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 Abstrak: Kinerja karyawan merupakan faktor penting 

dalam mendukung keberlangsungan operasional 

perusahaan ritel, khususnya di wilayah perkotaan 

seperti Jakarta yang memiliki tingkat persaingan 

tinggi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan Generasi Z dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian 

ini dilakukan pada karyawan Generasi Z di PT Supra 

Boga Lestari Tbk (Ranch Market dan Farmers 

Market) yang beroperasi di wilayah DKI Jakarta, 

dengan jumlah responden sebanyak 180 orang. 

Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan 

kuantitatif dengan teknik analisis structural equation 

modeling–partial least squares (SEM–PLS) 

menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 4.0. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Lingkungan kerja juga terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Selain itu, lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

sedangkan disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan, namun tidak memediasi pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

Keywords: Disiplin Kerja, 

Lingkungan Kerja, Kepuasan 

Kerja, Kinerja Karyawan, 

Generasi Z. 

 

PENDAHULUAN  
Kinerja karyawan merupakan salah satu hal yang sangat menentukan bagaimana perusahaan 

dapat menjalankan kegiatan operasionalnya dari hari ke hari. Setiap pekerjaan yang dilakukan karyawan, 

baik dalam melayani pelanggan, menjalankan prosedur kerja, maupun menyelesaikan tugas rutin, akan 

langsung mempengaruhi hasil yang dicapai perusahaan. Lukito et al. (2025) menjelaskan bahwa kinerja 

karyawan berkaitan dengan kemampuan perusahaan menjaga kualitas kerja secara konsisten. Ketika 
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kinerja karyawan menurun, perusahaan akan menghadapi berbagai masalah seperti target yang tidak 

tercapai, antrean pelayanan yang semakin panjang, serta kualitas layanan yang tidak stabil. Dalam 

kondisi persaingan usaha yang sangat ketat, khususnya di wilayah Jakarta yang memiliki banyak pusat 

perbelanjaan dan gerai ritel modern, penurunan kinerja karyawan dapat berdampak langsung pada 

menurunnya minat konsumen. Oleh karena itu, permasalahan kinerja karyawan menjadi perhatian 

utama dalam pengelolaan sumber daya manusia, terutama pada perusahaan ritel di wilayah perkotaan. 

Pembahasan mengenai kinerja karyawan menjadi semakin penting ketika dikaitkan dengan 

perusahaan ritel. Menurut Kurniawanto et al. (2022), sektor ritel merupakan industri yang sangat 

bergantung pada karyawan karena aktivitas pelayanan dilakukan secara langsung kepada konsumen. 

Karyawan ritel menjadi pihak yang berinteraksi dengan pelanggan sejak awal hingga akhir proses 

pembelian, sehingga kualitas kerja mereka sangat mudah dirasakan oleh konsumen. Arimbawa et al. 

(2025) menjelaskan bahwa kualitas kerja karyawan memiliki pengaruh besar terhadap kenyamanan 

pelanggan saat berbelanja. Dalam kondisi ritel Jakarta yang ditandai dengan pertumbuhan pusat 

perbelanjaan, minimarket, dan toko modern yang sangat pesat, konsumen memiliki banyak pilihan 

tempat berbelanja. Kondisi ini menyebabkan perusahaan ritel perlu memberi perhatian serius terhadap 

kinerja karyawannya agar mampu bertahan dalam persaingan yang semakin kompetitif. Fokus penelitian 

ini diarahkan pada sektor ritel modern premium, khususnya PT Supra Boga Lestari Tbk (RANC) yang 

mengoperasikan gerai Ranch Market dan Farmers Market di wilayah strategis Jakarta. Karakteristik ritel 

premium menuntut standar pelayanan yang lebih tinggi dibandingkan ritel konvensional, sehingga 

kinerja karyawan menjadi faktor krusial dalam menjaga kualitas layanan dan citra perusahaan. 

Perusahaan ritel saat ini juga didominasi oleh tenaga kerja Generasi Z. Sakinah et al. (2025) 

menjelaskan bahwa Generasi Z memiliki karakter kerja yang berbeda dengan generasi sebelumnya, 

terutama dalam hal cara memandang pekerjaan. Generasi ini cenderung menginginkan kejelasan aturan 

kerja, lingkungan kerja yang nyaman, serta komunikasi yang terbuka (Halizah, 2025). Hafidz & 

Noviyati (2022) juga menyampaikan bahwa kepuasan terhadap pekerjaan menjadi pertimbangan 

penting bagi generasi muda dalam menjalankan tugasnya. Kondisi ini menjadi tantangan tersendiri bagi 

perusahaan ritel yang selama ini mengandalkan standar kerja yang ketat dan ritme kerja yang tinggi. 

Dengan total 2.738 karyawan pada akhir tahun 2025, PT Supra Boga Lestari Tbk menghadapi tantangan 

dalam mengelola tenaga kerja usia muda yang memiliki preferensi kerja berbeda dengan karakteristik 

organisasi ritel premium. 

Salah satu hal yang berkaitan dengan kinerja karyawan adalah disiplin kerja. Ferdiansyah & 

Hermina (2022) menjelaskan bahwa disiplin kerja mencerminkan kepatuhan karyawan terhadap aturan 

dan prosedur yang berlaku. Dalam perusahaan ritel, disiplin kerja berkaitan dengan ketepatan waktu, 

kehadiran, serta kepatuhan terhadap standar pelayanan yang telah ditetapkan perusahaan. Bagi Generasi 

Z, disiplin kerja tidak hanya dipahami sebagai kepatuhan yang bersifat kaku, tetapi juga sebagai bentuk 

profesionalisme yang diharapkan berjalan seiring dengan kejelasan aturan kerja. Setiawan (2024) 

menemukan bahwa karyawan dengan disiplin kerja yang baik cenderung mampu menjaga kualitas kerja 

secara lebih stabil. Namun, Riwayati et al. (2025) menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak selalu 

berdampak langsung terhadap kinerja jika karyawan belum merasa puas terhadap pekerjaannya. Hal ini 

menunjukkan bahwa disiplin kerja tetap penting, namun pengaruhnya dapat berbeda pada setiap kondisi 

kerja. Pada PT Supra Boga Lestari Tbk, disiplin kerja diatur secara formal melalui Kode Etik 

Perusahaan, seperti kewajiban pemakaian seragam yang rapi (wear uniforms neatly), kepatuhan 

terhadap jam kerja, serta standar operasional pelayanan. Namun demikian, aturan formal tersebut 

berpotensi dipersepsikan sebagai kewajiban administratif (hygiene factor) yang tidak selalu 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Selain disiplin kerja, lingkungan kerja juga memiliki peran besar dalam mendukung kinerja 
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karyawan. Idris et al. (2020) menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang nyaman dapat membantu 

karyawan bekerja dengan lebih baik. Lingkungan kerja ritel mencakup kondisi fisik seperti pencahayaan, 

tata ruang, dan kebersihan, serta kondisi nonfisik seperti hubungan kerja dan suasana kerja sehari-hari. 

Bagi Generasi Z, lingkungan kerja tidak hanya dipandang sebagai tempat bekerja, tetapi juga sebagai 

ruang yang mempengaruhi kenyamanan dan semangat kerja. Indripriarko & Aima (2022) menyebutkan 

bahwa lingkungan kerja yang kurang mendukung dapat menghambat pelaksanaan pekerjaan karyawan. 

Zhenjing et al. (2022) juga menjelaskan bahwa kondisi lingkungan kerja berhubungan dengan hasil 

kerja karyawan. Dengan demikian, lingkungan kerja menjadi bagian penting dalam pembahasan kinerja 

karyawan ritel. Sebagai ritel premium, Ranch Market dan Farmers Market dirancang dengan standar 

estetika tinggi, kebersihan yang terjaga, serta fasilitas modern. Kondisi lingkungan kerja yang 

representatif tersebut berpotensi menjadi faktor yang mempengaruhi persepsi kenyamanan dan 

kepuasan kerja karyawan Generasi Z. 

