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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh
disiplin kerja, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan. Penelitian ini menggunakan analisis data SEM
(Structural Equation Model) dengan menggunakan analisis
kuantitatif yang menggunakan Partial Least Square (PLS). Teknik
pengambilan data sampel dalam penelitian ini yaitu dengan
menggunakan penyebaran kuesioner. Sampel pada penelitian ini
adalah daily worker Hotel Mandarin Oriental Jakarta sejumlah 120
orang. Hasil yang didapatkan dari penelitian ini adalah menyatakan
bahwa kompensasi dan lingkungan kerja sama — sama terdapat
pengaruh positif dan signifikan. Namun dinyatakan tidak ada
pengaruh signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
di Hotel Madarin Oriental Jakarta.

Page 1


mailto:jihanseptia169@gmail.com

Jihan Septia Ananda ), Leonardo Indra Vitaharsa @
Pengaruh Disiplin Kerja, Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Hotel
Mandarin Oriental Jakarta

Pendahuluan

Sumber daya manusia sangat penting untuk kemajuan perusahaan. Untuk
mencapai tujuan organisasi, kinerja karyawan merupakan komponen yang sangat penting.
Karna secara umum, tujuan perusahaan adalah mendapatkan laba semaksimal mungkin.
Dengan adanya tingkat kinerja karyawan yang baik, maka tujuan suatu perusahan akan
terwujud. Menurut Patricia (2021) terciptanya kinerja karyawan yang baik bisa melalui
seperti memberikan pelatihan, dukungan atau support yang baik, serta memberikan
penghargaan terhadap karyawan sesuai dengan apa yang telah ia capai.

Menurut Prasetyo & Marlina (2019) Hasil penilaian kinerja karyawan sangat
berperan penting dalam menentukan suatu kebijakan untuk menetapkan suatu keputusan
menyangkut sumber daya manusia dalam suatu perusahaan, seperti kegiatan perencanaan
dan mengidentifikasi kebutuhan SDM baru, dalam hal pengembangan karyawan apakah
perlu diadakan kegiatan pendidikan dan pelatihan, rekrutmen karyawan baru, seleksi
karyawan, promosi karyawan untuk jabatan baru, sistem pengupahan atau pemberian
imbalan kepada karyawan dan sebagainya.

Dalam hal ini penulis memilih untuk menganalisis Hotel Mandarin Oriental
Jakarta yaitu salah satu hotel bintang 5 di Jakarta Pusat yang berlokasi di JI. M.H.
Thamrin, Menteng, Kec. Menteng, Jakarta, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 10310. Hotel
Mandarin Oriental Jakarta kurang lebih memiliki 160 daily worker di seluruh departemen
yang akan penulis jadikan sebagai responden dalam penelitian ini.

Kinerja karyawan bisa tercipta apabila ada variabel yang mempengaruhinya yaitu
seperti disiplin kerja, kompensasi dan lingkungan kerja. Menurut Simanjuntak (2011)
kinerja adalah suatu pencapaian yang dihasilkan atas pelaksanaan tugas tertentu dari
seorang karyawan. Kinerja merupakan tanggung jawab masing-masing karyawan
terhadap pekerjaannya.

Sikap disiplin harus di terapkan dalam dunia kerja karna disiplin kerja merupakan
salah satu sikap penting yang harus diutamakan bagi seorang karyawan. Menurut Sutrisno
(2009) disiplin kerja adalah peraturan yang harus ditaati seorang karyawan selama berada
di lingkungan kerja. Disiplin kerja menandakan tanggungan yang di pikul oleh seorang
karyawan maka dari itu disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Namun, besarnya kompensasi juga bisa mempengaruhi kinerja karyawan, seorang
karyawan pasti berkeinginan bisa memperoleh hak mereka sebagai reward atas pekerjaan
yang mereka lakukan untuk perusahaan. Menurut Sedarmayanti (2016) kompensasi
adalah suatu tanda balas jasa untuk karyawan yang sudah berkontribusi dalam suatu
perusahaan. Tujuan kompensasi adalah untuk meningkatkan semangat karyawan agar
dapat menciptakan kinerja yang baik.

