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Abstract. The logistics service industry, especially courier services or 
delivery of goods, is increasingly attractive as the number of players in 
this business continues to grow. Organizations are trying to increase the 
distribution of agent points to reach more users of freight forwarding 
services. In this regard, the readiness of the organization in preparing 
human resources who are ready to work must be planned. Recruitment, 
training, or training strategies to career path opportunities must be 
designed as accurately and as attractively as possible to support optimal 
employee performance to support the success of organizational 
performance. This study aims to analyze the determinants of employee 
performance at the courier service company PT XYZ in Jakarta by using 
work discipline as a mediator and moderator variable. This quantitative 
research uses structural modeling with a Partial Least Square approach. 
To analyze the data, this study used SMART PLS 3.0. The sample of this 
research is the employees of PT XYZ, totalling 59 people based on the 
criteria that have been determined in this study. The results of this study 
explain that on the mediating effect, work discipline acts as a mediator of 
employee career development on employee performance but does not 
mediate training programs provided by employees in shaping employee 
performance.  
Abstrak. Industri jasa logistik khususnya jasa kurir atau pengiriman 
barang semakin menarik seiring dengan terus bertambahnya pemain pada 
bisnis ini. Organisasi berusaha meningkatkan sebaran-sebaran titik agen 
untuk menjangkau lebih banyak pengguna jasa pengiriman barang. 
Berkaitan dengan hal ini, kesiapan organisasi dalam menyiapkan sumber 
daya manusia yang siap kerja harus direncakan. Strategi perekrutan, 
training atau pelatihan sampai kepada kesempatan jenjang karir harus 
didesain setepat dan semenarik mungkin untuk menunjang kinerja 
karyawan yang optimal guna mendukung keberhasilan kinerja organisasi. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis determinan kinerja karyawan 
di perusahaan jasa kurir PT XYZ di Jakarta dengan menggunakan 
variabel work discipline sebagai pemediasi dan pememoderasi. Penelitian 
kuantitatif ini menggunakan pemodelan struktural dengan pendekatan 
Partial Least Square. Untuk menganalisis data, penelitian ini 
menggunakan SMART PLS 3.0. Sampel penelitian ini yaitu karyawan PT 
XYZ yang berjumlah 59 orang yang didasarkan pada kriteria yang telah 
ditentukan pada penelitian ini. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa 
pada efek mediasi, work discipline berperan sebagai pemediasi 
development karir karyawan terhadap kinerja karyawan namun tidak 
memediasi program pelatihan yang diberikan karyawan dalam 
membentuk kinerja karyawan.  
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PENDAHULUAN 
 

 Persaingan bisnis di sektor logistik khususnya jasa kurir atau pengiriman barang di 
Indonesia semakin dinamis. Pengguna jasa semakin memiliki pilihan jasa pengiriman seiring 
dengan semakin bertambahnya pemain bisnis pada sektor ini. Menurut data survey Top Brand 
Index (TBI) pada tahun 2020, 5 jasa kurir teratas menurut masyarakat yaitu JNE (TBI=27,3%), 
J&T (TBI=21,3%), Tiki (TBI=10,8%), Pos Indonesia (TBI=7,7%) dan DHL (TBI=4,1%) (Frontier 
Group, 2020). TBI sendiri didasarkan pada 3 indikator yaitu top of mind share, top of market share 
dan top of commitment share. Seiring dengan bertambahnya pelaku Usaha Mikro Kecil dan 
Menengah (UMKM) di Indonesia, peranan jasa kurir menjadi semakin penting dalam hal 
pengiriman barang. Hal ini juga yang dilihat sebagai peluang bisnis besar oleh pemain-pemain 
baru seperti Ninja Express atau SiCepat. Ninja Express misalnya sebagai pemain baru, perusahaan 
jasa kurir ini menargetkan 1.900 titik agen di tahun 2021. Jumlah ini akan meningkat 2 kali lipat 
dari periode tahun sebelumnya (Puspa, 2021).  