Meskipun disiplin kerja dan lingkungan kerja berkaitan dengan kinerja karyawan, pengaruh 

tersebut tidak selalu terjadi secara langsung. Rawashdeh et al. (2020) menjelaskan bahwa karyawan 

akan menilai kondisi kerjanya terlebih dahulu sebelum menunjukkan perilaku kerja tertentu. Akbar & 

Rohmandiyas (2021) menyampaikan bahwa kepuasan kerja sering menjadi penghubung antara kondisi 

kerja dan hasil kerja karyawan. Ketika karyawan merasa puas, mereka cenderung bekerja lebih tertib, 

bertanggung jawab, dan berupaya memberikan hasil kerja yang lebih baik. Al Khaudry et al. (2025) juga 

menemukan bahwa kepuasan kerja mampu menjelaskan hubungan antara kondisi kerja dan kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, kepuasan kerja dianggap tepat digunakan sebagai variabel mediasi dalam 

pembahasan kinerja karyawan ritel. 

Beberapa penelitian sebelumnya telah membahas hubungan antara disiplin kerja, lingkungan 

kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Idris et al. (2020) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

mampu menjembatani pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Lukito et al. (2025) juga 

menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki peran penting dalam mendorong karyawan menghasilkan 

kinerja yang lebih baik. Namun, penelitian-penelitian tersebut dilakukan pada sektor dan karakteristik 

perusahaan yang berbeda dengan perusahaan ritel modern. Selain itu, sebagian penelitian belum secara 

khusus membahas kondisi kerja karyawan ritel di wilayah perkotaan seperti Jakarta. Perbedaan kondisi 

tersebut menunjukkan bahwa hasil penelitian sebelumnya belum tentu sepenuhnya menggambarkan 

situasi yang terjadi di lapangan. Selain itu, penelitian terdahulu masih terbatas pada ritel secara umum 

dan belum banyak menyoroti konteks ritel premium yang memiliki karakteristik operasional berbeda.  

Berdasarkan uraian tersebut, terdapat perbedaan yang mendasari perlunya penelitian ini 

dilakukan. Penelitian terdahulu banyak dilakukan pada sektor manufaktur, perbankan, dan perusahaan 

keluarga, sedangkan penelitian ini difokuskan pada sektor ritel di Jakarta yang memiliki tingkat 

persaingan sangat tinggi. Selain itu, penelitian sebelumnya belum secara khusus menempatkan Generasi 

Z sebagai objek utama, padahal kelompok ini mendominasi tenaga kerja ritel saat ini. Perbedaan juga 

terlihat pada model yang digunakan, di mana penelitian ini menguji disiplin kerja dan lingkungan kerja 

secara bersamaan dengan kepuasan kerja sebagai variabel perantara. Oleh karena itu, penelitian 

mengenai pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Generasi Z dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi penting untuk dilakukan. Penelitian ini juga relevan karena 

dilakukan pada saat PT Supra Boga Lestari Tbk mengalami dinamika operasional dan penyesuaian 

strategi bisnis, yang berpotensi mempengaruhi kondisi kerja dan persepsi karyawan di lapangan. 

 

LANDASAN TEORI 
Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang ditunjukkan melalui perilaku dan pencapaian 
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individu dalam melaksanakan tugas pekerjaannya (Alsafadi & Altahat, 2021). Kinerja 

menggambarkan seberapa baik karyawan menjalankan tanggung jawab sesuai dengan peran yang 

diberikan perusahaan. Abbasi et al. (2022) menjelaskan bahwa kinerja karyawan mencerminkan 

kontribusi perilaku kerja individu terhadap pencapaian tujuan organisasi. Artinya, kinerja tidak 

hanya dilihat dari hasil akhir pekerjaan, tetapi juga dari proses dan cara karyawan menyelesaikan 

tugasnya. Semakin baik perilaku kerja yang ditunjukkan, maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan. Pandangan tersebut sejalan dengan Lukito et al. (2025) yang menyatakan bahwa kinerja 

karyawan berkaitan dengan kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaan secara efektif 

dan konsisten sesuai standar organisasi. Karyawan dengan kinerja yang baik mampu menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu dan sesuai target yang ditetapkan.  

Bakker et al. (2023a) memandang kinerja karyawan sebagai seperangkat perilaku kerja yang 

berkontribusi terhadap tujuan organisasi, baik secara langsung maupun tidak langsung. Dalam 

sektor jasa seperti ritel, perilaku kerja menjadi sangat penting karena berhubungan langsung 

dengan pelanggan. Oleh karena itu, kualitas pelayanan sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan. 

Menurut Abbasi et al. (2022), kinerja karyawan terdiri dari empat dimensi, yaitu task performance, 

contextual performance, adaptive performance, dan counterproductive work behavior. Task 

performance berkaitan dengan pelaksanaan tugas utama yang menjadi tanggung jawab karyawan. 

Contextual performance mencerminkan perilaku positif yang mendukung lingkungan kerja, seperti 

kerja sama dan membantu rekan kerja. Adaptive performance menunjukkan kemampuan karyawan 

dalam menyesuaikan diri terhadap perubahan pekerjaan dan situasi kerja. Sementara itu, 

counterproductive work behavior menggambarkan perilaku negatif yang dapat menghambat 

efektivitas dan tujuan organisasi. 

 

Disiplin Kerja 

Disiplin kerja merupakan sikap dan perilaku karyawan dalam menaati peraturan serta 

ketentuan kerja yang berlaku di dalam organisasi. Disiplin kerja menunjukkan tingkat kesadaran 

karyawan dalam menjalankan kewajiban sesuai aturan perusahaan. Akbar & Rohmandiyas (2021) 

menjelaskan bahwa disiplin kerja mencerminkan kesediaan karyawan untuk mematuhi aturan serta 

melaksanakan pekerjaan sesuai prosedur yang telah ditetapkan. Disiplin yang baik akan membantu 

menciptakan ketertiban dan kelancaran aktivitas kerja. Dengan adanya disiplin, proses kerja dapat 

berjalan lebih teratur dan efektif. Malau & Kasmir (2021) menyatakan bahwa disiplin kerja 

merupakan kesediaan individu untuk menaati seluruh peraturan dan norma kerja dengan penuh 

tanggung jawab. Sikap disiplin tidak hanya berkaitan dengan kehadiran, tetapi juga dengan 

kepatuhan terhadap kebijakan perusahaan.  

Erbasi & Durmus (2023) menambahkan bahwa disiplin kerja berfungsi sebagai alat 

pengendalian perilaku karyawan agar aktivitas kerja berjalan tertib dan terarah. Melalui disiplin, 

perusahaan dapat meminimalkan pelanggaran kerja. Hal ini turut berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Menurut Malau & Kasmir (2021), disiplin kerja terdiri dari tiga 

dimensi, yaitu kepatuhan terhadap aturan waktu, kepatuhan terhadap peraturan organisasi, dan 

kepatuhan terhadap ketentuan lain dalam organisasi. Kepatuhan terhadap aturan waktu berkaitan 

dengan kehadiran dan ketepatan jam kerja. Kepatuhan terhadap peraturan organisasi mencakup 

ketaatan terhadap kebijakan dan prosedur perusahaan. Sementara itu, kepatuhan terhadap 

ketentuan lain berkaitan dengan tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan. Ketiga dimensi 

tersebut mencerminkan perilaku disiplin karyawan secara menyeluruh. 

 

Lingkungan Kerja 
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Lingkungan kerja merupakan keseluruhan kondisi yang terdapat di sekitar karyawan dan 

dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan (Dulloh et al., 2024). Lingkungan kerja mencakup 

segala hal yang dirasakan karyawan selama berada di tempat kerja. Patrick & Kareem (2021) 

menjelaskan bahwa lingkungan kerja meliputi aspek fisik, sosial, dan psikologis. Kondisi 

lingkungan yang baik dapat menciptakan rasa aman dan nyaman bagi karyawan. Hal tersebut 

membuat karyawan lebih fokus dan produktif dalam bekerja. Lukito et al. (2025) menyatakan 

bahwa lingkungan kerja yang kondusif berperan penting dalam meningkatkan kenyamanan kerja 

dan keterlibatan karyawan. Lingkungan kerja yang mendukung juga dapat meningkatkan kualitas 

pengalaman kerja secara keseluruhan.  