Sebuah perusahaan juga harus memperhatikan kondisi lingkungan Kkerja,
karyawan pastinya menginginkan kenyamanan pada saat bekerja karena agar mendapat
dorongan atau semangat dalam melakukan aktifitasnya. Lingkungan kerja dapat meliputi
seperti tata letak peralatan, cahaya penerangan, sirkulasi udara, alat penjaga keselamatan
juga diperlukan dalam lingkungan kerja agar karyawan merasa aman pada saat bekerja
dan tidak menimbulkan risiko terhadap karyawan Simanjuntak (2011)

Berdasarkan uraian diatas tujuan dari studi ini adalah untuk menganalisis Disiplin
Kerja, Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Hotel Mandarin
Oriental Jakarta.
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Tinjauan Teori Dan Pengembangan Hipotesis
Disiplin Kerja

Disiplin kerja menurut Sinambela (2019) adalah peraturan, kebijakan atau
prosedur yang telah dibuat oleh suatu perusahaan yang harus ditaati seorang karyawan.
Disiplin mencerminkan kepribadian seseorang dalam hal bertanggung jawab. Adapun
pendapat lain menurut Sutrisno (2009) disiplin kerja adalah ketentuan — ketentuan yang
membatasi dan mengatur kegiatan dan perilaku seorang karyawan agar terciptanya
kinerja yang baik dan maksimal.

Tujuan disiplin menurut Mangkunegara (2013) vyaitu untuk meningkatkan
efisiensi semaksimal mungkin dalam bekerja agar terhindar adanya pemborosan waktu.
Sedangkan adapun menurut Sinambela (2019) mengatakan bahwa tujuan utama
pendisiplinan adalah peraturan yang ditetapkan untuk para karyawan agar terciptanya rasa
tanggung jawab terhadap tugas — tugasnya.

Menurut Susanto (2019) Semakin tinggi disiplin kerja yang dimiliki tiap
karyawan, maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan. Perilaku kedisiplinan di
tempat kerja berdampak pada jumlah gaji yang ditawarkan oleh pemberi kerja.. Karyawan
akan mentaati peraturan — peraturan yang dibuat apabila karyawan tersebut mendapat
feedback yang cukup antara pekerjaan dan jerih payahnya. Kemudian keteladanan
kepemimpinan, dalam dunia kerja semua karyawan akan menjadikan pemimpinnya
sebagai panutannya, maka sebaiknya sebagai pemimpin harus menjadi contoh yang baik
kepada bawahannya, baik dalam disiplin waktu, ucapan dan sikap. Kemudian adapun
pengawasan pimpinan, setiap karyawan pasti perlu pengawasan dari seorang pemimpin.
Sutrisno (2009)

Menurut Waris (2015) ada beberapa indikator yaitu tanggung jawab, ketepatan
waktu, ketaatan, kerapihan. Kedisiplinan sangat berperan penting bagi perusahaan.
Kinerja yang baik dapat diterapkan pada karyawan yang disiplin. Hal ini telah dibuktikan
dalam penelitian terdahulu (Pawirosumarto, Sarjana, & Muchtar, 2017) yang menyatakan
bahwa harus ada sikap disiplin yang melekat pada diri seorang karyawan agar terciptanya
Kinerja yang baik. Hipotesisnya yaitu :

H1: ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di Hotel Mandarin
Oriental Jakarta

Kompensasi

Kompensasi menurut Sutrisno (2009) adalah balas jasa atau reward kepada
karyawan yang telah diberikan untuk perusahaan. Sedangkan kompensasi menurut
Suwatno & donni (2016) adalah berbeda dengan gaji atau upah, karena gaji atau upah
adalah kompensasi yang diberikan secara berkala. Sedangkan kompensasi adalah
penghargaan bagi karyawan yang telah menjadi karyawan tetap yang telah membantu dan
bekerjasama dalam pengembangan perusahaan.

