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Abstrak. Adapun tujuannya, untuk mengetahui, menganalisa dan menguji secara empiris tentang
pengaruh kompensasi, lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja. Penelitian dilakukan dengan menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Adapun
teknik pengambilan sampel menggunakan metode slovin yang berjumlah 132 responden. Data
yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer yang dikumpulkan melalui kuesioner.
Analisis data menggunakan structural equation modeling (SEM) dengan metode partial least
square (PLS) dengan program SmartPLS 3.0. Hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut:
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi.

Kata Kunci: Kompensasi, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja.
Abstract. The purpose is to find out, analyze and test empirically about the effect of compensation,
work environment and work discipline on employee performance through work motivation. The
research was conducted using quantitative descriptive methods. The sampling technique used the
slovin method which amounted to 132 respondents. The data used in this study are primary data
collected through questionnaires. Data analysis using structural equation modeling (SEM) with
partial least square (PLS) method with the help of SmartPLS 3.0 program. The results of the study
can be concluded as follows: Compensation has a positive and significant effect on work
motivation. The work environment has a positive and significant effect on work motivation. Work
discipline has a positive and significant effect on work motivation. Compensation has a positive
and significant effect on employee performance. The work environment has a positive and
significant effect on employee performance. Work discipline has a positive and significant effect on
employee performance. Work motivation has a positive and significant effect on employee
performance. Compensation has a positive and significant effect on employee performance
through work motivation. Work environment has a positive and significant effect on employee
performance through work motivation. Work discipline has a positive and significant effect on
employee performance through work motivation.

Keywords: Compensation, Work Environment, Work Discipline, Employee Performance, Work
Motivation.
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A. PENDAHULUAN

Perusahaan jasa pengiriman barang merupakan salah satu sektor industri yang
berkembang pesat seiring dengan meningkatnya kebutuhan masyarakat akan layanan
logistik. Kemajuan teknologi dan pertumbuhan e-commerce telah menjadi faktor utama yang
mendorong peningkatan permintaan terhadap layanan pengiriman barang. Perusahaan jasa
ini berperan penting dalam memastikan barang atau paket dapat sampai ke tujuan dengan
cepat, aman, dan efisien, baik untuk pengiriman lokal, domestik, maupun internasional.

Dalam pelaksanaannya, terdapat berbagai permasalahan yang sering muncul dan
berdampak pada kualitas layanan di Drop Center Pamulang. Beberapa keluhan pelanggan
yang kerap ditemukan meliputi keterlambatan pengiriman paket, kesalahan dalam
penyortiran barang, hingga kurangnya sikap profesional dari sebagian karyawan saat
berinteraksi dengan pelanggan. Selain itu, karyawan di lapangan juga sering menghadapi
beban kerja yang tinggi, jam kerja yang panjang, serta target operasional yang ketat, yang
berpotensi menimbulkan stres kerja dan penurunan motivasi. Fenomena ini menunjukkan
adanya indikasi bahwa kinerja karyawan belum sepenuhnya optimal, dan diperlukan
evaluasi menyeluruh terhadap faktor-faktor yang memengaruhi performa kerja di lingkungan
Drop Center. Masalah-masalah tersebut menjadi sinyal penting bagi manajemen untuk
melakukan perbaikan, agar pelayanan yang diberikan tetap konsisten dan mampu
memenuhi harapan pelanggan.

Menurut Afandi (2018:83), “Kinerja adalah hasil kerja yangdapat dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara ilegal, tidak
melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika”. Kinerja merupakan
indikator dari hasil kerja pegawai dalam suatu periode tertentu, maka diperlukan suatu
kegiatan penilaian atas hasil kerja tersebut (performance appraisal). Kinerja karyawan di
perusahaan jasa pengiriman barang tidak hanya berdampak pada pencapaian target
perusahaan, tetapi juga pada pengalaman pelanggan. Ketika karyawan bekerja dengan
maksimal, pelanggan cenderung merasa puas, yang pada akhirnya dapat meningkatkan
loyalitas mereka terhadap perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan jasa pengiriman barang
harus memberikan perhatian khusus pada faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan
untuk memastikan keberlanjutan bisnis dan keberhasilan jangka panjang.