Dalam kaitannya dengan strategi organisasi, data tersebut menjelaskan bahwa organisasi 
telah menyiapkan serangkaian strategi untuk mendukung ketercapaian target organisasi, salah 
satunya adalah pada aspek kesiapan sumber daya manusia di organisasi tersebut. Dengan kata lain, 
kesiapan karyawan akan menentukan dukungan untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk 
menambah titik-titk agen misalnya, organisasi merekrut karyawan yang kemudian akan diberikan 
pelatihan atau training yang berhubungan dengan keahlian karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya. Selain training untuk meningkatkan kemampuan karyawan, penyampaian informasi 
mengenai standar dan aturan kerja juga harus disampaikan agar kedislipinan kerja bisa terbentuk. 
Kedisilpinan kerja juga akan mendukung ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal 
ini dapat mendukung keberhasilan capaian target organisasi. Namun demikian, karyawan juga 
harus diinformasikan mengenai kesempatan untuk berkembang di organisasi tersebut secara karir 
di masa depan. Hal ini dapat menjadi salah satu motivasi karyawan untuk memberikan kinerja 
yang optimal.  

Penelitian ini memiliki kontribusi aspek kebaruan dalam hal penggunaan variabel work 
discipline sebagai variabel pemediasi dan pemoderasi. Hal ini menjadi menarik karena kebanyakan 
penelitian hanya menggunakan faktor ini sebagai faktor mediasi saja atau moderasi saja. Namun 
pada penelitian ini diajukan sebagai 2 peran (mediasi dan moderasi) pada model penelitian. Hal 
ini juga didasarkan pada kondisi yang ada saat penelitian ini dilakukan dimana pandemi COVID-
19 masih berlangsung. Kondisi ini memberikan dampak yang begitu besar bagi industri usaha 
(Cahya & Christian, 2020; Christian et al., 2021; Christian, Purwanto, & Wibowo, 2020; Santoso 
& Christian, 2021) termasuk juga pada sektor jasa kurir atau pengiriman barang. Jenis pekerjaan 
yang kebanyakan dilakukan di tempat kerja secara, harus disesuaikan dengan metode bekerja dari 
tempat masing-masing (work from home). Di samping itu juga kondisi organisasi yang sangat 
bergantung pada permintaan penggunaa jasa dalam menggunakan jasa pengiriman juga terkena 
dampak. Kesiapan ini tidak hanya bergantung pada organisasi secara bisnis saja, namun juga harus 
didukung oleh kesiapan karyawan pada organisasi tersebut untuk tetap dapat memberikan kinerja 
yang optimal dalam kondisi apapun.  

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beragam faktor baik yang dibentuk dari dalam 
diri karyawan itu sendiri (motivasi, kesejahteraan hidup, keinginan untuk pengembangan karir) 
maupun yang dibentuk oleh faktor eksternal serperti lingkungan kerja ataupun budaya organisasi, 
Menurut Okoli, Okoli, & Nuel-Okoli (2020) kinerja karyawan mencerminkan 2 bagian yaitu 
komitmen karyawan dan kepuasan kerja karyawan. Kajian-kajian lliterasi sampai saat ini masih 
banyak yang berupaya untuk menjelaskan mengenai faktor-faktor pembentuk kinerja karyawan 
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pada suatu organisasi. Dalam kaitannya dengan hal ini, organisasi tidak terlepas dari peranannya 
terhadap serangkaian rencana pengembangan karir para karyawannya. Satu diantara beragam 
metode yang didesain organisasi untuk kinerja karyawan yang lebih optimal yaitu dengan 
membuat serangkaian pelatihan yang berhubungan dengan kemampuan karyawan dalam 
melakukan pekerjaannya. Menurut Supriatna & Sutisna (2016), training pada suatu organisasi 
dapat diukur dari 5 hal yaitu kebutuhan akan pelatihan, tujuan diselenggarakannya pelatihan itu 
sendiri, materi yang diberikan pada saat pelatihan, metode yang digunakan saat pelatihan dan 
evaluasi setelah pelatihan. Training yang didesain organisasi dapat membentuk pengaruh terhadap 
kinerja karyawan (Mukminin, Semmaila, & Ramlawati, 2020). Pengembangan karyawan pada 
suatu organisasi dapat mencakup kemampuan, skill ataupun sikap karyawan yang didesain dengan 
tepat (Busono, 2016). Hal ini mengacu juga pada kompetensi yang dimiliki oleh para karyawan. 
Kompetensi karyawan yang berperan penting dalam membentuk kinerja karyawan menjelaskan 
kriteria atau syarat yang harus dimiliki oleh karyawan untuk mengisi suatu posisi tertentu 
(Sabuhari, Sudiro, Irawanto, & Rahayu, 2020). Saleem & Amin (2013) menyatakan bahwa 
semakin terbentuknya pengembangan karir karyawan dapat membentuk kinerja yang baik dari 
karyawan itu sendiri.  