Karyawan akan lebih termotivasi ketika lingkungan kerja dirasakan positif. Menurut 

Patrick & Kareem (2021), lingkungan kerja memiliki peran besar dalam membentuk sikap dan 

perilaku karyawan. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan kondisi lingkungan kerja 

secara serius. Menurut Patrick & Kareem (2021), lingkungan kerja terdiri dari sembilan dimensi, 

yaitu supervisory support, peer relationship, role clarity, work pressure, autonomy, physical 

comfort, ethics, recreation facilities, dan social responsibility. Supervisory support berkaitan 

dengan dukungan atasan, sedangkan peer relationship berkaitan dengan hubungan antar rekan 

kerja. Role clarity menunjukkan kejelasan peran dan tugas, sementara work pressure berkaitan 

dengan beban kerja. Dimensi lainnya mencerminkan kenyamanan fisik, nilai etika, fasilitas 

pendukung, serta tanggung jawab sosial perusahaan, khususnya dalam organisasi sektor jasa seperti 

ritel. 

 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan sikap dan perasaan individu terhadap pekerjaan yang 

dijalaninya, yang tercermin dari bagaimana karyawan menilai pengalaman kerjanya secara 

keseluruhan. Çaliskan & Koroglu (2024) menjelaskan bahwa kepuasan kerja menggambarkan 

tingkat perasaan positif karyawan terhadap pekerjaan serta lingkungan tempat ia bekerja. Perasaan 

positif tersebut muncul ketika pekerjaan mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan nilai pribadi 

individu. Kepuasan kerja tidak terbentuk secara instan, melainkan berkembang melalui interaksi 

berkelanjutan antara karyawan dengan tugas, rekan kerja, dan sistem organisasi. Oleh karena itu, 

kepuasan kerja menjadi indikator penting dalam menilai kualitas pengalaman kerja karyawan. 

Inoyatova (2021) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sejauh mana seseorang menyukai atau 

tidak menyukai pekerjaannya berdasarkan persepsi pribadi yang dimiliki. Definisi ini menekankan 

bahwa kepuasan kerja bersifat subjektif karena dipengaruhi oleh perbedaan karakteristik, 

kebutuhan, dan ekspektasi setiap individu.  

Pandangan tersebut sejalan dengan Alsafadi & Altahat (2021) yang menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berkaitan erat dengan evaluasi karyawan terhadap kebijakan organisasi, hubungan 

kerja, serta kondisi lingkungan kerja. Evaluasi tersebut membentuk respons emosional karyawan 

terhadap pekerjaannya. Apabila penilaian yang terbentuk bersifat positif, maka tingkat kepuasan 

kerja cenderung meningkat dan berkontribusi pada kesejahteraan karyawan. Menurut Çaliskan & 

Koroglu (2024), kepuasan kerja terdiri dari dua dimensi utama, yaitu intrinsic satisfaction dan 

extrinsic satisfaction. Intrinsic satisfaction berkaitan dengan kepuasan yang berasal dari 

karakteristik pekerjaan itu sendiri, seperti rasa senang dalam menyelesaikan tugas, motivasi kerja, 

peluang berkembang, serta perasaan berhasil. Dimensi ini muncul ketika pekerjaan memberikan 

makna dan tantangan yang sesuai dengan kemampuan individu. Sementara itu, extrinsic 

satisfaction berkaitan dengan kepuasan yang dipengaruhi oleh faktor eksternal, seperti hubungan 

dengan rekan kerja, sikap atasan, kondisi kerja, kompensasi, serta rasa aman dalam bekerja. Kedua 
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dimensi tersebut saling melengkapi dalam membentuk tingkat kepuasan kerja karyawan secara 

menyeluruh. 

 

METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk 

menganalisis pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Generasi Z 

pada sektor ritel dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Pendekatan kuantitatif dipilih 

karena penelitian ini bertujuan menguji hubungan sebab–akibat antarvariabel melalui analisis 

statistik yang terukur dan objektif. Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner daring 

(online questionnaire) yang disusun berdasarkan skala pengukuran dari masing-masing variabel 

penelitian. Instrumen penelitian menggunakan skala Likert lima poin dengan rentang nilai 1 

(Sangat Tidak Setuju) hingga 5 (Sangat Setuju). Skala ini digunakan untuk mengukur persepsi 

responden terhadap disiplin kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Selain 

itu, pada bagian awal kuesioner juga disertakan pertanyaan penyaringan (screening questions) yang 

bertujuan memastikan kesesuaian responden dengan kriteria penelitian, khususnya terkait status 

sebagai karyawan PT Supra Boga Lestari Tbk (Ranch Market / Farmers Market), kategori usia 

Generasi Z, serta masa kerja minimum. Responden yang tidak memenuhi kriteria penelitian tidak 

dilibatkan dalam proses analisis data. 

Seluruh variabel dalam penelitian ini diukur menggunakan instrumen yang diadaptasi dari 

skala penelitian terdahulu yang telah tervalidasi. Proses adaptasi dilakukan dengan menyesuaikan 

redaksi pernyataan terhadap konteks kerja karyawan ritel tanpa mengubah makna konseptual setiap 

konstruk. Seluruh item pernyataan diukur menggunakan skala Likert lima poin, dengan rentang 

nilai 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga 5 (Sangat Setuju). Variabel kinerja karyawan diukur 

menggunakan skala yang dikembangkan oleh Abbasi et al. (2022), yang memandang kinerja 

sebagai perilaku kerja yang ditampilkan karyawan dalam menjalankan tugasnya. Instrumen ini 

terdiri dari lima pernyataan yang merepresentasikan dua dimensi utama, yaitu task performance 

dan contextual performance. Task performance berkaitan dengan kemampuan karyawan dalam 

melaksanakan tugas inti sesuai standar kerja, sedangkan contextual performance mencerminkan 

perilaku kerja yang mendukung efektivitas organisasi, seperti kerja sama dan kesediaan membantu 

rekan kerja. Variabel disiplin kerja diukur menggunakan skala yang dikemukakan oleh Malau & 

Kasmir (2021). Instrumen ini terdiri dari sepuluh pernyataan yang menggambarkan tingkat 

kepatuhan karyawan terhadap aturan dan ketentuan yang berlaku dalam organisasi. Disiplin kerja 

mencakup tiga dimensi, yaitu kepatuhan terhadap aturan waktu (obey the rules of time), kepatuhan 

terhadap peraturan organisasi (obeying organizational rules), dan kepatuhan terhadap ketentuan 

lain dalam organisasi (compliance with other regulations in the organization), yang mencerminkan 

kedisiplinan karyawan ritel dalam kehadiran kerja, pelaksanaan SOP, serta tanggung jawab 

penyelesaian tugas. 

Variabel lingkungan kerja diukur menggunakan skala yang dikemukakan oleh Patrick & 

Kareem (2021), yang memandang lingkungan kerja sebagai kondisi fisik, sosial, dan psikologis 

yang dirasakan karyawan selama bekerja. Instrumen ini terdiri dari delapan belas pernyataan yang 

mencakup sembilan dimensi, yaitu supervisory support, peer relationship, role clarity, work 

pressure, autonomy, physical comfort, ethics, recreation facilities, dan social responsibility. 

