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ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan 
kompetensi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh disiplin kerja. Penelitian ini 
dilakukan terhadapan karyawan Perusahaan Umum Daerah Obyek Wisata (PUDOW) 
Taman Kyai Langgeng menggunakan metode sensus dengan jumlah 96 responden. 
Pengumpulan data dilakukan dengan meyebarkan kuesioner dengan skala likert 1-5. Analisis 
data menggunakan metode kuantitatif SEM-PLS dengan bantuan Smart-PLS. Hasil 
penelitian ini menunjukan bahwa lingkungan kerja dan kompetensi berpengaruh signifikan 
positif terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadapn 
disiplin kerja. Kompetensi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap disiplin kerja. 
Disiplin kerja tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Disiplin 
kerja tidak mampu memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kompetensi terhadap 
kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci: lingkungan kerja, kompetensi, kinerja karyawan, disiplin kerja 
 
 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merujuk pada sumber daya yang terkait dengan tenaga kerja 
atau karyawan yang bekerja dalam suatu organisasi atau perusahaan. SDM mencakup 
berbagai aspek terkait dengan tenaga kerja, termasuk kualifikasi, pengalaman, keterampilan, 
pengetahuan, dan keahlian yang dimiliki oleh karyawan. SDM juga mencakup proses 
manajemen dan pengelolaan tenaga kerja di dalam perusahaan, termasuk rekrutmen, seleksi, 
pelatihan, pengembangan, manajemen kerja, dan penggajian karyawan. Tujuan utama dari 
manajemen sumber daya manusia adalah untuk memastikan bahwa perusahaan memiliki 
tenaga kerja yang berkualitas, terampil, dan produktif yang dapat membantu mencapai tujuan 
bisnis dan meningkatkan kinerja perusahaan. 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang terkait 
manajemen, layaknya sepeti manajemen keuangan dan lain-lain. MSDM adalah 
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merencanakan, mengelola, mengarahkan, serta mengatur berbagai proses terkait karyawan, 
mulai dari pengembangan, pemberian kompensasi, pengadaan, integrase, hingga 
pemeliharaan karyawan. Hal ini dilakukan agar tujuan individu karyawan, organisasi atau 
perusahaan, dan juga masyarakat dapat tercapai. MSDM keberadaannya sangat penting bagi 
perusahaan ketika mengelola, mengatur, dan memanfaatkan SDM yang dimiliki agar dapat 
berfungsi dengan efisien serta produktif guna mencapai tujuan perusahaan.  

Lingkungan kerja adalah tempat di mana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya 
(Sedarmayanti, 2001). Pada lingkungan kerja yang kondusif dapat memberikan rasa aman dan 
memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat 
mempengaruhi emosional karyawan. Hakikatnya lingkungan kerja menjadi salah satu unsur 
terpenting dalam dunia kerja, hal ini lantaran dengan adanya lingkungan kerja yang kondusif 
suatu jenis perusahaan atau lembaga dalam sistem sosial kepemerintahaan akan mendapatkan 
adil yang maksimal dari rencana-rencana yang telah dilakukan. 

Selain lingkungan kerja, erat kaitannya sumber daya manusia dengan kompetensi 
karyawan atau kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan 
memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang menyangkut pengetahuan, keahlian, 
dan sikap (Edison, Anwar dan Komariyah, 2016). Arti kompetensi merupakan sebuah 
kemampuan yang lebih dimiliki oleh seseorang dalam bidang tertentu, baik kemampuan 
intelektual, fisik, soft skill, ataupun hard skill. Apabila ditinjau dari segi etimologi arti 
kompetensi merupakan istilah yang berasal dari Bahasa Inggris “competency” yang memiliki arti 
kecakapan atau kemampuan (Echols dan Shadily, 2003). Di sebutkan pula dalam Undang-
Undang Nomor 13 Tahun 2013 menerangkan mengenai kompetensi, yaitu sesuatu yang 
berkaitan dengan kemampuan seseorang dalam melakukan sebuah pekerjaan, hal tersebut 
mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, serta sikap kerja yang sesuai dengan standar 
(Soekarnoputri, 2003).  