Berdasarkan penjelasan-penjelasan tersebut, penelitian ini mengajukan hipotesis-hipotesis 
(H) sebagai berikut:  

H1:  Training berpengaruh terhadap work performance karyawan PT XYZ di 
Jakarta 

H2:  Training berpengaruh terhadap work discipline karyawan PT XYZ di Jakarta 
H3:  Development berpengaruh terhadap work performance karyawan PT XYZ di 

Jakarta 
H4:  Development berpengaruh terhadap work discipline karyawan PT XYZ di 

Jakarta 
 

Hal selanjutnya yang dapat membentuk kinerja karyawan yang optimal yaitu dari pola 
kerja karyawan, khususnya mengenai kedisiplinan karyawan dalam melakukan pekerjaannya. 
Kedisiplinan kerja dapat memberikan dampak terhadap kinerja karyawan dalam suatu organiasasi 
(Mangkunegara & Waris, 2015). Menurut Azzahra, Ayuningtias, Anggadwita, & Nurbaiti (2019), 
kedisiplinan dalam bekerja dalam suatu organisasi merupakan bentuk kesadaran karyawan untuk 
mematuhi peraturan yang berlaku di tempat tersebut yang mencakup waktu kerja dan ketepatan 
waktu dalam menyelesaikan pekerjaan  

Berdasarkan penjelasan-penjelasan tersebut, penelitian ini mengajukan hipotesis-hipotesis 
(H) sebagai berikut:  

H5:  Work discipline berpengaruh terhadap work performance karyawan PT XYZ di 
Jakarta 

 
Work discipline pada prakteknya juga dapat berperan sebagai pemediasi pengembangan 

karir karyawan terhadap kinerja yang dihasilkan karyawan tersebut walaupun tidak didasarkan 
pada rekam jejak pelatihan yang pernah diikuti karyawan tersebut (Sulaefi, 2017). Dalam 
kaitannya dengan peranan work discipline sebagai pemoderasi hubungan terhadap faktor-faktor 
lainnya, Dewi (2020) menyatakan bahwa work dicispline tidak memoderasi hubungan antara 
motivasi karyawan di tempat kerja terhadap kinerja yang dihasilkannya. Namun di sisi lain, work 
discipline dapat dimoderasi oleh kepuasan kerja karyawan yang membentuk kinerja karyawan 
(Tobing, 2017).  
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Berdasarkan penjelasan-penjelasan tersebut, penelitian ini mengajukan hipotesis-hipotesis 
(H) sebagai berikut:  

H6:  Work discipline memediasi hubungan training terhadap work performance 
karyawan PT XYZ di Jakarta 

H7:  Work discipline memediasi hubungan development terhadap work performance 
karyawan PT XYZ di Jakarta 

H8:  Work discipline memoderasi hubungan training terhadap work performance 
karyawan PT XYZ di Jakarta 

H9:  Work discipline memoderasi hubungan development terhadap work 
performance karyawan PT XYZ di Jakarta 

 
Berdasarkan dari penjelasan-penjelasan keterhubungan antar variabel di atas, maka 

rerangka konseptual penelitian ini ditunjukan pada Gambar 1 berikut:  

 

 

 

 

 
 

 
 

Gambar 1. Rerangka Konseptual 
Sumber: Peneliti 

 
 