Dimensi tersebut menggambarkan kondisi lingkungan kerja ritel secara menyeluruh, mulai dari 

dukungan atasan, hubungan kerja antar karyawan, kejelasan peran, hingga perhatian perusahaan 

terhadap kesejahteraan dan keselamatan kerja. Variabel kepuasan kerja diukur menggunakan skala 

yang dikembangkan oleh Çaliskan & Koroglu (2024) untuk menilai sejauh mana karyawan 
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merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya secara keseluruhan. Instrumen ini terdiri dari delapan 

pernyataan yang mencerminkan dua dimensi utama, yaitu intrinsic satisfaction dan extrinsic 

satisfaction. Intrinsic satisfaction berkaitan dengan kepuasan yang berasal dari pekerjaan itu 

sendiri, seperti rasa senang, motivasi, dan perasaan berhasil, sedangkan extrinsic satisfaction 

mencerminkan kepuasan terhadap faktor eksternal pekerjaan, seperti hubungan kerja, sikap atasan, 

kondisi lingkungan kerja, kompensasi, serta rasa aman dalam bekerja. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan operasional PT Supra Boga Lestari 

Tbk (Ranch Market dan Farmers Market) di wilayah DKI Jakarta yang termasuk dalam kategori 

Generasi Z. Karyawan operasional dalam penelitian ini merujuk pada karyawan yang terlibat 

langsung dalam aktivitas pelayanan dan operasional gerai, seperti kasir, pramuniaga, staf display, 

serta fungsi operasional lainnya yang berkaitan dengan kegiatan inti ritel. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan pendekatan non-probability sampling dengan metode 

purposive sampling, yaitu pemilihan responden berdasarkan kriteria tertentu yang relevan dengan 

tujuan penelitian. Responden yang dilibatkan merupakan karyawan operasional aktif PT Supra 

Boga Lestari Tbk (Ranch Market dan Farmers Market) di wilayah DKI Jakarta, termasuk dalam 

kategori Generasi Z (lahir tahun 1997–2012), memiliki masa kerja minimal enam bulan, serta 

bersedia mengisi kuesioner secara sukarela. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini 

mengacu pada pedoman Hair et al. (2017) yang menyatakan bahwa ukuran sampel minimum dalam 

analisis Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM–PLS) dapat ditentukan 

menggunakan pendekatan 10-times rule, yaitu sepuluh kali jumlah indikator terbesar dalam satu 

konstruk. Berdasarkan model penelitian yang digunakan, variabel lingkungan kerja memiliki 

jumlah indikator terbesar, yaitu sebanyak 18 indikator. Dengan demikian, ukuran sampel minimum 

yang dipersyaratkan adalah 180 responden. 

Analisis Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak 

SmartPLS versi 4.0 melalui pendekatan Structural Equation Modeling–Partial Least Squares 

(SEM–PLS). Metode ini dipilih karena mampu menguji hubungan kausal antarvariabel laten serta 

menganalisis pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung (mediasi) secara simultan. 

Proses analisis data dilakukan melalui dua tahapan utama, yaitu evaluasi model pengukuran (outer 

model) dan evaluasi model struktural (inner model). Evaluasi outer model bertujuan untuk menilai 

validitas dan reliabilitas indikator dalam merepresentasikan konstruk laten. Pengujian pada tahap 

ini mencakup validitas konvergen yang dievaluasi melalui nilai outer loading dan Average Variance 

Extracted (AVE), validitas diskriminan yang diuji menggunakan kriteria Fornell–Larcker, serta 

reliabilitas konstruk yang dinilai berdasarkan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. 

Selanjutnya, evaluasi inner model dilakukan untuk menilai kekuatan hubungan antarvariabel dalam 

model penelitian. Pengujian pada tahap ini meliputi analisis nilai R-square, pengujian effect size 

(f²), serta pengujian hipotesis melalui prosedur bootstrapping. Pengujian hipotesis dilakukan pada 

tingkat signifikansi 5 persen (α = 0,05), dengan kriteria nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 dan p-

value lebih kecil dari 0,05. Pengujian peran mediasi kepuasan kerja dilakukan melalui analisis 

pengaruh tidak langsung, yaitu dengan mengevaluasi pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. 
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Gambar 1. Model Penelitian 

Berdasarkan model penelitian di atas, maka hipotesis dapat digambarkan sebagai berikut: 

H1: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H3: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

H4: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positf terhadap kinerja karyawan. 

H6: Kepuasan kerja memediasi pengaruh positf disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

H7: Kepuasan kerja memediasi pengaruh positf lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Pretest  

Uji Validitas 

Pengujian validitas instrumen dilakukan untuk mengukur ketepatan tiap butir pernyataan 

dalam menjabarkan variabel penelitian. Analisis ini menggunakan metode Corrected Item–Total 

Correlation melalui software SPSS 27, di mana hasil hitung akan dikonsultasikan dengan r tabel 

(0,3494) pada taraf signifikansi 5% (n = 30). Instrumen dikatakan memenuhi syarat validitas 

apabila nilai korelasi item-totalnya lebih besar dari r tabel. Berdasarkan hasil pengujian validitas 

variabel kinerja karyawan, seluruh item pernyataan yang ada pada variabel kinerja karyawan 

memiliki nilai Corrected Item–Total Correlation lebih besar dari r tabel, sehingga seluruh item 

dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam analisis penelitian selanjutnya. 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 

Item Corrected Item–Total Correlation r tabel Keterangan 

Kin_1 0,369 0,3494 Valid 

Kin_2 0,554 0,3494 Valid 

Kin_3 0,636 0,3494 Valid 

Kin_4 0,501 0,3494 Valid 

 

H1 

H3 
H7 H7 

H5 

H6 
H 

H6 
4 

H2 
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Hasil dari uji validitas variabel disiplin kerja menunjukkan bahwasannya seluruh item 

pernyataan pada variabel Disiplin Kerja memiliki nilai Corrected Item–Total Correlation di atas r 

tabel, sehingga seluruh item pernyataan dinyatakan valid dan layak digunakan dalam penelitian. 

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja 

Item Corrected Item–Total Correlation r tabel Keterangan 

Dis_1 0,764 0,3494 Valid 

Dis_2 0,876 0,3494 Valid 

Dis_3 0,708 0,3494 Valid 

Dis_4 0,696 0,3494 Valid 

Dis_5 0,683 0,3494 Valid 

Dis_6 0,847 0,3494 Valid 

Dis_7 0,660 0,3494 Valid 

Dis_8 0,695 0,3494 Valid 

Dis_9 0,499 0,3494 Valid 

Dis_10 0,850 0,3494 Valid 

 

Berdasarkan hasil dari pengujian validitas, seluruh item pernyataan pada variabel 

Lingkungan Kerja memiliki nilai Corrected Item–Total Correlation lebih besar dari r tabel, 

sehingga seluruh item dinyatakan valid dan dapat digunakan pada tahap analisis berikutnya. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja 

Item Corrected Item–Total Correlation r tabel Keterangan 

LK_1 0,688 0,3494 Valid 

LK_2 0,803 0,3494 Valid 

LK_3 0,664 0,3494 Valid 

LK_4 0,716 0,3494 Valid 

LK_5 0,804 0,3494 Valid 

LK_6 0,873 0,3494 Valid 

LK_7 0,423 0,3494 Valid 

LK_8 0,724 0,3494 Valid 

LK_9 0,542 0,3494 Valid 

LK_10 0,638 0,3494 Valid 

LK_11 0,665 0,3494 Valid 

LK_12 0,625 0,3494 Valid 

LK_13 0,707 0,3494 Valid 

LK_14 0,639 0,3494 Valid 

LK_15 0,837 0,3494 Valid 

LK_16 0,668 0,3494 Valid 

LK_17 0,759 0,3494 Valid 

LK_18 0,581 0,3494 Valid 

 

Hasil pengujian validitas variabel kepuasan kerja menunjukkan bahwasannya seluruh item 

pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai Corrected Item–Total Correlationlebih 
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besar dari r tabel, sehingga seluruh item pernyataan dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam 

analisis penelitian selanjutnya. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 

Item Corrected Item–Total Correlation r tabel Keterangan 

KK_1 0,680 0,3494 Valid 

KK_2 0,497 0,3494 Valid 

KK_3 0,360 0,3494 Valid 

KK_4 0,437 0,3494 Valid 

KK_5 0,711 0,3494 Valid 

KK_6 0,723 0,3494 Valid 

KK_7 0,665 0,3494 Valid 

KK_8 0,769 0,3494 Valid 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana instrumen penelitian memiliki 

tingkat konsistensi dalam mengukur variabel yang diteliti. Pengujian reliabilitas dilakukan 

menggunakan metode Cronbach’s Alpha dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 27. Suatu 

instrumen dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70. 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha di 

atas batas minimum 0,70, sehingga seluruh instrumen penelitian dinyatakan reliabel dan layak 

digunakan pada tahap pengumpulan data penelitian selanjutnya. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel Jumlah Item Cronbach’s Alpha Keterangan 

