumnya tidak sebersih
dan senyaman pada lingkungan perkantoran namun kinerja yang di hasilkan tidak terlalu
mempengaruhi kinerja para karaywan.
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