Berdasarkan fenomena kinerja karyawan yang terjadi, kesenjangan terletak pada
harapan bahwa kinerja karyawan seharusnya dapat mencapai tingkat optimal sesuai dengan
peran dan tanggung jawabnya, sebagaimana dijelaskan dalam teori Afandi. Namun, dalam
praktiknya, berbagai faktor seperti tekanan kerja, lingkungan kerja, beban tugas, serta
sistem penghargaan dan motivasi dapat memengaruhi kualitas kinerja karyawan. Dengan
demikian, diperlukan upaya perbaikan melalui peningkatan motivasi kerja, pelatihan, serta
kebijakan yang mendukung kesejahteraan karyawan agar kinerja mereka dapat meningkat
sesuai dengan standar yang diharapkan.

Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah kompensasi.
Menurut Rivai (2020:30), kompensasi adalah penghargaan yang diberikan oleh organisasi
kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Kompensasi dapat berupa finansial maupun nonfinansial, yang dirancang untuk
memenuhi kebutuhan karyawan, memotivasi mereka, serta memastikan kepuasan dan
loyalitas dalam bekerja. Berikut adalah data kompensasi yang diterima karyawan J&T
Express Drop Center Pamulang.
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Berdasarkan fenomena kompensasi yang terjadi, kesenjangan terletak pada perbedaan
antara harapan dan realitas pemberian kompensasi. Secara teori, kompensasi seharusnya
diberikan untuk meningkatkan motivasi, kepuasan, dan loyalitas karyawan. Namun, dalam
praktiknya, ketidakpastian dalam pemberian kompensasi, tunjangan yang tidak konsisten,
serta ketimpangan dalam fasilitas kerja dapat menurunkan motivasi dan loyalitas karyawan.
Jika kondisi ini tidak segera diperbaiki, dapat terjadi penurunan produktivitas, peningkatan
turnover karyawan, serta ketidakpuasan kerja yang berdampak pada pencapaian tujuan
organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu menyesuaikan kebijakan kompensasi agar
lebih adil, kompetitif, dan sesuai dengan standar ketenagakerjaan yang berlaku.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah lingkungan kerja. Menurut
Sedarmayanti (2017:25) menyebutkan bahwa Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat
perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja,
metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai
kelompok. Berdasarkan fenomena lingkungan kerja yang terjadi, kesenjangan terletak pada
harapan bahwa lingkungan kerja seharusnya mendukung efisiensi dan kenyamanan
karyawan, sebagaimana dijelaskan dalam teori Sedarmayanti. Namun, dalam praktiknya,
kondisi lingkungan kerja di J&T Express Drop Center Pamulang masih jauh dari ideal,
dengan berbagai permasalahan yang dapat berdampak negatif pada produktivitas,
kepuasan kerja, serta kesehatan fisik dan mental karyawan.

Bagi J&T Express Drop Center Pamulang, disiplin dalam bekerja merupakan faktor utama
yang harus dimiliki oleh seluruh karyawannya. Kedisiplinan karyawan dilihat bagaimana
karyawan menjalankan seluruh tugas-tugas pokok yang menjadi tanggung jawabnya. Pada
disiplin kerja masih dinilai belum baik, yang dikarenakan masih adanya karyawan yang
melakukan pelanggaran pada hari kerja, hal ini yang menjadi permasalahan pada disiplin
kerja.

Menurut Melayu S.P. Hasibuan (2013:198), disiplin kerja adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang untuk mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku. Disiplin kerja mencerminkan komitmen seorang karyawan terhadap tugas dan
tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan. Kesadaran ini mencakup pemahaman
terhadap pentingnya aturan yang ada, baik yang bersifat tertulis maupun tidak tertulis, dalam
menjaga kelancaran operasional perusahaan. Berdasarkan fenomena disiplin kerja yang
terjadi, kesenjangan terletak pada perbedaan antara harapan dan realitas dalam penerapan
disiplin kerja. Secara teori, disiplin kerja seharusnya melekat pada kesadaran dan komitmen
karyawan untuk mematuhi aturan perusahaan, sehingga operasional berjalan dengan
lancar. Namun, dalam praktiknya, terdapat berbagai faktor yang dapat menyebabkan
penurunan disiplin kerja, seperti beban kerja yang tinggi, lingkungan kerja yang kurang
kondusif, kurangnya motivasi, serta sistem pengawasan dan penghargaan yang belum
optimal.