Kinerja Karyawan 4 0,701 Reliabel 

Disiplin Kerja 10 0,930 Reliabel 

Lingkungan Kerja 18 0,942 Reliabel 

Kepuasan Kerja 8 0,854 Reliabel 

 

Hasil Penelitian 

Demografi Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja pada PT Supra 

Boga Lestari Tbk (Ranch Market dan Farmers Market) di wilayah DKI Jakarta. Data penelitian 

diperoleh melalui penyebaran kuesioner daring (online questionnaire) yang dilakukan sesuai 

dengan kriteria responden yang telah ditetapkan. Jumlah kuesioner yang berhasil dikumpulkan dan 

memenuhi persyaratan untuk dianalisis adalah sebanyak 180 responden. Karakteristik responden 

dalam penelitian ini dideskripsikan berdasarkan jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan lama kerja. 

 

Tabel 6. Demografi Responden 

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin Pria 76 42,2% 

Wanita 104 57,8% 

Pendidikan Terakhir SMA / Sederajat 18 10% 

Diploma 56 31,1% 
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Sarjana 106 58,9% 

Lama Kerja 6–12 Bulan 2 1,1% 

1–2 Tahun 16 8,9% 

2–4 Tahun 77 42,8% 

4–5 Tahun 54 30% 

> 5 Tahun 31 17,2% 

Total Responden  180 100% 

 

Berdasarkan Tabel Karakteristik Responden, mayoritas responden dalam penelitian ini 

berjenis kelamin wanita sebanyak 104 orang (57,8%), sedangkan responden pria berjumlah 76 

orang (42,2%). Ditinjau dari pendidikan terakhir, sebagian besar responden memiliki tingkat 

pendidikan sarjana sebanyak 106 orang (58,9%), diikuti oleh diploma sebanyak 56 orang (31,1%), 

dan SMA/sederajat sebanyak 18 orang (10%). Berdasarkan lama kerja, mayoritas responden berada 

pada rentang masa kerja 2–4 tahun sebanyak 77 orang (42,8%), diikuti oleh 4–5 tahun sebanyak 

54 orang (30%), lebih dari 5 tahun sebanyak 31 

orang (17,2%), 1–2 tahun sebanyak 16 orang (8,9%), serta 6–12 bulan sebanyak 2 orang (1,1%). 

Distribusi ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden merupakan karyawan dengan masa 

kerja relatif stabil, sehingga persepsi yang diberikan mencerminkan pengalaman kerja yang cukup 

matang. 

 

Analisis Model Penelitian 

Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan structural equation modeling–partial 

least squares (SEM–PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.0. Data penelitian 

diperoleh dari 180 responden karyawan Generasi Z yang bekerja pada sektor ritel di wilayah DKI 

Jakarta. Jumlah responden tersebut telah memenuhi ketentuan ukuran sampel minimum dalam 

analisis SEM–PLS, sehingga model penelitian dapat diestimasi secara memadai dan hasil analisis 

dapat diinterpretasikan secara ilmiah. Pengujian model dilakukan melalui dua tahapan utama, yaitu 

evaluasi model pengukuran (outer model) dan evaluasi model struktural (inner model). Evaluasi 

outer model digunakan untuk menilai validitas dan reliabilitas indikator dalam mengukur konstruk 

laten, sedangkan evaluasi inner model digunakan untuk menilai kekuatan serta signifikansi 

hubungan antar variabel dalam model penelitian. 

 

Evaluasi Model Pengukuran (outer model) 

Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk memastikan bahwa indikator-indikator yang 

digunakan dalam penelitian ini mampu merepresentasikan konstruk laten secara akurat dan 

konsisten. Pengujian pada tahap ini meliputi uji validitas konvergen, uji reliabilitas konstruk, dan 

uji validitas diskriminan. Evaluasi outer model dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas 

konstruk. Validitas konvergen dinilai berdasarkan nilai loading factor ≥ 0,70 dan nilai Average 

Variance Extracted (AVE) ≥ 0,50, sedangkan reliabilitas Variabel dievaluasi melalui nilai 

Cronbach’s Alpha dan composite reliability ≥ 0,70. 

 

Tabel 7. Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Variabel Item Loading Factor Composite Reliability AVE 

Disiplin Dis_1 0.792  

 

 

 Dis_2 0.781 
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Dis_3 0.766  

 

 

0.946 

 

 

 

0.638 

Dis_4 0.807 

Dis_5 0.777 

Dis_6 0.815 

Dis_7 0.831 

Dis_8 0.841 

Dis_9 0.786 

Dis_10 0.790 

Kepuasan Kerja KK_1 0.789  

 

 

 

0.929 

 

 

 

 

0.621 

KK_2 0.812 

KK_3 0.807 

KK_4 0.722 

KK_5 0.797 

KK_6 0.785 

KK_7 0.777 

KK_8 0.813 

Kinerja Kin_1 0.955  

0.990 

 

0.961 Kin_2 0.992 

Kin_3 0.990 

Kin_4 0.984 

Lingkungan Kerja LK_1 0.798  

 

 

 

 

 

 

 

0.968 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.628 

LK_2 0.813 

LK_3 0.799 

LK_4 0.765 

LK_5 0.798 

LK_6 0.811 

LK_7 0.785 

LK_8 0.798 

LK_9 0.749 

LK_10 0.683 

LK_11 0.790 

LK_12 0.794 

LK_13 0.829 

LK_14 0.780 

LK_15 0.814 

 LK_16 0.811   

LK_17 0.805 

LK_18 0.830 

Hasil evaluasi outer model menunjukkan bahwa seluruh indikator dalam penelitian ini telah 
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memenuhi kriteria validitas konvergen. Hal ini terlihat dari nilai loading factor yang mayoritas 

berada di atas ambang batas 0,70, sehingga setiap indikator dinyatakan mampu merepresentasikan 

konstruk laten secara memadai. Meskipun demikian, terdapat satu indikator pada variabel lingkungan 

kerja, yaitu LK_10, yang memiliki nilai loading factor sebesar 0,683. Secara metodologis, nilai 

tersebut masih dapat ditoleransi karena berada dalam kategori borderline dan konstruk lingkungan 

kerja tetap memenuhi nilai AVE ≥ 0,50 serta composite reliability ≥ 0,70. Selanjutnya, hasil pengujian 

reliabilitas konstruk menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability yang sangat baik, seluruhnya berada jauh di atas ambang batas yang 

dipersyaratkan. Validitas konvergen juga diperkuat oleh nilai AVE pada setiap konstruk yang telah 

melebihi 0,50. Dengan demikian, model pengukuran dalam penelitian ini dinyatakan valid dan 

reliabel, sehingga layak untuk dilanjutkan ke tahap evaluasi inner model. 

 

Tabel 8. Hasil uji validitas diskriminan (fornell–larcker criterion) 

Variabel Disiplin Kepuasan 

Kerja 

Kinerja Lingkungan 

Kerja 

Disiplin 0.799    

Kepuasan Kerja 0.894 0.788   

Kinerja 0.814 0.759 0.980  

Lingkungan 

Kerja 

0.951 0.921 0.787 0.793 

 

Hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell–Larcker menunjukkan 

bahwa sebagian konstruk telah memenuhi ketentuan yang dipersyaratkan, yaitu nilai akar kuadrat 

AVE lebih besar dibandingkan korelasi antar konstruk dalam model. Namun demikian, ditemukan 

adanya nilai korelasi antar variabel yang lebih tinggi dibandingkan nilai akar kuadrat AVE pada 

beberapa konstruk, khususnya pada hubungan antara disiplin, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja. 