Salah satu bagian yang tidak dapat terpisahkan dari ruang lingkup organisasi atau 
perusahaan, dan semua pihak yang terlibat di dalam perusahaan yaitu kinerja karyawan. Setiap 
organisasi atau perusahaan tentu sangat memperhatikan kinerja para sumber daya manusia 
untuk menentukan penilaian dalam suatu target yang telah ditentukan. Hal ini berperan 
penting sebagai acuan dalam penilaian kualitas karyawan dalam mempertahankan 
produktivias seluruh karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut. Jika kinerja karyawan 
dinilai baik, maka karyawan tersebut berhak untuk mendapatkan apresiasi atau reward dalam 
bentuk lainnya dari perusahaan. Sebab, pada saat yang bersamaan para karyawan pun juga 
memerlukan umpan balik atas hasil kerja mereka di masa yang akan datang. Sehingga untuk 
mencapai hasil kinerja karyawan yang optimal, tentu harus memiliki perilaku kerja yaitu 
disiplin kerja yang tinggi. 

Adanya keterlibatan dan kelancaran dalam suatu perusahaan untuk memperoleh hasil 
yang optimal, yakni dengan menegakkan kedisplinan kerja. Kedisiplinan kerja bagi karyawan 
akan memberikan dampak suasana kerja yang baik. Hal ini tentu menjadi lebih semangat 
dalam menyelesaikan pekerjaan. Menurut Sinambela (2016) menyimpulkan bahwa displin 
kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai menaati semua peraturan organisasi dan 
norma-norma sosial yang berlaku. Dengan demikian, displin kerja merupakan suatu alat yang 
digunakan pimpinan untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk 
mengubah perilaku mereka mengikuti aturan main yang ditetapkan. Kedisplinan harus 
ditegakkan dalam suatu organisasi. Artinya, tanpa dukurangn displin kerja pegawai yang baik, 
sulit bagi organisasi tersebut mewujudkan tujuannya. Sehingga kedisiplinan adalah kunci 
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. Penelitian ini dilakukan terhadapan 
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karyawan Perusahaan Umum Daerah Obyek Wisata (PUDOW) Taman Kyai Langgeng. 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan 
kompetensi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh disiplin kerja. 
 
 
KAJIAN LITERATUR DAN HIPOTESIS  

Landasan Teori 

Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja adalah segala hal yang melingkupi tempat bekerja karyawan dan dapat 
mempengaruhi cara dan pekerjaan yang sedang dilakukan. Seperti yang diungkapkan oleh 
Sunyoto (2015) bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 
dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 
Sementara itu menurut Afandi (2018) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di 
sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan 
kepadanya misalnya dengan adanya air conditioner (AC), penerangan yang memadai sebagainya. 
Dengan kata lain, contoh konkret dari pengondisian lingkungan kerja yang baik adalah 
dengan memastikan udara segar menggunakan perangkat AC, memasang lampu yang cukup 
terang, dan sebagainya. Indikator ini terutama sangat berkaitan dengan kesahihan evaluasi 
yang akan dilakukan, seperti pada evaluasi untuk memastikan bahwa lingkungan kerja telah 
tersedia dengan baik dan dapat memberikan pengaruh positif pada pekerja.  

Menurut Afandi (2018) indikator lingkungan kerja adalah sebagai berikut:  

a) Pencahayaan, atau cahaya penerangan yang cukup memancarkan dengan tepat akan 
menambah efisiensi kerja para karyawan, karena mereka dapat bekerja dengan lebih 
cepat lebih sedikit membuat kesalahan dan matanya tak lekas menjadi lelah. 

b) Warna menjadi salah satu faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi kerja para 
karyawan, khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa mereka dengan memakai 
warna yang tepat pada dinding ruang dan alat-alat lainnya kegembiraan dan ketenangan 
bekerja para karyawan akan terpelihara. 

c) Udara sering sekali adalah suhu udara dan banyaknya uap air pada udara itu.  
d) Suara untuk mengatasi terjadinya kegaduhan, perlu kiranya meletakkan alat-alat yang 

memiliki suara yang keras, seperti mesin ketik pesawat telepon, parkir motor, dan lain-
lain. Pada ruang khusus, sehingga tidak mengganggu pekerja lainnya dalam 
melaksanakan tugasnya. 

 
Kompetensi 

Kompetensi sendiri berasal dari bahasa Inggris, yaitu “competence” atau “competency” yang 
berarti kecakapan, kemampuan, dan wewenang. Pengertian kompetensi adalah gabungan 
antara pengetahuan, keterampilan, dan atribut kepribadian seseorang sehingga meningkatkan 
kinerjanya dan memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasinya. Selain itu kompetensi 
juga berarti adalah kapasitas yang ada pada seseorang dan bisa membuat orang tersebut 
mampu untuk memenuhi apa yang diisyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu organisasi 
sehingga organisasi tersebut mampu mencapai hasil yang diharapkan.  