Tujuan kompensasi adalah sebagai dorongan bagi karyawan agar mendapatkan
hasil yang maksimal dalam bekerja dan dapat meningkatkan semangat kerja agar para
karyawan nyaman dalam menjalankan pekerjaannya. Karena setiap karyawan berhak
mendapatkan kompensasi atas kinerjanya. Sutrisno (2009). Jenis kompensasi dapat
berupa uang, fasilitas, ataupun dalam berbentuk pengembangan Kkarir atau naik jabatan.
Sinambela (2019)

Menurut Kim (2020) ada beberapa indikator yaitu tunjangan, upah, fasilitas,
insentif. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karna dengan adanya kompensasi
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pasti ada dorongan semangat bagi seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan. Hal ini
telah dibuktikan dalam penelitian terdahulu (Rojikinnor et al., 2022) yang menyatakan
bahwa kompensasi atau balas jasa bagi seorang karyawan penting karna berkaitan dengan
kinerja karyawan agar mendapatkan dorongan semangat bekerja supaya mendapatkan
kinerja yang baik. Hipotesisnya yaitu :

H2: ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di Hotel Mandarin Oriental
Jakarta

Lingkungan Kerja

Menurut Widyaningrum (2019) lingkungan kerja adalah sesuatu yang berhubungan
dengan aktivitas didalam kantor yang dapat mempengaruhi kenyamanan kegiatan bekerja
karyawan sehingga akan akan mencapai hasil kerja yang baik dan maksimal. Sedangkan
lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (1996) adalah kinerja yang maksimal dapat dihasilkan
apabila peletakan tata ruang disusun dengan baik dan benar sehingga karyawan merasa nyaman
dalam melakukan aktivitasnya pada saat bekerja.

Lingkungan kerja memiliki manfaat yaitu untuk menjadikan dorongan kerja karena
lingkungan yang sehat dan aman dapat membuat hati bahagia dalam suasana kerja, sehingga
dapat meningkatkan kinerja yang maksimal. Lingkungan kerja yang positif dan kondusif sangat
berpengaruh terhadap seorang karyawan ditempat kerja yaitu untuk menciptakan kinerja yang
maksimal. Widyaningrum (2019)

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja, yang artinya dengan suasana atau
lingkungan kerja yang mendukung akan menumbuhkan semangat dalam bekerja sehingga
kinerjanya akan meningkat. Untuk meningkatkan lingkungan kerja yang mendukung
perlu ada upaya peningkatan fasilitas, misalnya dengan langkah sebagai berikut :
dukungan fasilitas seperti AC, komputer yang memadai dan mendukung pekerjaannya,
MCK yang bersih dan memadai juga dan suasana ruangan yaitu sesama pegawai harus
saling mendukung sehingga akan lebih mudah dalam melakukan pekerjaan. (Kurniasari
2015)

Menurut Lukoschek (2021) ada beberapa indikator lingkungan kerja yaitu
komunikasi, kebersihan area, penerangan, suara. Lingkungan kerja mempunyai peran
penting dalam hal memberikan kenyamanan dalam bekerja. Hal ini telah dibuktikan dalam
penelitian terdahulu (Pawirosumarto, Sarjana, & Gunawan, 2017) yang menyatakan
bahwa harus ada pengaruh signifikan agar terciptanya kinerja yang baik dari seorang
karyawan. Hipotesisnya antara lain :

H3: ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di Hotel Mandarin Oriental
Jakarta.

Kinerja Karyawan

Menurut penjelasan Sinambela, (2019) kinerja karyawan ialah hasil kerja dari
seorang karyawan suatu perusahaan yang berhasil mencapai tugas dan tanggung
jawabnya yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Pawirosumarto et al., (2017)
kinerja karyawan adalah perbandingan antara pekerjaan yang signifikan dengan standar
tenaga kerja.