Kondisi ini mengindikasikan adanya kedekatan konseptual antar variabel dalam model penelitian. 

Secara substantif, fenomena tersebut masih dapat diterima mengingat variabel-variabel yang diteliti 

berada dalam domain perilaku organisasi yang secara teoritis memang saling berkaitan. Selain itu, 

validitas diskriminan tetap dapat dipertimbangkan melalui pendekatan lain seperti nilai cross loading 

dan Heterotrait–Monotrait Ratio (HTMT). Dengan demikian, model pengukuran dalam 

penelitian ini tetap dapat dinyatakan layak untuk dilanjutkan ke tahap evaluasi inner model, dengan 

tetap memperhatikan interpretasi hubungan antar konstruk secara hati-hati. 

 

Evaluasi Model Struktural (inner model) 

Evaluasi model struktural dilakukan untuk mengetahui hubungan antar variabel laten dalam 

model penelitian berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan structural equation modeling–

partial least squares. Evaluasi ini mencakup analisis koefisien determinasi, pengujian pengaruh 

langsung antar variabel, serta pengujian pengaruh tidak langsung melalui variabel mediasi. 

 

Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi digunakan untuk menunjukkan kemampuan variabel eksogen dalam 

menjelaskan variabel endogen dalam model penelitian. Nilai koefisien determinasi ditunjukkan oleh 

nilai r-square dan r-square adjusted. 

Tabel 9. Nilai R Square 

Variabel endogen r-square r-square adjusted 
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Kepuasan Kerja 0,852 0,850 

Kinerja Karyawan 0,668 0,661 

Nilai r-square sebesar 0,852 menunjukkan bahwa variabel Disiplin Kerja dan Lingkungan 

Kerja menjelaskan 85,2 persen variasi Kepuasan Kerja. Nilai r-square sebesar 0,668 menunjukkan 

bahwa variabel Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan Kepuasan Kerja menjelaskan 66,8 persen 

variasi Kinerja Karyawan. 

 

Uji Effect Size (F Square) 

Pengujian effect size (f-square) bertujuan untuk menilai seberapa besar kontribusi masing-

masing variabel eksogen dalam menjelaskan variabel endogen pada model struktural. Nilai f-square 

merefleksikan perubahan nilai koefisien determinasi (R-square) apabila suatu variabel independen 

dikeluarkan dari model. Oleh karena itu, pengujian ini tidak hanya menunjukkan keberadaan 

pengaruh, tetapi juga kekuatan efek yang diberikan suatu variabel terhadap variabel lainnya. 

Interpretasi nilai f-square mengacu pada kriteria Cohen, di mana nilai 0,02 dikategorikan sebagai 

pengaruh kecil (small effect), nilai 0,15 sebagai pengaruh sedang (medium effect), dan nilai 0,35 

sebagai pengaruh besar (large effect). 

 

Tabel 10. Hasil Uji Effect Size (F Square) 

Hubungan f-square 

Disiplin → Kepuasan Kerja 0,021 

Disiplin → Kinerja 0,138 

Kepuasan Kerja → Kinerja 0,121 

Lingkungan Kerja → Kepuasan Kerja 0,359 

Lingkungan Kerja → Kinerja 0,101 

 

Berdasarkan Tabel 10, nilai f-square pada hubungan Disiplin terhadap Kepuasan Kerja sebesar 

0,021, yang menunjukkan bahwa pengaruh tersebut berada dalam kategori kecil (small effect). Hal 

ini mengindikasikan bahwa kontribusi Disiplin dalam menjelaskan Kepuasan Kerja relatif lemah. 

Nilai f-square pada hubungan Disiplin terhadap Kinerja sebesar 0,138. Nilai ini masih berada di 

bawah ambang batas 0,15, sehingga dikategorikan sebagai pengaruh kecil (small effect). Dengan 

demikian, Disiplin memiliki kontribusi terhadap Kinerja, namun kekuatan efeknya tergolong rendah. 

Selanjutnya, nilai f-square pada hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja sebesar 0,121, yang juga 

termasuk dalam kategori kecil (small effect). Temuan ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja 

memberikan kontribusi terhadap Kinerja, tetapi tidak dalam tingkat yang kuat. 

Berbeda dengan hubungan lainnya, nilai f-square pada hubungan Lingkungan Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja sebesar 0,359, yang berada dalam kategori besar (large effect). Hal ini menunjukkan 

bahwa Lingkungan Kerja memiliki kontribusi yang sangat kuat dalam menjelaskan variasi Kepuasan 

Kerja. Sementara itu, nilai f-square pada hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja sebesar 0,101, 

yang termasuk dalam kategori kecil (small effect). Dengan demikian, meskipun Lingkungan Kerja 

berpengaruh terhadap Kinerja, kekuatan efeknya relatif terbatas. 

Secara keseluruhan, hasil uji effect size menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja 

memiliki kontribusi paling dominan terhadap Kepuasan Kerja, sedangkan hubungan antar variabel 

lainnya cenderung menunjukkan pengaruh dengan kategori kecil. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa perubahan Kepuasan Kerja lebih sensitif terhadap Lingkungan Kerja dibandingkan variabel 

lainnya dalam model penelitian. 
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Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode bootstrapping pada SmartPLS untuk 

mengetahui signifikansi hubungan antar variabel dalam model struktural. Evaluasi dilakukan dengan 

melihat nilai t-statistics dan p-values. Hipotesis dinyatakan diterima apabila memenuhi kriteria t-

statistics > 1,96 dan p-values < 0,05. 

 

Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis 

 

Hubungan 

Path 

Coefficient 

T 

Statistic s 

 

P values 

 

Keputusan 

Disiplin -> Kepuasan 

Kerja 

0.182 1.083 0.279 Ditolak 

Disiplin -> Kinerja 0.656 3.509 0.000 Diterima 

Kepuasan Kerja -> 

Kinerja 

0.146 2.516 0.000 Diterima 

Lingkungan Kerja -> 

Kepuasan Kerja 

0.748 4.422 0.000 Diterima 

Lingkungan Kerja -> 

Kinerja 

0.029 2.361 0.018 Diterima 

 

Berdasarkan hasil pengujian, hubungan Disiplin terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai t-

statistics sebesar 1,083 dengan p-values 0,279. Nilai tersebut tidak memenuhi kriteria signifikansi, 

sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa Disiplin berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja dinyatakan 

ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa variasi Kepuasan Kerja tidak dapat dijelaskan secara signifikan 

oleh Disiplin Kerja dalam model penelitian. Hubungan Disiplin terhadap Kinerja menunjukkan nilai t-

statistics sebesar 3,509 dengan p-values 0,000. Nilai tersebut memenuhi kriteria signifikansi, sehingga 

hipotesis dinyatakan diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa Disiplin Kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja. 

Selanjutnya, hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja memiliki nilai t-statistics sebesar 2,516 

dengan p-values 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja. Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja menunjukkan nilai 

t-statistics sebesar 4,422 dengan p-values 0,000. Nilai tersebut mengindikasikan adanya pengaruh positif 

dan signifikan, sehingga hipotesis diterima. Artinya, Lingkungan Kerja berperan penting dalam 

meningkatkan Kepuasan Kerja. Terakhir, hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja memiliki nilai 

t-statistics sebesar 2,361 dengan p-values 0,018. Nilai tersebut memenuhi kriteria signifikansi, sehingga 

hipotesis dinyatakan diterima. Dengan demikian, Lingkungan Kerja juga memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja. 

Secara keseluruhan, hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa sebagian besar hubungan antar variabel 

dalam model penelitian terbukti signifikan, kecuali hubungan Disiplin terhadap Kepuasan Kerja. 