Kompetensi merupakan suatu karakteristik yang mendasar dari seseorang individu, 
yaitu penyebab yang terkait dengan acuan kriteria tentang kinerja yang efektif “A competency is 
an underlying characteristic of an individual that is causally related to criterion-referenced effective and/or 
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superior performance in a job or situation” (Spencer Jr. dan Spencer, 1993). Sedangkan menurut 
Undang Undang Nomor 13 Tahun 2003, kompetensi adalah kemampuan kerja setiap 
individu yang mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai 
dengan standar yang ditetapkan (Soekarnoputri, 2003). Berdasarkan definisi ini, maka 
beberapa hal penting yang terkait dengan kompetensi diantaranya adalah pengetahuan, sikap, 
pemahaman, nilai, bakat atau kemampuan, dan minat. Indikator kompetensi terbagi menjadi 
lima menurut Noor (2021) yaitu pengetahuan, pemahaman, kemampuan, sikap, minat.  
 
Kinerja Karyawan 

Menurut Prawirosentono dan Primasari (2019) menjelaskan tentang kinerja pegawai atau 
karyawan bahwa kinerja merupakan pekerjaan suatu kelompok atau dalam sebuah organisasi 
sesuai dengan tanggung jawab dan kekuasaan masing-masing, namun saling bekerja sama 
untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan yang tidak melanggar moral, hukum, 
ataupun etika (Prawirosentono dan Primasari, 2019). Sedangkan menurut Mangkunegara 
(2021) kinerja ialah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya (Mangkunegara, 2021). 
 (Sedarmayanti, 2001, 2017) mengemukakan indikator-indikator kinerja yaitu kualitas 
kerja (quality of work), ketetapan waktu (pomptnees), inisiatif (initiative), kemampuan (capability), 
komunikasi (communication). 
 
Disiplin Kerja 

Menurut Sumadhinata (2018) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer 
untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah perilaku dan 
untuk meningkatkan kesadaran juga kesediaan seseorang agar mentaati semua peraturan dan 
norma sosial yang berlaku disuatu perusahaan. Sedangkan menurut (Ramon, 2019) disiplin 
kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-
norma peraturan yang berlaku disekitarnya.  

Namun menurut Muhyadin (2019) disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang 
untuk secara teratur, tekun terus menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan berlaku 
dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan. Menurut Singodimedjo dalam 
Sutrisno (2011) menyebutkan bahwa indikator-indikator mengenai disiplin kerja adalah 
sebagai berikut:  
a) Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat.  
b) Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan. 
c) Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit kerja lain. 
d) Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para pegawai 

selama dalam instansi dan sebagainya. 
 
Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh Suryadi dan Yusuf (2022) menunjukan hasil positif dan 
signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian Sihaloho 
dan Siregar (2020) pada karyawan PT. Super Stia Sagita Medan juga menunjukan lingkungan 
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kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian 
terdahulu, penulis mengemukakan hipotesis yaitu:  

H1: Diduga lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

Krisnawati (2020) dalam penelitiannya menunjukan hasil penelitiannya bahwa kompetensi 
kerja berpengaruh pada positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian 
penelitian Soetrisno dan Gilang (2018) dalam penelitiannya menunjukan hasil bahwa 
kompetensi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari penelitian 
terdahulu tersebut, penulis mengemukakan hipotesis yaitu: 

H2: Diduga kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Disiplin Kerja 

Penelitian yang dilakukan oleh Putra dan Aprianti (2020) menunjukan hasil yang positif 
antara pengaruh lingkungan kerja terhadap disiplin kerja. Kemudian penelitian dari Herawati 
dan Ranteallo (2019) juga menunjukan pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan 
kerja dan disiplin kerja. Dari penelitian terdahulu tersebut, penulis mengemukakan hipotesis 
yaitu: 

H3: Diduga lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. 
 
Pengaruh Kompetensi terhadap Disiplin Kerja 

Syamsidar, Hakim dan Malik (2021) dalam penelitiannya menunjukan pengaruh positif antara 
hubungan kompetensi terhadap disiplin kerja. Penelitian dari Alam, Tamsah dan Ilyas (2019) 
menunjukan pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi terhadap disiplin kerja pada 
pegawan Politeknik Ilmu Pelayaran Makassar. Dari penelitian terdahulu tersebut, penulis 
mengemukakan hipotesis yaitu: 

H4: Diduga kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. 
 