METODE PENELITIAN 
 

Pengukuran Variabel Penelitian 
Training pada penelitian ini dijelaskan bentuk program edukasi yang terkait dengan 

pengembangan kemampuan atau kompetensi para karyawan yang diberikan organisasi. Dalam 
melakukan pengukuran variabel training, penelitian ini melakukan adaptasi pengukuran konsep 
dari Mangkunegara (2013). Penelitian ini menggunakan pengukuran dengan 6 indikator yaitu 
tersedianya instruktur atau narasumber yang kompetensi pada bidang yang dibawakan (training1), 
adanya motivasi atau semangat untuk mengikuti pelatihan dari para karyawan (training2), materi 
pelatihan yang diberikan sesuai dengan karakter dan kemampuan para karyawan (training3), 
ketepatan motode pelatihan yang diberikan (training4), kejelasan tujuan pelatihan dengan program 
peningkatan kemampuan/komptensi para karyawan (training5), dan kesesuaian durasi pelatihan 
(training6).  

Development dalam penelitian ini dijelaskan sebagai suatu proses meningkatkan kapasitas 
kemampuan atau kompetensi para karyawan dalam upaya perencanaan karir di waktu yang akan 
datang. Pengukuran variabel development menggunakan adaptasi dari Mangkunegara (2013) dan 
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Zainal & Sagala (2011). Terdapat 15 indikator yang digunakan pada penelitian ini yaitu ketepatan 
metode pelatihan yang diberikan (development1), pemahaman yang cukup atas pekerjaan yang 
dilakukan karyawan, (development2), adanya program rotasi sebagai program kemajuan 
(development3), tersedianya bentuk program coaching/counselling (development4), adanya 
prestasi kerja (development5), adanya kesempatan bekerja sama dengan pihak lain 
(development6), memiliki jaringan kerja (development7), adanya kebebasan untuk menentukan 
keputusan untuk berpindah/mengundurkan diri (development8), memiliki bentuk loyalitas kepada 
organisasi (development9), adanya atau tersedianya pembimbing atau mentor dalam pekerjaan 
(development10), memiliki peran yang penting dalam pekerjaan yang dilakukan (development11), 
memiliki kesempatan untuk bertumbuh (development12), dan diberikan kesempatan atau 
pengalaman untuk menyelesaikan pekerjaan dalam skala tertentu (development13).  

Work discipline pada penelitian ini dijelaskan sebagai suatu bentuk standar pengendalian 
para karyawan dalam melakukan pekerjaan dalam suatu organisasi. Pengukuran variabel work 
discipline ini mengadaptasi pendekatan dari Zainal, Ramly, Mutis, & Arafah (2014) yang terdiri 
dari 5 indikator yaitu kepatuhan terhadap kehadiran kerja (discipline1), mengikuti aturan kerja 
yang berlaku (discipline2), mematuhi standar kerja yang ditentukan (discipline3), memiliki 
kesadaran akan kewaspadaan dalam melakukan pekerjaan (discipline4), menggunakan etika yang 
berlaku dalam melakukan pekerjaan (discipline5).  

Work performance pada penelitian ini dijelaskan sebagai suatu kinerja yang dihasilkan para 
karyawan dalam suatu periode atas pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan bidang pekerjaan yang 
diberikan. Variabel work performance pada penelitian ini diukur dengan menggunakan 6 indikator 
yang diadaptasi dari Bernardin & Russell (2013). Indikator-indikator yang dimaksud tesebut yaitu 
kualitas kerja yang dilakukan oleh para karyawan (performance1), kuantitas pekerjaan yang 
dilakukan oleh para karyawan, ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan (performance2), 
aspek efekvitas biaya dalam melakukan pekerjaan (performance3), perlunya pengawasan dalam 
melakukan pekerjaan (performance4), terbentuk hubungan rekan kerja dalam melakukan 
pekerjaan (performance5), memiliki motivasi untuk melakukan pekerjaan dengan baik 
(performance6).  
 