Temuan ini menggambarkan bahwa Kinerja lebih dipengaruhi secara langsung oleh Disiplin Kerja, 

Kepuasan Kerja, dan Lingkungan Kerja, sementara Kepuasan Kerja terutama dipengaruhi oleh 

Lingkungan Kerja. Selain pengujian hubungan langsung, penelitian ini juga menguji pengaruh tidak 

langsung untuk mengevaluasi peran mediasi Kepuasan Kerja. Pengujian dilakukan melalui analisis 

specific indirect effect menggunakan metode bootstrapping pada SmartPLS. Hasil pengujian pengaruh 

tidak langsung disajikan pada Tabel berikut. 
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Tabel 12. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Specific Indirect Effect) 

Hubungan Tidak Langsung Koefisien T 

Statistics 

P 

Values 

Keputusan 

Disiplin Kerja → Kepuasan Kerja 

→ 

Kinerja Karyawan 

0,027 1,654 0,490 Ditolak 

Lingkungan Kerja → Kepuasan 

Kerja 

→ Kinerja Karyawan 

0,109 2,526 0,019 Diterima 

 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh tidak langsung yang disajikan pada Tabel 12, hubungan 

Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien sebesar 

0,027 dengan nilai T Statistics sebesar 1,654 dan P Values sebesar 0,490. Nilai tersebut tidak memenuhi 

kriteria signifikansi, sehingga hipotesis mediasi dinyatakan ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa 

Kepuasan Kerja tidak berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara Disiplin Kerja dan 

Kinerja Karyawan. Dengan demikian, pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan lebih 

dominan terjadi melalui jalur langsung. 

Sebaliknya, hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja 

menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,109 dengan nilai T Statistics sebesar 2,526 dan P Values sebesar 

0,019. Nilai tersebut memenuhi kriteria signifikansi, sehingga hipotesis mediasi dinyatakan diterima. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa Kepuasan Kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan 

antara Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan. Artinya, Lingkungan Kerja tidak hanya berpengaruh 

secara langsung terhadap Kinerja Karyawan, tetapi juga memberikan pengaruh tidak langsung melalui 

peningkatan Kepuasan Kerja. 

Secara keseluruhan, hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa mekanisme 

mediasi hanya terjadi pada hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan, sedangkan pada 

hubungan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja tidak berfungsi sebagai mediator. 

 

Gambar 2. Model Struktural Penelitian 
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Model struktural pada Gambar 2 menampilkan hubungan antar variabel Disiplin Kerja, 

Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan beserta nilai koefisien jalur dan nilai r-

square pada masing-masing variabel endogen. Hubungan antar variabel pada model tersebut sesuai 

dengan hasil pengujian pengaruh langsung dan tidak langsung yang telah disajikan pada subbab 

sebelumnya. 

 

Pembahasan 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan menggunakan pendekatan structural equation 

modeling–partial least squares, penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan antara disiplin kerja, 

lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan pada karyawan Generasi Z di sektor ritel Jakarta 

memperlihatkan pola hubungan yang tidak sepenuhnya seragam dengan penelitian terdahulu. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan bekerja melalui 

mekanisme yang berbeda, di mana terdapat variabel yang memiliki pengaruh langsung yang kuat serta 

variabel yang lebih berperan melalui proses psikologis karyawan. Perbedaan pola hubungan ini 

menunjukkan bahwa pembentukan kinerja karyawan tidak selalu mengikuti mekanisme yang sama pada 

setiap konteks organisasi. Variabel tertentu dapat beroperasi secara langsung, sementara variabel lain 

bekerja melalui jalur psikologis. Kondisi ini menegaskan bahwa dinamika perilaku kerja karyawan 

Generasi Z memiliki karakteristik yang khas dan kontekstual. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Secara konseptual, disiplin kerja berkaitan erat dengan perilaku kerja yang bersifat 

operasional, seperti ketepatan waktu, kepatuhan terhadap prosedur, dan konsistensi dalam menjalankan 

tugas (Malau & Kasmir, 2021). Dalam konteks sektor ritel, keteraturan kerja menjadi elemen penting 

karena aktivitas kerja memiliki ritme yang cepat serta tuntutan layanan yang tinggi. Bakker et al. (2023) 

menjelaskan bahwa kinerja karyawan merupakan seperangkat perilaku kerja yang berkontribusi 

terhadap tujuan organisasi. Dengan demikian, disiplin kerja secara logis berhubungan langsung dengan 

kinerja karena kedisiplinan membantu memastikan perilaku kerja berjalan sesuai standar organisasi. 

Secara operasional, hasil ini selaras dengan indikator kinerja karyawan dalam kuesioner, khususnya 

pada aspek kualitas kerja, ketepatan waktu, serta kepatuhan terhadap aturan kerja. Disiplin kerja yang 

diukur melalui kepatuhan terhadap jam kerja, aturan organisasi, serta pelaksanaan tugas sesuai prosedur 

secara langsung mendukung efektivitas perilaku kerja karyawan. Dalam konteks ritel premium seperti 

PT Supra Boga Lestari Tbk, keteraturan perilaku kerja menjadi elemen penting dalam menjaga standar 

layanan perusahaan. Karyawan yang disiplin cenderung mampu mempertahankan stabilitas performa 

kerja dalam aktivitas operasional sehari-hari. 

Temuan ini sejalan dengan Akbar & Rohmandiyas (2021) yang menyatakan bahwa disiplin kerja 

berfungsi menjaga kelancaran proses kerja organisasi. Ferdiansyah & Hermina (2022) juga menegaskan 

bahwa karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik cenderung menunjukkan performa kerja yang 

lebih stabil. Disiplin kerja dapat dipahami sebagai mekanisme pengendalian perilaku (behavioral 

control) yang membantu karyawan mempertahankan kualitas kerja (Erbasi & Durmus, 2023). Oleh 

karena itu, hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

dinyatakan diterima. Kondisi ini menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki relevansi kuat terhadap 

perilaku kerja yang bersifat operasional. Dalam konteks ritel premium, keteraturan perilaku kerja 

menjadi faktor penting dalam menjaga konsistensi kualitas layanan. Dengan demikian, disiplin kerja 

tidak hanya memiliki makna normatif, tetapi juga implikasi langsung terhadap performa kerja karyawan. 

Namun demikian, hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja pada dasarnya berkaitan dengan evaluasi emosional 

individu terhadap pengalaman kerja (Çaliskan & Koroglu, 2024). Disiplin kerja lebih mencerminkan 
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kewajiban normatif dibandingkan pengalaman psikologis yang menyenangkan. Inoyatova (2021) 

menjelaskan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh sejauh mana pekerjaan memenuhi harapan 

individu. Dalam konteks Generasi Z, disiplin kerja cenderung dipersepsikan sebagai tuntutan formal 

organisasi, bukan faktor yang secara langsung menciptakan rasa puas. Temuan ini dapat dijelaskan 

melalui Two-Factor Theory yang dikemukakan oleh Herzberg dalam (Çaliskan & Koroglu, 2024). 

Herzberg dalam Çaliskan & Koroglu (2024) menjelaskan bahwa hygiene factors merupakan faktor 

dasar organisasi yang tidak secara langsung meningkatkan kepuasan kerja, tetapi ketiadaannya dapat 

menimbulkan ketidakpuasan. Disiplin kerja dalam penelitian ini, yang diukur melalui indikator 

kepatuhan terhadap jam kerja, penggunaan seragam, serta ketaatan terhadap aturan organisasi, 

merepresentasikan standar minimal operasional organisasi ritel premium. Pemenuhan standar tersebut 

tidak serta-merta menciptakan kepuasan kerja, melainkan berfungsi menjaga stabilitas kerja dan 

keteraturan operasional perusahaan. 

Temuan ini berbeda dengan Akbar & Rohmandiyas (2021) yang menemukan pengaruh disiplin 

kerja terhadap kepuasan kerja. Perbedaan ini dapat dijelaskan melalui karakteristik Generasi Z yang lebih 

menghargai fleksibilitas kerja, komunikasi terbuka, dan lingkungan kerja suportif (Lukito et al., 2025). 