Berdasarkan fenomena disiplin kerja yang terjadi, kesenjangan terletak pada perbedaan
antara harapan dan realitas dalam penerapan disiplin kerja. Secara teori, disiplin kerja
seharusnya melekat pada kesadaran dan komitmen karyawan untuk mematuhi aturan
perusahaan, sehingga operasional berjalan dengan lancar. Namun, dalam praktiknya,
terdapat berbagai faktor yang dapat menyebabkan penurunan disiplin kerja, seperti beban
kerja yang tinggi, lingkungan kerja yang kurang kondusif, kurangnya motivasi, serta sistem
pengawasan dan penghargaan yang belum optimal.

Menurut Abraham Maslow (2018), motivasi kerja adalah dorongan internal yang
memengaruhi perilaku individu untuk memenuhi kebutuhan dan mencapai tujuan tertentu di
tempat kerja. Motivasi adalah suatu yang pokok yang menjadikan dorongan bagi seseorang
untuk bekerja. Pada motivasi kerja karyawan pada J&T Express Drop Center Pamulang
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terlihat dalam kondisi yang tidak baik. Di mana peneliti melihat para pegawai kurang
bersemangat, kurang inisiatif sebagai pegawai.

Fenomena yang terjadi terkait motivasi kerja di perusahaan jasa pengiriman barang
melibatkan berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Tuntutan kerja yang
tinggi, pemberian insentif yang tidak merata, dan kurangnya peluang pengembangan karir
yang menurunkan motivasi, sementara penghargaan yang adil dan peluang promosi yang
jelas dapat meningkatkan semangat kerja. Lingkungan kerja yang tidak nyaman, komunikasi
yang kurang efektif, serta stres yang tinggi juga berkontribusi pada turunnya motivasi
karyawan, sementara keadilan perlakuan dan tanggung jawab yang jelas dapat mendorong
peningkatan semangat. Karyawan yang merasa diperlakukan dengan adil, mendapatkan
umpan balik yang konstruktif, dan memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi cenderung lebih termotivasi dan produktif. Semua faktor ini saling berinteraksi dalam
membentuk tingkat motivasi dan kinerja karyawan di perusahaan jasa pengiriman barang.

Berdasarkan latarbelakang diatas, maka penulis melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Motivasi Kerja Pada J&T Express Drop Center Pamulang”.

Berdasarkan permasalahan pada latar belakang diatas serta pemikiran maka penulis
dapat menentukan perumusan masalah yang diantaranya merupakan:

1. Apakah Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi?

2. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi?

3. Apakah Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi?

4. Apakah Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan?

5. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan?

6. Apakah Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan?

7. Apakah Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan?

8. Apakah Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
melalui Motivasi?

9. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
melalui Motivasi?

10. Apakah Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui
Motivasi?

B. KAJIAN LITERATUR

Menurut Afandi (2018:83), “Kinerja adalah hasil kerja yangdapat dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara ilegal, tidak
melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika”.

Menurut Nawawi dalam Fauzi (2020: 3) mendefinisikan “kinerja (karya) adalah hasil
pelaksanaan suatu pekerjaan, baik bersifat fisik maupun non fisik”. Kinerja merupakan
indikator dari hasil kerja pegawai dalam suatu periode tertentu, maka diperlukan suatu
kegiatan penilaian atas hasil kerja tersebut (performance appraisal).

Menurut Rivai (2020:30), kompensasi adalah penghargaan yang diberikan oleh
organisasi kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Kompensasi dapat berupa finansial maupun nonfinansial, yang dirancang
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untuk memenuhi kebutuhan karyawan, memotivasi mereka, serta memastikan kepuasan dan
loyalitas dalam bekerja.

Menurut Hasibuan (2020:9) Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi
perusahaan, perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh
imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan. Jadi, nilai prestasi atau hasil kerja
karyawan harus lebih besar dari kompensasi yang diberikan oleh perusahaan, supaya
perusahaan mendapatkan.