Sampel dan Pengumpulan Data 

Sampel pada penelitian ini merupakan karyawan PT. XYZ yang berlokasi di Jakarta 
Selatan. Perusahaan XYZ ini merupakan perusahaan jasa ekspedisi yang baru beroperasi di 
Indonesia. Dalam menentukan ukuran sampel, penelitian ini menentukan kriteria yaitu karyawan 
yang dilibatkan hanya pada 3 area yaitu penjualan, human resource dan commercial. Selain itu, 
sampel pada penelitian ini juga yaitu karyawan yang memiliki latar belakang pendidikan mulai 
dari Sekolah Menengah Atas (SMA) sampai dengan Magister (S2). Pengumpulan data melalui 
kuesioner dilakukan di masa pandemic. Seperti yang diketahui, bahwa pada periode ini aktivitas 
perusahaan memiliki keterbatasan termasuk pada jumlah karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini 
memutuskan untuk menggunakan semua kuesioner yang diterima setelah dilakukan penyaringan 
sesuai dengan kriteria yang telah dijelaskan. Dari 70 kuesioner yang diterima kembali, sebanyak 
59 kuesioner (84,28%) yang layak digunakan. Kuesioner penelitian ini sendiri didesain dengan 
menggunakan pernyataan-pernyataan yang dibentuk dari indikator-indiaktor yang telah dibahas 
pada pengukuran variabel penelitian. Ukuran penilaian pernyataan-pernyataan kuesioner 
menggunakan skala likert 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 5 (sangat setuju).  
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Teknik Analisis 
Metode kuantitatif digunakan pada penelitian ini. Selain data deskriptif mengenai 

responden yang dilibatkan pada penelitian ini, dalam menganalisis data, penelitian ini 
menggunakan analisis pada Structural Equation Modeling dengan Partial Least Square (SEM-
PLS) dengan alat analisis yaitu SMART PLS 3.0. Alat analisis ini dapat digunakan untuk ukuran 
sampel yang tidak besar (Benitez, Henseler, Castillo, & Schuberth, 2020; Willaby, Costa, Burns, 
MacCann, & Roberts, 2015).  Penelitian ini juga melakukan pengujian untuk membuktikan 
reliabilitas dan validitas data. Analisis berikutnya pada penelitian ini yaitu uji hipotesis dan 
koefisien determinasi.  

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Tabel 1 menunjukan profil responden pada penelitian ini. Dari sisi usia, responden 
penelitian ini didominasi karyawan dengan kelompok usia muda yaitu karyawan dengan kelompok 
usia 20-25 tahun dan kelompok usia 26-30 tahun. Selanjutnya pada data lama bekerja, responden 
pada penelitian ini menunjukan bahwa karyawan yang bekerja dengan masa bekerja 1 sampai 
dengan kurang dari 2 tahun memiliki jumlah yang sama dengan karyawan dengan masa bekerja 2 
sampai dengan 4 tahun. Sementara itu, dari latar belakang karyawan, responden penelitian ini 
terdiri didominasi oleh karyawan yang memiliki latar belakang pendidikan Sarjana atau S1.  

 
Tabel 1. Profil Responden 

Profil  Jumlah 
(orang) 

Persentase 
(%) 

Usia  
20-25 tahun 
26-30 tahun 
31-35 tahun 
>35 tahun 

 
23 
22 
12 
2 

 
38,98 
37,29 
20,34 
3,39 

Masa bekerja 
Kurang dari 1 tahun 
1 s/d <2 tahun 
2-4 tahun 
≥5 tahun 

 
13 
22 
22 
2 

 
22,03 
37,29 
37,29 
3,39 

Latar belakang pendidikan 
SMA 
D3 
S1 
S2 

 
 

12 
5 
39 
3 

 
 

20,34 
8,47 
66,10 
5,08 

Sumber: Olahan data, 2021; n=59 
 

Uji reliabilitas dan validitas pada penelitian ini menggunakan ketentuan hasil pada 
Cronbach’s Alpha>0,7 dan Composite Reliability>0,7 dan Average Variance Extracted>0,5 dan 
Outer Loading >0,7 (Barati, Taheri-Kharameh, Farghadani, & Rásky, 2019; Memon & Rahman, 
2014).  
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Tabel 2. PLS-Algorithm 
Variabel CA CR AVE 
Training 0,934 0,948 0,754 
Development 0,938 0,948 0,646 
Work Discipline 0,909 0,933 0,735 
Work Performance 0,932 0,946 0,746 
*CA=Cronbach’s alpha (>0,7); CR=Composite Reliability (>0,7); AVE=Average Variance Extracted (>0,5) 