Dengan demikian, disiplin kerja dalam penelitian ini belum mampu membentuk kepuasan kerja, 

sehingga hipotesis yang diajukan dinyatakan ditolak. Perbedaan sifat konstruk ini juga tercermin dalam 

instrumen penelitian. Butir disiplin kerja dalam kuesioner menilai kepatuhan terhadap aturan formal 

organisasi, seperti ketepatan waktu, penggunaan atribut kerja, dan ketaatan terhadap peraturan 

perusahaan. Sementara itu, butir kepuasan kerja menilai pengalaman emosional karyawan, seperti 

menikmati pekerjaan, motivasi kerja, serta rasa aman kerja. Perbedaan dimensi tersebut menunjukkan 

bahwa disiplin kerja beroperasi pada ranah normatif, sedangkan kepuasan kerja beroperasi pada ranah 

afektif. Hal ini memperkuat penjelasan bahwa disiplin kerja sebagai hygiene factor tidak memiliki 

kekuatan psikologis yang cukup untuk membentuk kepuasan kerja. 

Hasil penelitian selanjutnya menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Lingkungan kerja mencerminkan kondisi fisik, sosial, dan psikologis yang 

dirasakan karyawan (Patrick & Kareem, 2021). Lingkungan kerja yang nyaman mampu menciptakan 

pengalaman kerja yang positif. Alsafadi & Altahat (2021) menjelaskan bahwa kepuasan kerja terbentuk 

dari evaluasi individu terhadap kondisi kerja yang dialami. Oleh karena itu, ketika lingkungan kerja 

dirasakan aman dan suportif, kepuasan kerja cenderung meningkat. Secara operasional, indikator 

lingkungan kerja seperti dukungan atasan, hubungan rekan kerja, serta kenyamanan fisik kerja memiliki 

keterkaitan langsung dengan dimensi kepuasan kerja dalam kuesioner. Lingkungan kerja yang kondusif 

membantu karyawan membentuk persepsi positif terhadap pengalaman kerja yang dialami sehari-hari. 

Lingkungan kerja juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini 

menunjukkan bahwa kondisi kerja yang dirasakan karyawan memiliki peran dalam membentuk kualitas 

performa kerja. Lingkungan kerja yang kondusif dapat menciptakan situasi kerja yang mendukung 

kelancaran aktivitas operasional, sehingga karyawan mampu menjalankan tugas secara lebih efektif. 

Lingkungan kerja yang stabil membantu karyawan mempertahankan fokus kerja. Kondisi kerja yang 

nyaman juga berkontribusi terhadap efektivitas pelaksanaan tugas. Dengan demikian, lingkungan kerja 

memiliki kontribusi langsung terhadap performa kerja karyawan. Hasil penelitian juga menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja 

mencerminkan sikap positif individu terhadap pekerjaan (Çaliskan & Koroglu, 2024). Sikap positif 

tersebut dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan kerja. Karyawan yang puas cenderung 

menunjukkan perilaku kerja yang lebih produktif. Kepuasan kerja yang tercermin melalui indikator 

menikmati pekerjaan, motivasi kerja, serta rasa aman kerja memperkuat kualitas perilaku kerja karyawan. 

Karyawan yang memiliki evaluasi positif terhadap pekerjaan cenderung menunjukkan performa yang 
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lebih stabil. 

Pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Temuan ini memperkuat argumentasi bahwa disiplin 

kerja memiliki jalur pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja beroperasi melalui 

mekanisme perilaku kerja yang bersifat operasional. Kondisi ini selaras dengan perspektif Herzberg 

dalam Çaliskan & Koroglu (2024) di mana disiplin kerja berperan sebagai hygiene factor. Oleh karena 

itu, pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja tidak memerlukan jalur psikologis melalui kepuasan kerja. 

Sebaliknya, hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif mampu menciptakan pengalaman kerja 

yang positif, yang kemudian membentuk kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya, kepuasan kerja yang 

tinggi mendorong terbentuknya sikap kerja yang positif yang berdampak pada peningkatan kualitas 

perilaku kerja. Mekanisme ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja beroperasi melalui jalur psikologis. 

Kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel yang menjembatani pengalaman kerja dan performa kerja. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan Generasi Z di sektor ritel 

premium dipengaruhi oleh kombinasi faktor perilaku kerja dan faktor psikologis. Kondisi ini 

menegaskan pentingnya pendekatan manajerial yang seimbang. Organisasi perlu memperhatikan faktor 

operasional sekaligus faktor psikologis kerja. Dengan demikian, strategi peningkatan kinerja dapat 

dirancang secara lebih komprehensif. 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja karyawan Generasi Z pada sektor ritel di wilayah Jakarta dipengaruhi 

oleh faktor-faktor yang bekerja melalui pola hubungan yang berbeda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa disiplin kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

yang berarti bahwa kepatuhan terhadap aturan kerja, ketepatan waktu, serta konsistensi dalam 

menjalankan prosedur kerja memiliki peran langsung dalam meningkatkan kinerja karyawan ritel. 

Selain itu, lingkungan kerja juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang 

menunjukkan bahwa kondisi kerja yang kondusif turut berkontribusi terhadap performa kerja 

karyawan. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, sehingga kedisiplinan dalam bekerja belum tentu membentuk perasaan 

puas terhadap pekerjaan. Di sisi lain, lingkungan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja, yang menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja, baik fisik maupun nonfisik, 

memiliki peran penting dalam membentuk persepsi karyawan terhadap pekerjaannya.  

Selanjutnya, kepuasan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

yang mengindikasikan bahwa perasaan puas terhadap pekerjaan tetap memiliki kontribusi dalam 

meningkatkan kualitas perilaku kerja. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara disiplin kerja dan kinerja karyawan. 

Namun demikian, kepuasan kerja terbukti memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan 

kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak hanya berpengaruh 

secara langsung terhadap kinerja, tetapi juga melalui mekanisme psikologis berupa kepuasan kerja. 

Dengan demikian, kinerja karyawan dalam penelitian ini dipengaruhi oleh kombinasi faktor 

perilaku kerja dan faktor psikologis. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Responden 

penelitian hanya difokuskan pada karyawan Generasi Z di sektor ritel premium PT Supra Boga 

Lestari Tbk wilayah Jakarta, sehingga hasil penelitian belum tentu dapat digeneralisasikan pada 

sektor industri lain maupun kelompok generasi yang berbeda. Selain itu, penelitian hanya 
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menggunakan kuesioner sebagai metode pengumpulan data sehingga hasil penelitian sangat 

dipengaruhi oleh persepsi subjektif responden dan kondisi emosional saat pengisian. Penelitian ini 

juga hanya menggunakan disiplin kerja dan lingkungan kerja sebagai variabel independen serta 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, sehingga masih terdapat kemungkinan variabel lain 

seperti motivasi kerja, beban kerja, sistem kompensasi, dan gaya kepemimpinan turut 

memengaruhi kinerja karyawan namun belum diteliti. 

Berdasarkan keterbatasan tersebut, penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas 

objek penelitian dengan melibatkan sektor industri dan kelompok generasi yang berbeda agar hasil 

penelitian dapat dibandingkan secara lebih luas. Penelitian berikutnya juga disarankan 

menggunakan metode pengumpulan data yang lebih beragam, seperti wawancara dan observasi, 

sehingga hasil penelitian tidak hanya bergantung pada persepsi responden tetapi juga didukung 

oleh data kualitatif yang lebih mendalam. Selain itu, pengembangan model penelitian melalui 

penambahan variabel lain yang relevan, seperti motivasi kerja, beban kerja, dan sistem 

penghargaan, diharapkan mampu memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 

Implikasi manajerial penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan, namun tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu menjaga konsistensi aturan dan standar operasional untuk mendukung performa 

kerja, tetapi tidak dapat mengandalkan disiplin sebagai faktor utama pembentuk kepuasan 

karyawan Generasi Z. Di sisi lain, lingkungan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan dan kinerja karyawan, sehingga perusahaan perlu menciptakan kondisi kerja yang 

nyaman, suportif, dan minim hambatan fisik. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja 

melalui jalur kepuasan kerja lebih efektif dilakukan melalui perbaikan lingkungan kerja, sedangkan 

disiplin kerja lebih berperan sebagai faktor pengendali performa secara langsung. 
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