Lingkungan Kerja Menurut Afandi (2018:66) adalah sesuatu yang ada di lingkungan para
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperature,
kelembaban, pentilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja, dan memadai
tidaknya alat-alat perlengkapan kerja.

Menurut Melayu S.P Hasibuan (2013:198), “disiplin kerja adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku”.

Menurut Sutrisno (2014:89) menyimpulkan bahwa, “disiplin pegawai adalah perilaku
seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada. Atau disiplin adalah
sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis
maupun yang tidak tertulis”.

Menurut Abraham Maslow (2018), motivasi kerja adalah dorongan internal yang
memengaruhi perilaku individu untuk memenuhi kebutuhan dan mencapai tujuan tertentu di
tempat kerja.

Menurut Wibowo (2014:323), “Motivasi adalah dorongan terhadap serangkaian proses
prilaku manusia pada pencapaian tujuan. Sedangkan elemen yang terkandung dalam
motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukan intensitas,
bersifat terus menerus dan adanya tujuan”.

C. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian yang digunakan menggunakan penelitian desktiptif dan kuantitatif. Menurut
Sugiyono (2017:8), “Metode kuantitatif adalah metode penelitian yang didasarkan pada
filosofi positivisme, dan digunakan untuk meneliti kelompok dan sampel tertentu, serta
mengumpulkan dan menganalisis data dengan menggunakan alat penelitian”. Dalam
penelitian ini penulis menyusun kuesioner yang kemudian disebar kepada seluruh
responden untuk kemudian dijawab dan dikumpulkan seluruh jawaban kuesionernya.
Penelitian ini dilakukan di J&T Express Drop Center Pamulang JI. Alam Segar No. 99,
Kelurahan Pamulang Barat, Kecamatan Pamulang, Tangerang Selatan, Banten. Populasi
penelitian ini adalah seluruh karyawan J&T Express Drop Center Pamulang yang berjumlah
132 orang. Dan dalam menentukan sampel penelitian, peneliti menggunakan metode
sensus sampel jenuh dengan mengambil semua jumlah populasi sebagai sampel. Sampel
yang digunakan penelitian ini sebanyak 132 orang sampel.

Dalam penelitian ini analisis yang dilakukan oleh peneliti adalah analisis deskriptif dengan
pendekatan kuantitatif dan analisis SEM dengan PLS untuk menganalisis pengaruh antar
variabel baik secara langsung maupun secara tidak langsung. Menurut Ghozali (2020:30)
“Partial Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang powerfull karena dapat
diterapkan pada semua skala data, tidak memerlukan banyak asumsi dan ukuran sampel
tidak perlu besar”. Software yang digunakan untuk analisis SEM PLS adalah program
SmartPLS 3.2.9.
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D. HASIL DAN PEMBAHASAN
Evaluasi Outer Model

Gambar 1 Skema Outer Model Smart PLS 3.2.9
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Sumber: HaS|I Olahan Data dengan Smart PLS 3.2.9 (2025)

Covergen Validity

Untuk menguiji convergent validity pada program SmartPLS versi 3.2.9, digunakan nilai
outer loading atau loading factor dari setiap indikator pada masing-masing konstruk.
Berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan pada Gambar 1, seluruh indikator pada variabel
penelitian memiliki nilai outer loading di atas 0,7. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator
telah memenuhi kriteria validitas konvergen, karena nilai tersebut melampaui batas minimum
yang disyaratkan dalam penelitian ini.

Uji Reliability dan Cronbach’s Alpha
Tabel 1 Uji Reliability dan Cronbach’s Alpha

VI Junat iimia limu Wanajemen Maglister vol.3, No.2 Tahun 2024 83



limiah {8 liImu Manajemen

ISSN (print) : 2829-6648 & ISSN (online) : 2830-0548

Variabel Cr%zzgh's %‘Z};.'f ;‘;;? Batas Nilai Keputusan
Kompensasi (X1) 0,935 0,945 0,70 Reliebel
Lingkungan Kerja (X2) 0,917 0,933 0,70 Reliebel
Disiplin Kerja (X3) 0,937 0,946 0,70 Reliebel
Kinerja Karyawan (Y) 0,956 0,962 0,70 Reliebel
Motivasi Kerja (Z) 0,962 0,967 0,70 Reliebel