Tujuan Kinerja menurut Wirawan (2015) adalah untuk mengetahui tingkat prestasi
karyawan serta mendorong pertanggung jawaban seorang karyawan. Sedangkan manfaat
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Kinerja menurut Simanjuntak (2011) adalah sebagai latihan atau mengembangkan kinerja
seorang karyawan.

Menurut Mangkunegara (2013) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja atau
output yang dihasilkan oleh individu yang bekerja sesuai dengan aturan dan standar yang
berlaku pada masing-masing perusahaan. Setiap karyawan memiliki kemampuan yang
berbeda-beda dalam menjalankan tugasnya untuk menghasilkan output, baik berdasarkan
kuantitasnya maupun kualitasnya. (NELIZULFA 2018)

Menurut Pawirosumarto (2017) ada beberapa indikator kinerja karyawan yaitu
kualitas kerja, pelatihan kerja, efektifitas, evaluasi. Menciptakan kinerja yang baik harus
didukung dengan hal — hal yang positif dan kondusif agar seorang karyawan dapat
merasakan kenyaman dalam bekerja. Hal ini telah dibuktikan dalam penelitian terdahulu
(Ritaetal., 2018) yang menyatakan bahwa harus ada pengaruh signifikan agar terciptanya
kinerja yang baik dari seorang karyawan. Dengan demikian dapat ditarik hipotesis
sebagai berikut :

Disiplin Kerja
(Xl) \
Kompensasi H2 Kinerja Karyawan
(X2) > (Y1)
Lingkungan Kerja /
(X3)

Gambar 1. kerangka berpikir

Metode Penelitian

Menurut Laut (2020) metodologi penelitian adalah guna untuk mendapatkan data
dan tujuan dengan cara ilmiah. Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini
yaitu metode pengumpulan data yang dilakukan dalam bentuk kuesioner agar
mendapatkan responden yang bersangkutan tentang penelitian ini, dan kemudian jawaban
responden dalam penelitian ini memungkinkan peneliti untuk dapat menyimpulkan
sebuah populasi.

Teknik sampel yang digunakan adalah purposive sampling, pengumpulan data
sesuai kriteria tertentu sesuai penelitian (Lenaini, 2021). Dalam penelitian ini sampel
diambil dari para daily worker di Mandarin Oriental Jakarta sebanyak 145 orang pada
bulan Maret — Mei 2023. Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan analisis data
SEM (Structural Equation Modeling) dengan menggunakan analisis kuantitatif yang
menggunakan smart Partial Least Square (PLS) 3.0. Terdapat 16 indikator dalam
kuesioner penelitian ini. 4 indikator pada disiplin kerja yaitu tanggung jawab, ketepatan
waktu, ketaatan, kerapihan. (Waris, 2015). 4 indikator pada kompensasi yaitu tunjangan,
upah, fasilitas, insentif. (Kim & Jang, 2020). 4 indikator pada lingkungan kerja yaitu
komunikasi, kebersihan area, penerangan, suara. (Lukoschek & Stock-Homburg, 2021).
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4 indikator pada kinerja karyawan vyaitu kualitas kerja, pelatihan kerja, efektifitas,
evaluasi. (Pawirosumarto, Sarjana, & Muchtar, 2017).

Hasil Dan Pembahasan
Deskripsi Responden

Tabel 1. Profil Responden

VARIABEL DEMOGRAFIS FREKUENSI PERSENTASE
Jenis kelamin
Laki — laki 74 51
Perempuan 71 49
Department kerja Front office 14 9,7
Sales & marketing 1 0,7
Steward 16 11,0
Housekeeping 17 11,7
Engineering 6 4,1
Security 1 0,7
F&B product 23 15,9
F&B service 62 42,8
Lainnya 5 3.4
Lama bekerja >1-2tahun 46 31,7
< 1tahun 61 42,1
> 3 - 4 tahun 23 15,9
> 5 -6 tahun 5 3.4
Parttime 7 4,8