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan Pratama (2022) menunjukan hasil dari variabel disiplin kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja kinerja karyawan. Penelitian dari Aniasari dan Wulansari 
(2021) menunjukan hasil pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. Kemudian penelitian dari Muslimat dan Wahid (2021) juga menunjukan hasil 
positif dan signifikan pada karyawan PT. POS Indonesia Kantor Cipondoh. Dari penelitian 
terdahulu tersebut, penulis mengemukakan hipotesis yaitu: 

H5: Diduga disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Disiplin Kerja 

Penelitian yang dilakukan Syahrin (2018) pada PT. Ayu Indah Tour and Travel Lamongan 
menunjukan hasil penelitian bahwa tidak terdapat pengaruh langsung lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian dari Susanti dan Mardika (2021) pada 
karyawan PT. Sat Nusapersada Tbk hasil penelitiannya menunjukan bahwa lingkungan kerja 
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dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dari penelitian terdahulu tersebut, penulis mengemukakan hipotesis yaitu: 

H6: Diduga disiplin kerja dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.  
 
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan melalui Disiplin Kerja 

Penelitian Putri (2021) pada PT ASL Shipyard Indonesia menunjukan bahwa variabel 
kompetensi dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
di PT ASL Shipyard Indonesia. Sedangkan penelitian dari Ansar (2021) pada PT. Maharani 
Syam Group Sorowako hasil penelitiannya menunjukan bahwa kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan disiplin kerja tidak memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian Sitompul, Ali 
dan Rialmi (2021) dapat diketahui dan dibuktikan secara statistik bahwa kompetensi dan 
disiplin kerja pegawai Biro Hubungan Masyarakat Kementrian Perindustrian Republik 
Indonesia memiliki pengaruh positif yang signifikan secara bersama-sama terhadap kinerja 
yang dihasilkan. Dari penelitian terdahulu tersebut, penulis mengemukakan hipotesis yaitu: 

H7: Diduga disiplin kerja dapat memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan. 
 
 
METODE 

Penelitian ini dilakukan terhadapan karyawan Perusahaan Umum Daerah Obyek Wisata 
(PUDOW) Taman Kyai Langgeng dengan menggunakan metode sensus dengan jumlah 96 
responden. Pengumpulan data dilakukan dengan meyebarkan kuesioner dengan skala likert 
1-5. Analisis data menggunakan metode kuantitatif SEM-PLS dengan bantuan Smart-PLS.  

Data yang didapat akan dianalisis menggunakan metode structural equation model (SEM) 
dan partial least square (PLS) dengan bantuan software SmartPLS. Model pengukuran yang 
digunakan adalah analisis outer model dan inner model. Outer model atau model pengukuran yang 
terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas. Uji validitas terdiri dari convergent validity dan 
discriminant validity. Sedangkan uji reliabilitas terdiri dari composite reliability. Inner model atau 
model struktural terdiri dari R-Square dan bootstrapping untuk uji hipotesis.  

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Demographic variables N % 

Jenis Kelamin   

Laki-laki 80 83,3 

Perempuan 16 16,7 

Usia Responden   

20-25 Tahun 11 11,5 

26-30 Tahun 22 22,9 

31-35 Tahun 29 30,2 

Lebih dari 35 Tahun 34 35,4 

Pendidikan Terakhir   

SMA/SLTA 23 24,0 

Diploma 41 42,7 
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Demographic variables N % 

Sarjana (S1) 32 33,3 

Lama Bekerja    

Kurang dari 3 Tahun 7 7,3 

3-5 Tahun 44 45,8 

6-10 Tahun  38 39,6 

Lebih dari 10 Tahun 7 7,3 

Sumber: Olah Data (2023) 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Outer Model 

Convergent Validity  

Convergent validity bertujuan untuk menguji masing-masing konstruk yang dapat diukur 
menggunakan outer loading dan average variance extracted (AVE) sebagai parameter. Efektifitas 
validitas konvergensi dapat dilihat dari nilai loading factor. Indikator dikatakan mempunyai 
reliabilitas yang sangat baik jika memiliki outer loading diatas 0,70 dan ketika average variance 
extracted (AVE) adalah 0,50 atau lebih tinggi (Hair Jr et al., 2021). Tabel 2 merupakan hasil 
pengujian validitas konvergensi berdasarkan nilai loading factor setiap item dari masing-masing 
indikator dalam penelitian. 