Sumber: Hasil Olahan Data dengan Smart PLS 3.2.9 (2025)

Seluruh variabel laten dalam penelitian ini dinyatakan reliabel, karena memiliki nilai
Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha yang masing-masing lebih besar dari 0,70,
sebagaimana terlihat pada hasil pengujian yang disajikan pada tabel di atas. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian berupa kuesioner yang digunakan
telah memenuhi kriteria reliabilitas dan dapat dipercaya untuk mengukur variabel yang
diteliti.

Average Variance Extracted (AVE)
Tabel 2 Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Extracted Batas Nilai Ave
Kompensasi (X+) 0,633 0,50
Lingkungan Kerja (Xz) 0,633 0,50
Disiplin Kerja (X3) 0,638 0,50
Kinerja Karyawan (Y) 0,718 0,50
Motivasi Kerja (2) 0,746 0,50

Sumber: Hasil Olahan Data dengan Smart PLS 3.2.9 (2025)

Data yang disajikan di atas dinyatakan layak dan dapat dipercaya untuk digunakan pada
tahap pengujian selanjutnya, karena seluruh variabel telah memenuhi kriteria yang
ditetapkan. Nilai Average Variance Extracted (AVE) pada masing-masing konstruk juga
menunjukkan angka lebih dari 0,50, sehingga dapat disimpulkan bahwa kriteria validitas
konvergen telah terpenuhi sebagaimana ditampilkan pada tabel di atas.

Uji Validitas Diskriminan
Tabel 3 Uji Validitas Diskriminan

Variabel Kompensasi Ling!(ungan Di§iplin Kinerja Mot_ivasi
(X1) Kerja (X2) Kerja (X3) Karyawan (Y) Kerja (2)
Kompensasi (X1) 0,795
Lingkungan Kerja (X2) 0,944 0,796
Disiplin Kerja (X3) 0,924 0,937 0,799
Kinerja Karyawan (Y) 0,952 0,959 0,962 0,847
Motivasi Kerja (2) 0,947 0,960 0,965 0,977 0,864

Sumber: Hasil Olahan Data dengan Smart PLS 3.2.9 (2025)
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Berdasarkan tabel, korelasi antara setiap konstruk dengan konstruk lainnya dalam model
lebih rendah daripada akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE) dari masing-masing
konstruk. Hal ini menunjukkan bahwa model yang dihitung telah memenuhi kriteria validitas
diskriminan.

Uji Koefisien Determinasi
Tabel 4 Uji Koefisien Determinasi

Variabel R Square R Square Adjusted
Kinerja Karyawan (Y) 0,967 0,966
Motivasi Kerja (Z) 0,961 0,96

Sumber: Hasil Olahan Data dengan Smart PLS 3.2.9 (2025)

Berdasarkan hasil analisis kuantitatif, nilai R Square untuk variabel Kinerja Karyawan (Y)
sebesar 0,967 dan Motivasi Kerja (Z) sebesar 0,961 menunjukkan bahwa variabel
independen, yaitu kompensasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja, memiliki pengaruh yang
sangat kuat terhadap kedua variabel tersebut. Nilai R Square sebesar 0,967 berarti 96,7%
variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh kombinasi ketiga faktor tersebut,
sedangkan sisanya 3,3% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model. Demikian pula, nilai R
Square sebesar 0,961 pada variabel motivasi kerja menunjukkan bahwa 96,1% perubahan
pada tingkat motivasi karyawan juga dijelaskan oleh kompensasi, lingkungan kerja, dan
disiplin kerja.