Sumber : PLS 3.0 (diolah penulis, 2023)

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa 51% responden adalah laki — laki dan
49% responden yaitu perempuan. 9,7% diantaranya department Front Office, 0,7%
diantaranya departement Sales & Marketing, 11% diantaranya depatement Steward,
11,7% diantaranya department Housekeeping, 4,1% diantaranya department Engineering,
0,7% diantaranya department Security, 15,9% diantaranya department F&B Product,
42,8% diantaranya department F&B Service, dan kemudian 3,4% diantaranya department
lainnya. Sebagian besar responden yang sudah bekerja selama >1-2 tahun adalah 31,7%,
yang sudah bekerja selama <1 tahun adalah 42,1%, yang sudah bekerja selama >3-4 tahun
adalah 15,9%, yang sudah bekerja selama >5-6 tahun adalah 3,4%, dan kemudian adapun
sebagai parttime sebanyak 4,8%.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Convergent Validity Test

Tabel 2. Evaluasi Model Pengukuran
Pernyataan Outer CR. Alpha AVE
Loadings Cronbach

Disiplin Kerja
Saya hadir tepat waktu sebelum jam kerja yang

) 0,746
telah ditetapkan
Saya selalu menggunakan seragam dengan rapih 0,878 0,827 0,591
. 0,756
sesuai SOP
Saya selalu menggunakan tanda pengenal pada
. 0,749
saat bekerja
Saya merasa bahwa saya tidak pernah telat 0,830
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Saya selalu pulang bekerja sesuai dengan waktu

yang ditetapkan 0,760
Kompensasi
Gaji yang diterima sesuai harapan 0,721
Gaji setara dengan Kkinerja yang dikeluarkan 0,828
Bonus yang diberikan sebanding dengan waktu 0.828 0,895 0,853 0,630
lembur '
Perusahaan memperhatikan kebutuhan dan
. 0,840
fasilitas karyawan
Besarnya jaminan kecelakaan kerja sudah sesuai
. ) 0,746
dengan resiko pekerjaan
Lingkungan Kerja
Penerangan/cahaya ditempat kerja sudah memadai 0,824
Sirkulasi udara ditempat kerja sudah memadai 0,759
Keamanan ditempat kerja sudah baik 0,743 0,879 0,827 0,592
Suasana kerja antar karyawan tentram 0,773
Komunikasi antar karyawan berjalan dengan baik 0,746
Kinerja Karyawan
Saya memiliki antusias tinggi dalam melakukan
. 0,751
pekerjaan
Saya mengerjakan pekerjaan sudah sesuai perintah 0.714
atasan ' 0,874 0,819 0,584
Saya terampil dalam melakukan pekerjaan sesuai
. 0,852
dengan tugas dan fungsi
Saya menyelesaikan tugas dengan ketelitian yang 0.636
tinggi '
Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai dengan 0.847

kualitas yang diinginkan perusahaan
Sumber : PLS 3.0 (diolah penulis, 2023)

Berdasarkan tabel 2, dapat dilihat bahwa telah mendapatkan hasil yang baik dari
validitas dan kovergen tersebut. Semua variabel pada loading faktor dan cronbach’s alpha
memiliki nilai diatas 0,7. Pada composite realibity harus memiliki nilai 0,7 atau lebih,
pada tabel di atas memilki nilai composite realibity lebih dari 0,7, yang menunjukan nilai
realibitas yang baik dan validitas konvergen yang memadai. Sedangkan untuk Nilai AVE
harus 0,5 atau lebih tinggi untuk menunjukkan tingkat validitas yang memadai.