Tabel 2. Outer Loading 

  Disiplin Kerja Kinerja Karyawan Kompetensi Lingkungan Kerja 

A1.1       0,710 
A1.2       0,737 
A2.1       0,747 
A2.2       0,778 
A3.1       0,742 
A3.2       0,759 
A3.3       0,778 
A4.1       0,732 
A4.2       0,779 
B1.1     0,752   
B1.2     0,700   
B2.1     0,797   
B2.2     0,777   
B3.1     0,707   
B3.2     0,703   
B4.1     0,736   
B4.2     0,796   
B5.1     0,758   
B5.2     0,792   

B5.3     0,726   

C1.1   0,725     
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  Disiplin Kerja Kinerja Karyawan Kompetensi Lingkungan Kerja 

C1.2   0,710     
C1.3   0,792     
C2.1   0,701     
C2.2   0,717     
C3.1   0,705     
C3.2   0,726     
C4.1   0,767     
C4.2   0,771     
C5.1   0,707     
C5.2   0,724     
C5.3   0,762     
D1.1 0,765       
D1.2 0,798       
D2.1 0,702       
D2.2 0,780       
D3.1 0,752       
D3.2 0,762       
D4.1 0,792       
D4.2 0,784       

Sumber: Data Primer Diolah (2024) 

Dari tabel tersebut menunjukan bahwa indicator dikatakan mempunyai reliabilitas 
yang sangat baik jika nilainya lebih besar dari 0,70, sedangkan loading factor memiliki nilai 
loading factor 0,50; sampai dengan 0,70 pada tiap masing-masing indicator variabel-nya yang 
artinya model masih dapat dipertahankan dalam tahap pengembangan dengan melihat hasil 
nilai AVE. 
 
Discriminant Validity 

Discriminant validity mewakili sejauh mana konstruk secara empiris berbeda dari konstruk lain 
atau dengan kata lain konstruk mengukur apa yang dimaksudkan untuk diukur. Dalam 
penelitian Hair Jr et al. (2021) menyebutkan bahwa salah satu metode untuk menikai adanya 
validitas diskrimnan adalah dengan menggunakan kriteria fornell dan larcker. Untuk menguji 
persyaratan ini, nilai AVE setiap konstruk harus lebih tinggi dari korelasi kuadrat tertinggi 
dengan konstruk lainnya. Berikut tabel fornell-larcker criterion: 

Tabel 3. Fornell-Larcker Criterion 

 Disiplin Kerja Kinerja Karyawan Kompetensi Lingkungan Kerja 

Disiplin Kerja 0,523    
Kinerja Karyawan 0,483 0,542   

Kompetensi 0,106 0,049 0,505  
Lingkungan Kerja 0,293 0,007 0,116 0,505 

Sumber: Data Primer Diolah (2024) 

Berdasarkan hasil pada tabel 3 bahwa menunjukan nilai AVE setiap variabel lebih 
tinggi daripada nilai korelasi variable tersebut terhadap variable lainnya, artinya dapat 
dikatakan bahwa setiap variabel memiliki validitas diskriminan yang baik. Validitas 
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konvergensi dikatakan efektif sebab terdapat nilai outer loading di atas 0,07 dan average variance 
extracted (AVE) adalah 0,50 atau lebih tinggi. 
 
Composite Reliability 

Konstruk yang memiliki composite reliability lebih dari 0,7 dan cornbach’s alpha di atas 0,6 maka 
dikatakan reliabel (Hair Jr et al., 2021). Berikut tabel hasil nilai composite reability dan cornbach’s 
alpha sebagai berikut: 

Tabel 4. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

 Cronbach’s 
Alpha 

Composite Reliability 
(rho_a) 

Composite Reliability 
(rho_c) 

Disiplin Kerja 0,714 0,715 0,733 
Kinerja Karyawan 0,699 0,700 0,719 

Kompetensi 0,715 0,716 0,735 
Lingkungan Kerja 0,700 0,701 0,717 

Sumber: Data Primer Diolah (2024) 

Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa secara keseluruhan variabel terbanyak 
dalam penelitian ini memiliki nilai composite reliability di atas 0,7 dan cornbach’s alpha diatas 0,6 
artinya seluruh variabel yang diuji valid dan reliabel serta dapat dilanjutkan untuk pengujian 
model struktural. 
 