Uji Hipotesis
Tabel 5 Path Coefficients
. Original Sample Standard T P
Variabel Sample Mean  Deviation Statistics Values Ket
Kompensasi (X1) — 0208 0205 0,006 3,417 0,001  Diterima
Motivasi Kerja (2)
Lingkungan Kerja (X2) > (493 5309 0,057 5,669 0,000  Diterima
Motivasi Kerja (2)
Disiplin Kerja (X3) — 0.471 0.467 0,051 9,144 0,000  Diterima
Motivasi Kerja (Z)
Kompensasi (X1) — 0189 0190 0,062 3,062 0,002  Diterima
Kinerja Karyawan (Y)
Lingkungan Kerja (X2) — 4 154 (461 0,078 2,058 0,040  Diterima
Kinerja Karyawan (Y)
Disiplin Kerja (X3) — 0230 0236 0,059 3,879 0,000  Diterima
Kinerja Karyawan (Y)
Motivasi Kerja (Z) — 0421 0415 0,073 5,801 0,000  Diterima

Kinerja Karyawan (Y)
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Sumber: Hasil Olahan Data dengan Smart PLS 3.2.9 (2025)

Berdasarkan tabel diatas pengujian dengan bootsrapping didapat hasil path coefficients
yang menghasilkan hipotesis pengaruh langsung dengan kesimpulan hipotesis sebagai
berikut:

Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

a. Pengaruh Kompensasi (X1) terhadap Motivasi Kerja (Z) ditunjukkan dengan tingkat
signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-statistik sebesar 3,417, yang
melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value sebesar 0,001 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikian, hipotesis 1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z).

b. Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Motivasi Kerja (Z) ditunjukkan dengan tingkat
signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-statistik sebesar 5,669, yang
melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value sebesar 0,000 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikian, hipotesis 2 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z).

c. Pengaruh Disiplin Kerja (X3) terhadap Motivasi Kerja (Z) ditunjukkan dengan tingkat
signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-statistik sebesar 9,144, yang
melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value sebesar 0,000 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikian, hipotesis 3 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Disiplin
Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z).

d. Pengaruh Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) ditunjukkan dengan tingkat
signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-statistik sebesar 3,062, yang
melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value sebesar 0,002 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikian, hipotesis 4 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

e. Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) ditunjukkan dengan
tingkat signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-statistik sebesar 2,058,
yang melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value sebesar 0,040 lebih kecil
dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis 5 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y).

f.  Pengaruh Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) ditunjukkan dengan tingkat
signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-statistik sebesar 3,879, yang
melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value sebesar 0,000 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikian, hipotesis 6 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Disiplin
Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

g. Pengaruh Motivasi Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) ditunjukkan dengan tingkat
signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-statistik sebesar 5,801, yang
melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value sebesar 0,000 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikian, hipotesis 7 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Motivasi Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).
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Tabel 6 Specific Indirect Effects

Original Sample Standard T P

Sample Mean Deviation Statistics Values Ket

Variabel

Kompensasi (X1) —
Motivasi Kerja (Z) — 0,088 0,085 0,028 3,077 0,002 Diterima
Kinerja Karyawan (Y)

Lingkungan Kerja
(X2) — Motivasi Kerja
(Z) — Kinerja
Karyawan (Y)

0,136 0,136 0,034 3,975 0,000 Diterima

Disiplin Kerja (X3) —
Motivasi Kerja (Z) — 0,198 0,194 0,041 4,833 0,000 Diterima
Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Hasil Olahan Data dengan Smart PLS 3.2.9 (2025)

Berdasarkan tabel diatas pengujian dengan bootsrapping didapat hasil Specific Indirect
Effects yang menghasilkan hipotesis pengaruh tidak langsung dengan kesimpulan hipotesis
sebagai berikut:

Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

a. Pengaruh Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (Z)
ditunjukkan dengan tingkat signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-
statistik sebesar 3,077, yang melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value
sebesar 0,002 lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis 8 diterima, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (2).

b. Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja
(Z) ditunjukkan dengan tingkat signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-
statistik sebesar 3,975, yang melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value
sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis 9 diterima, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (Z).

c. Pengaruh Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (Z)
ditunjukkan dengan tingkat signifikansi di bawah 5%. Hal ini dibuktikan melalui nilai t-
statistik sebesar 4,833, yang melebihi nilai kritis t-tabel sebesar 1,96, serta P-Value
sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis 10 diterima, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (2).