Discriminant Validity Test

Tabel 3. Validitas diskriminan — Cross Loading

Disiplin Kerja Kinerja Karyawan Kompensasi Lingkungan Kerja
DP1 0,746 0,599 0,654 0,660
DP2 0,756 0,520 0,513 0,596
DP3 0,749 0,613 0,533 0,529
DP4 0,830 0,715 0,628 0,673
DP5 0,760 0,522 0,568 0,565
KK1 0,547 0,751 0,601 0,636
KK2 0,547 0,714 0,620 0,635
KK3 0,680 0,852 0,716 0,707
KK4 0,509 0,636 0,445 0,437
KK5 0,684 0,847 0,659 0,709
KP1 0,574 0,519 0,721 0,598
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KP2 0,594 0,618 0,828 0,628
KP3 0,629 0,699 0,828 0,672
KP4 0,680 0,712 0,840 0,814
KP5 0,517 0,622 0,746 0,615
LK1 0,607 0,674 0,711 0,824
LK2 0,667 0,645 0,608 0,759
LK3 0,633 0,622 0,658 0,743
LK4 0,580 0,587 0,685 0,773
LK5 0,548 0,652 0,584 0,746

Sumber : PLS 3.0 (diolah penulis, 2023)

Pada tabel 3, hasil data cross loading setiap indikator lebih tinggi dari variabel
lainnya. Dapat disimpulkan bahwa setiap variabel dan indikator dalam penelitian ini
memiliki discriminant validity yang tinggi.

Uji Multikolineritas
Tabel 4. Inner VIF Value
Disiplin Kerja Kinerja Karyawan Kompensasi Lingkungan Kerja

Disiplin Kerja 2,867
Kinerja Karyawan

Kompensasi 3,746
Lingkungan Kerja 4,250

Sumber : PLS 3.0 (diolah penulis, 2023)

Pada tabel 4 dapat dilihat bahwa Nilai VIF tidak >5 dan tidak <0,1. Maka
multikoliniertitas dinyatakan tidak terdapat kendala.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Coefficient Determination (R-Square)

Tabel 5. R-Square
R Square R Square Adjusted

Kinerja Karyawan 0,751 0,744
Sumber : PLS 3.0 (diolah penulis, 2023)

Nilai R-square (R2) guna untuk menentukan besarnya pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Hasil R2 menunjukan nilai sebesar 0,751 yang menunjukan
bahwa disiplin kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan
sebesar 75,1%.

Uji F-Square
Tabel 6. F-Square
Disiplin Kerja Kinerja Karyawan Kompensasi Lingkungan Kerja
Disiplin Kerja 0,103
Kinerja Karyawan
Kompensasi 0,087
Lingkungan Kerja 0,132

Sumber : PLS 3.0 (diolah penulis, 2023)
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Dapat dilihat dari tabel 6, hasil uji F-Square dibuktikan nilai F-Square disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan yaitu 0,103. Nilai F-Square kompensasi terhadap Kinerja
karyawan yaitu 0,087. Nilai F-Square lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan yaitu
0,132.

Ketepatan Prediksi (Q-Square)

Tabel 7. Q-Square

SSO SSE Q2 (=1-SSE/SSO)
Disiplin Kerja 600,000 600,000
Kinerja Karyawan 600,000 350,910 0,415
Kompensasi 600,000 600,000
Lingkungan Kerja 600,000 600,000

Sumber : PLS 3.0 (diolah penulis, 2023)

Nilai Q2 guna untuk menentukan seberapa besar ketepatan prediksi. Berdasarkan
data di atas, dapat dilihat bahwa Q2 mendapatkan nilai 0,415 yang di kategorikan bernilai
>(0,35. Maka dengan itu menunjukkan bahwa model memiliki ketepatan prediksi.

The Goodness Of Fit Model

Tabel 8. the goodness of fit model
Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,080 0,080

Dari tabel diatas didapatkan hasil nilai SRMR = 0,080. Dapat dilihat bahwa
hasilnya menunjukan kecocokan yang baik yang baik karena SRMR < 0,10.