Inner Model 

R Square 

Nilai R-Square digunakan sebagai penilaian koefisien determinasi, dimana nilai yang dihasilkan 
menunjukan proporsi atau presentase total variasi dalam variabel dependen yang diterangkan 
oleh variabel independen. Ketika nilai R-Square mendekati angka 1, maka kemampuan 
variabel independent dalam memberikan penjelasan mengenai variabel dependen dapat 
dikatakan semakin baik, sedangkan apabila mendekati angka 0, maka arti sebaliknya. Berikut 
tabel hasil R-Square: 

Tabel 5. R Square 

 R Square R Square Adjusted 

Disiplin Kerja 0,096 0,077 
Kinerja Karyawan 0,541 0,510 

Sumber: Data Primer Diolah (2024) 

Berdasarkan tabel 5 diatas, menunjukkan bahwa nilai R Square untuk variabel disiplin 
kerja yaitu 0,096 yang menjelaskan bahwa presentase besarnya disiplin kerja dapat dijelaskan 
oleh lingkungan kerja dan kompetensi adalah 9,6% dan sisanya yang sebesar 90,4% 
dipengaruhi variabel di luar dari penelitian ini. Sedangkan nilai R Square sebesar 0,541 pada 
variabel kinerja karyawan yang berarti bahwa kemampuan model pada variabel lingkungan 
kerja, kompetensi, dan disiplin kerja dalam menjelaskan kinerja karyawan sebesar 54,1% dan 
sisanya yang sebesar 45,9% dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian ini. 
 
 

https://journal.uii.ac.id/selma/index


Selekta Manajemen: Jurnal Mahasiswa Bisnis & Manajemen 
E-ISSN: 2829-7547 | Vol. 03, No. 01, 2024, pp. 202-217 

https://journal.uii.ac.id/selma/index  

 

 

 
211 

 

Koefisien Jalur 

Pengujian hipotesis dilakukan terhadap antar variabel dapat diketahui melalui output inner model 
terhadap proses bootstrapping pada software SmartPLS yang dilihat pada bagian tabel path 
coefficient. Sehingga akan dievaluasi menggunakan nilai dari t-statistic. Apabila nilai t-statistic lebih 
dari 1,96 dan p-value kurang dari 0,05 dengan tingkat signifikansi 5%, maka item pengukuran 
dianggap penting dan dapat dilihat pengaruh positif atau negatif antar variabel. Tabel 6 adalah 
hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini: 

Tabel 6. Path Coefficient 

 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 

(STDEV) 

T-Statistics 
(O|O/STDEV|) 

P-Values Kesimpulan 

Lingkungan Kerja 

→ Kinerja 
Karyawan 

0,773 0,536 0,605 2,004 0,031* H1 Didukung 

Kompetensi → 
Kinerja Karyawan 

0,680 0,504 0,663 3,625 0,043* H2 Didukung 

Lingkungan Kerja 

→ Disiplin Kerja 
0,220 0,014 0,170 0,713 0,680 

H3 Tidak 
Didukung 

Kompetensi → 
Disiplin Kerja 

0,532 0,507 0,738 2,226 0,022* H4 Didukung 

Disiplin Kerja → 
Kinerja Karyawan 

0,315 0,036 0,181 0,589 0,773 
H5 Tidak 
Didukung 

Sumber: Data Primer Diolah (2024) 

Keterangan: * = signifikan < 0,05 

Uji hipotesis mediasi dilakukan terhadap variabel perantara dapat diketahui melalui 
output inner model melalui proses bootstrapping pada software SmartPLS yang dilihat pada bagian 
tabel specific indirect effect. Sehingga akan dievaluasi melalui nilai t-statistik. Apabila nilai t-statistics 
lebih dari 1,96 dan p-value kurang dari 0,05 dengan tingkat signifikansi 5%, maka item 
pengukuran dianggap penting dan dapat dilihat pengaruh positif atau negatif antar variabel. 
Berikut hasil pengujian hipotesis mediasi dalam penelitian ini: 

Tabel 7. Specific Indirect Effect 

 
Original 

Sample (O) 
Sample 

Mean (M) 

Standard 
Deviation 

(STDEV) 

T-Statistics 
(O|O/STDEV|) 