Sumber: Olahan data, 2021; n=59 
 

 
Gambar 2. Outer Loading 

 
Tabel 2 PLS-Algorithm menunjukan bahwa CA pada semua variabel menunjukan angka 

>0,7 (training=0,934; development=0,938; work discipline=0,909; work performance=0,932). 
Berikutnya hasil CR semua variabel juga menunjukan hasil >0,7 (training=0,948; 
development=0,948; work discipline=0,933; work performance=0,946). Berdasarkan hasil CA dan 
CR maka dapat dinyatakan bahwa semua variabel pada penelitian ini sudah memenuhi standar 
reliabilitas. Selanjutnya, hasil AVE pada tabel 2 menunjukan bahwa semua variabel memiliki hasil 
>0,5 (training=0,754; development=0,646; work discipline=0,735; work performance=0,746). 
Hasil outer loading pada semua item pada variabel-variabel penelitian ini (Gambar 2) juga 
menunjukan hasil>0,7. Berdasarkan hasil ini dapat dijelaskan bahwa semua variabel juga telah 
memenuhi kriteria validitas.  
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Tabel 3. Uji Hipotesis 

Path Standard 
Deviation P Values Hasil 

Efek Langsung    
Training à Work Performance 0,174 0,992 H1 ditolak 
Training à Work Discipline 0,176 0,210 H2 ditolak 
Development à Work Performance 0,200 0,071 H3 ditolak 
Development à Work Discipline 0,165 0,000 H4 diterima 
Work Discipline à Work Performance 0,174 0,004 H5 diterima 
Efek Mediasi    
Training à Work Discipline à Work Performance 0,102 0,270 H6 ditolak 
Development à Work Discipline à Work 
Performance 0,138 0,024 H7 diterima 

Efek Moderasi    
Work Discipline: Training à Work Performance 0,194 0,993 H8 ditolak 
Work Discipline: Development à Work 
Performance 0,174 0,974 H9 ditolak 

Sumber: Olahan data, 2021; n=59 
 
 

Tabel 3 menunjukan hasil uji hipotesis penelitian ini. Untuk menentukan hasil uji hipotesis, 
penelitian ini menggunakan hasil p-value dimana p-value<0,05 maka hipotesis dinyatakan 
diterima (Ali, Hilman, & Gorondutse, 2020). Berdasarkan tabel tersebut, jalur training à work 
performance menunjukan hasil p-value 0,992 sehingga hasil ini menjelaskan bahwa training tidak 
berpengaruh terhadap work performance atau H1 ditolak. Berikutnya jalur training à work 
discipline menunjukan hasil p-value 0,210 sehingga hasil ini menjelaskan bahwa training tidak 
berpengaruh terhadap work discipline atau dengan kata lain H2 ditolak. Jalur development à work 
performance menunjukan hasil p-value 0,071 sehingga hasil ini menjelaskan bahwa development 
tidak berpengaruh terhadap work performance atau H3 ditolak. Berikutnya jalur development à 
work discipline menunjukan hasil p-value 0,000 sehingga hasil ini menjelaskan bahwa 
development berpengaruh terhadap work discipline atau H4 diterima. Pada jalur work discipline 
à work performance menunjukan hasil p-value 0,004 sehingga hasil ini menjelaskan bahwa work 
discipline berpengaruh terhadap work performance atau dengan kata lain H5 diterima.  

Hasil lainnya menunjukan efek tidak langsung dimana efek mediasi pada jalur training à 
work discipline à work performance menunjukan hasil p-value 0,270 dimana hasil ini 
menjelaskan bahwa work discipline tidak memediasi pengaruh antara training terhadap work 
performance atau dengan kata lain H6 ditolak. Efek mediasi lainnya ditunjukan pada jalur 
development à work discipline à work performance dimana p-value sebesar 0,024 yang 
mengartikan bahwa work discipline berhasil memediasi pengaruh antara development terhadap 
work performance atau dengan kata lain H7 diterima. 