E. KESIMPULAN DAN SARAN
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Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, berikut adalah kesimpulan yang dapat
diambil dari penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja pada J&T Express Drop Center
Pamulang”, yaitu:

1. Kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z) pada
J&T Express Drop Center Pamulang.

2. Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z)
pada J&T Express Drop Center Pamulang.

3. Disiplin Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z) pada
J&T Express Drop Center Pamulang.

4. Kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)
pada J&T Express Drop Center Pamulang.

5. Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)
pada J&T Express Drop Center Pamulang.

6. Disiplin Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan Kinerja Karyawan (Y) pada J&T
Express Drop Center Pamulang.

7. Motivasi Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)
pada J&T Express Drop Center Pamulang.

8. Kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)
melalui Motivasi Kerja (Z) pada J&T Express Drop Center Pamulang.

9. Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)
melalui Motivasi Kerja (Z) pada J&T Express Drop Center Pamulang.

10. Disiplin Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)
melalui Motivasi Kerja (Z) pada J&T Express Drop Center Pamulang.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka saran yang dapat saya
sampaikan sebagai berikut:

1. Pada variabel Kompensasi, skor terendah pada variabel ini ada di indikator ‘Gaji,
khususnya pada pernyataan “Gaji pokok yang diberikan oleh J&T Express sesuai
dengan tanggung jawab pekerjaan”. Saran yang dapat dipertimbangkan yaitu
melakukan evaluasi terhadap kebijakan gaji yang diterapkan di perusahaan dan J&T
Express dapat melakukan survei atau diskusi lebih lanjut dengan karyawan untuk
memperoleh masukan langsung mengenai harapan dan persepsi mereka terhadap gaiji
yang diberikan. Peningkatan transparansi dalam proses penentuan gaji dan adanya
kesempatan untuk diskusi atau negosiasi terkait tunjangan dan fasilitas lainnya juga
dapat meningkatkan kepuasan karyawan.

2. Pada variabel Lingkungan Kerja, skor terendah pada variabel ini ada di indikator
‘Sirkulasi Ruang Kerja’, khususnya pada pernyataan “Tata letak ruang kerja
memudahkan mobilitas karyawan saat menjalankan tugas”. Saran yang dapat
dipertimbangkan yaitu J&T Express melakukan perbaikan dalam desain tata letak ruang
kerja agar lebih mendukung mobilitas karyawan dan J&T Express dapat mengadakan
diskusi atau survei lebih lanjut dengan karyawan untuk mengetahui lebih detail tentang
hambatan yang mereka hadapi terkait sirkulasi ruang kerja.

3. Pada variabel Disiplin Kerja, skor terendah pada variabel ini ada di indikator ‘Tingkat
Kewaspadaan Karyawan’, khususnya pada pernyataan “Karyawan secara aktif
memantau dan mengantisipasi potensi masalah yang mungkin terjadi dalam pekerjaan”.
Saran yang dapat dipertimbangkan yaitu J&T Express meningkatkan program pelatihan
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atau workshop yang fokus pada pengembangan kewaspadaan dan kemampuan
karyawan dalam mengidentifikasi serta mengantisipasi potensi masalah dalam
pekerjaan.

4. Pada variabel Kinerja Karyawan, skor terendah pada variabel ini ada di indikator
‘Kuantitas Kerja’, khususnya pada pernyataan “Karyawan di J&T Express Drop Center
dapat bekerja secara efisien, menyelesaikan lebih banyak tugas dalam waktu yang
singkat”. Saran yang dapat dipertimbangkan yaitu perusahaan dapat
mempertimbangkan untuk memperkenalkan sistem manajemen waktu yang lebih baik,
seperti penggunaan teknologi atau perangkat lunak yang membantu dalam memonitor
alur kerja dan tugas karyawan.

5. Pada variabel Motivasi Kerja, skor terendah pada variabel ini ada di indikator
‘Kebutuhan Sosial’, khususnya pada pernyataan “Karyawan di J&T Express Drop Center
merasa adanya dukungan sosial yang kuat dari rekan kerja”. Saran yang dapat
dipertimbangkan yaitu Perusahaan dapat mempertimbangkan untuk menyelenggarakan
kegiatan tim-building, seperti acara sosial, pelatihan kolaborasi, atau aktivitas luar
kantor, yang bertujuan mempererat hubungan antar karyawan.
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