P-Values Kesimpulan 

Lingkungan 

Kerja → Disiplin 

Kerja → Kinerja 
Karyawan 

0,021 0,002 0,038 0,951 0,554 
H6 Tidak 
Didukung 

Kompetensi→ 

Disiplin Kerja → 
Kinerja 
Karyawan 

0,060 0,003 0,052 1,150 0,250 
H7 Tidak 
Didukung 

Sumber: Data Primer Diolah (2024) 
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Pembahasan 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Dari tabel 6 dapat dilihat bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Pengaruh tersebut dapat dilihat dari nilai p-values yaitu 0,031 < 0,05 dan t-
statistic yaitu 2,004 > 1,96. Sehingga, berdasarkan hasil perhitungan hipotesis kesatu (H1) 
adalah didukung. Hasil penelitian ini selaras dengan Sihaloho dan Siregar (2020) pada 
karyawan PT. Super Stia Sagita Medan yang menunjukan lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja karyawan 

Dari tabel 6 dapat dilihat bahwa kompetensi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tersebut dapat dilihat dari nilai p-values yaitu 0,043 < 
0,05 dan t-statistic yaitu 3,625 > 1,96. Sehingga, berdasarkan hasil perhitungan hipotesis kedua 
(H2) adalah didukung. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Krisnawati (2020) 
dalam hubungan kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan pada karyawan di PT Sapta 
Prima Cargo, hasil dari penelitian tersebut memiliki pengaruh positif dan signifikan. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Disiplin Kerja 

Dari tabel 6 dapat dilihat bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap disiplin kerja. Pengaruh tersebut dapat dilihat dari nilai p-values yaitu 0,680 > 0,05 
dan t-statistic yaitu 0,713 < 1,96. Sehingga, berdasarkan perhitungan hipotesis ketiga (H3) 
adalah tidak didukung. Hasil hipotesis ini tidak sejalan dengan penelitian Putra dan Aprianti 
(2020) yang menunjukan hasil yang positif antara pengaruh lingkungan kerja terhadap disiplin 
kerja. 
 
Pengaruh Kompetensi terhadap Disiplin Kerja 

Dari tabel 6 dapat dilihat bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
disiplin kerja. Pengaruh tersebut dapat dilihat dari nilai p-values yaitu 0,022 < 0,05 dan t-statistic 
yaitu 2,226 > 1,96. Sehingga, berdasarkan perhitungan hipotesis keempat (H4) adalah 
didukung. Hasil ini sejalan dengan Penelitian dari Alam, Tamsah dan Ilyas (2019) 
menunjukan pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi terhadap disiplin kerja pada 
pegawan Politeknik Ilmu Pelayaran Makassar 
 
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Dari tabel 6 dapat dilihat bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tersebut dapat dilihat dari nilai p-values yaitu 0,773 > 
0,05 dan t-statistic yaitu 0,589 < 1,96. Sehingga, berdasarkan perhitungan hipotesis kelima 
(H5) adalah tidak didukung. Namun hasil ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Muslimat 
dan Wahid (2021) yang menunjukan hasil positif dan signifikan pada karyawan PT. POS 
Indonesia Kantor Cipondoh. 
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Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi Disiplin 
Kerja 

Dari tabel 7 dapat dilihat bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan dalam 
memediasi hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tersebut 
dapat dilihat dari nilai p-values yaitu 0,554 > 0,05 dan t-statistic yaitu 0,951 < 1,96. Sehingga, 
berdasarkan perhitungan hipotesis keenam (H6) adalah tidak didukung. Hasil ini relevan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Syahrin (2018) bahwa liingkungan kerja tidak memiliki 
pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan di PT. Ayu Indah Tour and Travel Lamongan. 
 
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi Disiplin Kerja 

Dari tabel 7 dapat dilihat bahwa disiplin berpengaruh positif dan tidak signifikan dalam 
memediasi hubungan antara kompetensi terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tersebut dapat 
dilihat dari nilai p-values yaitu 0,250 > 0,05 dan t-statistic yaitu 1,150 < 1,96. Sehingga, 
berdasarkan perhitungan hipotesis ketujuh (H7) adalah tidak didukung. Hasil penelitian tidak 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Putri (2021) yang menemukan secara signifikan 
bahwa kompetensi dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai di PT. ASL Shipyard Indonesia. 
 