SEM Models
Structural Model Testing (Inner Model)
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Gambar 2. Final Model
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Uji Hipotesis
Tabel 9. Koefisien Jalur AntarVariabel dalam Model
Original Sample Standard T Statistics P Values  Kesimpulan
Sample Mean Deviation (|JO/STDE
©) (M) (STDEV) V]|
Disiplin Kerja -> 0,271 0,283 0,105 2,571 0,010 Ditolak
Kinerja
Karyawan
Kompensasi -> 0,285 0,288 0,098 2,902 0,004 Diterima
Kinerja
Karyawan
Lingkungan Kerja 0,374 0,364 0,125 3,002 0,003 Diterima
-> Kinerja
Karyawan

Sumber : PLS 3.0 (diolah penulis, 2023)

Tabel 9 menunjukan hasil uji hipotesis yang dapat dilihat bahwa terdapat 3
hipotesis. Hipotesis pertama, nilai original sample pengaruh disiplin kerja terhadap
Kinerja karyawan yaitu 0,271, nilai t-statistik 2,571 dan p-value 0,010 yang tandanya
hipotesis di tolak. Hipotesis kedua, nilai original sample pengaruh kompensasi terhadap
Kinerja karyawan yaitu 0,285, nilai t-statistik 2,902 dan p-value 0,004 yaitu berarti
hipotesis diterima. Hipotesis ketiga, nilai original sample pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan yaitu 0,374, nilai t-statistik 3,002 dan p-value 0,003 yang
berarti hipotesis diterima.

Diskusi

Dalam pengembangan sumber daya manusia, Kinerja seorang karyawan dalam
sebuah perusahaan sangat dibutuhkan untuk mencapai Kinerja bagi karyawan itu sendiri
dan untuk keberhasilan sebuah perusahaan. Kinerja adalah hasil proses dari pekerjaan
tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi
bersangkutan. (Baddarudin 2019)

Hasil penelitian menunjukan bahwa disiplin kerja tidak signifikan pengaruhnya
terhadap kinerja karyawan di Mandarin Oriental Jakarta. Dengan nilai koefisien jalur
0,271 dan t-statistik 2,571 > 1,96 dengan P-value sebesar 0,010 > 0,05. Hal ini dapat
ditingkatkan dengan adanya training tentang meningkatkan disiplin kerja karyawan dan
membuat SOP yang mudah dipahami oleh karyawan. Hasil penelitian ini dinyatakan
negatif berdasarkan penelitian yang telah dilakukan. (Saleh & Utomo, 2018)

Kompensasi dinyatakan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
koefisien jalur 0,285 dan t-statistik 2,902 > 1,96 dengan P-value sebesar 0,004 < 0,05.
Hal ini disebabkan karena pemberian gaji, insentif dan tunjangan sudah diberikan secara
tepat dan sesuai apa yang diinginkan sehingga karyawan tersebut lebih meningkatkan
kinerja nya. Hal ini telah didukung oleh penelitian terdahulu Yulandri (2020) yang
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai koefisien jalur 0,374 dan t-statistik 3,002 > 1,96 dengan P-value sebesar
0,003 < 0,05. Dengan demikian semakin bagus lingkungan kerja maka semakin
meningkat Kinerja karyawan, lingkungan kerja harus sesuai dengan diri karyawan agar
merasa nyaman pada saat bekerja. Hasil penelitian ini telah dilakukan oleh Pioh & Tawas
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(2016) yang dinyatakan bahwa kompensasi ada pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

Kesimpulan

Tujuan dilakukannya penelitian ini ialah untuk mengetahui pengaruh disiplin
kerja, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di Hotel Mandarin
Oriental Jakarta. Beberapa jenis penelitian yang diambil berdasarkan department, jenis
kelamin dan lama bekerja. Dilihat dari pembahasan tersebut maka dapat disimpulkan
sebagai berikut : Tidak ada pengaruh signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja
karyawan. Namun kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, namun disiplin kerja tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Mandarin Oriental Jakarta.
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