KETERBATASAN PENELITIAN 

Keterbatasan atau kendala selama penelitian dilakukan adalah dalam pengumpulan data. 
Perusahaan meminta pembagian kuesioner secara manual satu per satu kepada setiap 
karyawannya. Hal ini dikarenakan pihak perusahaan menilai karyawannya akan kesusahan 
mengisi kuesioner jika kuesioner dibagikan secara digital. Sehingga peneliti diharuskan 
berkeliling menemui satu per satu karyawan untuk mengisi kuesioner tersebut. Proses 
pengumpulan data ini pun juga membutuhkan waktu yang cukup lama untuk menemui tiap 
karyawannya. 
 
IMPLIKASI MANAJERIAL 

Dari hasil yang didapatkan, penelitian akan memberikan implikasi pada manajerial atau saran 
yang dapat diberikan berdasarkan hasil analisis, pembahasan dan simpulan adalah perusahaan 
sebaiknya meningkatkan fasilitas yang ramah pada lingkungan kerja untuk karyawan agar 
mampu berkompetisi khususnya terhadap disiplin kerja, sehingga mendorong karyawan 
dapat konsisten waktu dalam bekerja. Perusahaan dapat memberikan otonomi secara 
bertahap yang memungkinkan karyawan untuk lebih bertanggung jawab atas bagaimana 
mereka disiplin atas pekerjaan mereka sendiri. Dengan demikian karyawan diharapkan 
melihat dampak positif pada lingkungan tempat bekerja terhadap perusahaan. 

Perusahaan sebaiknya memperhatikan disiplin kerja yang dimiliki oleh karyawan 
dengan memperhatikan kinerja karyawan pada perusahaan. Perusahaan juga sebaiknya 
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk memperoleh promosi sebagai bentuk 
kompetensi yang dimiliki karyawan dalam meningkatkan kinerjanya. Selain itu, perusahaan 
perlu memperhatikan dan meningkatkan kinerja yang dimiliki oleh karyawan dengan 
memperhatikan inisiatif yang dimiliki karyawan serta tingkat kesalahan kerja. Hal ini dapat 
dilihat dari bagaimana karyawan menyelesaikan pekerjaan, sehingga dapat ditemukan jika 
adanya pekerjaan yang tidak diselesaikan berdasarkan dengan ketentuan. Perusahaan juga 
perlu membangun lingkungan pekerjaan yang lebih baik atau mengarahkan aspek-aspek yang 

https://journal.uii.ac.id/selma/index


Selekta Manajemen: Jurnal Mahasiswa Bisnis & Manajemen 
E-ISSN: 2829-7547 | Vol. 03, No. 01, 2024, pp. 202-217 

https://journal.uii.ac.id/selma/index  

 

 

 
214 

 

ada pada diri individu, sehingga harapannya karyawan memiliki lingkungan kerja yang disiplin 
mempengaruho hasil kinerja karyawannya.  

Perusahaan perlu optimal dalam melakukan tindakan refleksi dan evaluasi terhadap 
kompetensi secara terus menerus. Secara keseluruhan untuk meningkatkan kompetensi 
karyawan perusahaan dapat melakukan kegiatan menghabiskan waktu bersama karyawan 
dengan aktivitas keterampilan baru, sehingga memacu karyawan untuk dapat menyelesaikan 
masalah secara kreatif dalam setiap hambatan pekerjaan. Dengan demikian perusahaan 
mampu mencapai visi dan misi perusahaan didasari oleh pengendalian aspek-aspek disiplin 
kerja dalam menyelesaikan kompetensi pada kinerja karyawan. Perusahaan sebaiknya juga 
perlu memperhatikan kompetensi yang dimiliki karyawan secara berkala terhadap karyawan 
khususnya dalam memberikan kesempatan dan pengembangan untuk memaksimalkan 
karyawan untuk mencapai prestasi kerja, sehingga mendorong semangat karyawan dalam 
bekerja. Perusahaan sebaiknya memberikan tugas yang bervariasi dan kepercayaan kepada 
karyawan, sehingga karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu untuk mendorong 
karyawan lebih berkembang. Dengan demikian karyawan diharapkan mampu bertahan dan 
loyal terhadap perusahaan. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan dari hasil penelitian dari pembahasan yang telah diuraikan maka dapat 
disimpulkan sebagai berikut: (1) Lingkungan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap 
kinerja karyawan; (2) kompetensi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan; 
(3) lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja; (4) kompetensi 
berpengaruh signifikan positif terhadap disiplin kerja; (5) disiplin kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan; (6) lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh disiplin kerja; (7) kompetensi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh disiplin kerja.  
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