Pada efek moderasi, hasil penelitian ini menunjukan bahwa work discipline tidak 
memoderasi pengaruh antara training terhadap work performance berdasarkan hasil p-value 0,993. 
Hasil ini juga menjelaskan H8 ditolak. Efek moderasi berikutnya menunjukan bahwa dengan hasil 
p-value 0,974 maka work discipline juga tidak memoderasi pengaruh antara development terhadap 
work performance atau dengan kata lain H9 ditolak. 
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Tabel 4. Koefisien Determinasi 
Variabel R Square 
Work Discipline 0.656 
Work Performance 0.681 

Sumber: Olahan data, 2021; n=59 
 

Berdasarkan tabel 4, koefisien determinasi menjelaskan bahwa variabel training, 
development, dan work discipline mewakili variabel-variabel dalam membentuk kinerja kerja atau 
work performance sebesar 68,1%. Sementara itu, work discipline berhasil dijelaskan oleh 
keterwakilan variabel training dan development sebesar 65,6%. Hasil penelitian ini menjelaskan 
bahwa work discipline tidak memediasi pengaruh training terhadap work performance. Hasil ini 
mendukung hasil penelitian Sulaefi (2017). Hal ini menjelaskan bahwa work discipline dalam 
penelitian ini tidak membentuk efek tidak langsung dalam kaitan karyawan mengikuti pelatihan 
dengan kinerja karyawan. Selain itu, hal ini juga dikuatkan dengan hasil penelitian ini yang 
didasarkan pada efek langsung dimana training juga tidak berpengaruh terhadap work 
performance. Hasil efek langsung ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
(Busono, 2016; Supriatna & Sutisna, 2016) yang justru menjelaskan bahwa training berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Begitu juga dengan hasil efek langung lainnya, penelitian ini 
mengungkapkan bahwa training tidak berpengaruh terhadap work discipline dimana hasil 
penelitian ini tidak sama mendukung hasil penelitian dari Bharata (2016). Namun di sisi lain, hal 
yang menarik justru ditunjukan dari hasil efek langsung pada work discipline yang membentuk 
pengaruh terhadap kinerja karyawan di PT XYZ pada penelitian ini. Hal-hal yang membentuk 
work discipline bagi karyawan PT XYZ yaitu kepatuhan dalam mengikuti standar dan aturan kerja 
(discipline3 dan discipline2) sedangkan kehadiran kerja merupakan hal yang paling rendah yang 
membentuk work discipline. Hal ini sesuai dengan kondisi pandemi COVID-19 dimana organisasi 
akan memberlakukan kebijakan-kebijakan mengenai standar dan aturan kerja mengikuti kebijakan 
dari pemerintah. Kehadiran kerja di masa pandemic bagi sebagian besar karyawan dapat dilakukan 
secara daring dari tempat masing-masing (work from home).  

Selanjutnya, penelitian ini juga menjelaskan bahwa work discipline memediasi pengaruh 
discipline terhadap work performance. Hasil ini mendukung hasil penelitian Sulaefi (2017). Hasil 
penelitian ini justru kontra dengan hasil efek langsung yang menjelaskan bahwa development tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang 
berhasil menemukan adanya pengaruh antara program-program pengembangan karyawan 
terhadap kinerja para karyawan (Busono, 2016; Nasution, Mariatin, & Zahreni, 2018). Pada efek 
langsung lainnya, penelitian ini menjelaskan bahwa pada perusahaan jasa ekspedisi XYZ, 
development berpengaruh terhadap work discipline. Hal ini sesuai dengan dengan hasil penelitian 
(Sulaefi, 2017). Pada penelitian ini, variabel development dibentuk secara kuat oleh adanya 
kesempatan bagi karyawan untuk bertumbuh secara karir (development12). Selain itu aspek 
ketepatan metode training di tengah keberagaman area pekerjaan dan latar belakang pendidikan 
menjadi aspek berikutnya yang membentuk development karyawan pada PT XYZ.  

Pada efek moderasi, hasil penelitian ini menjelaskan bahwa work discipline tidak 
memoderasi hubungan training dan development terhadap work performance. Hal ini sejalan 
dengan hasil penelitian dari Dewi (2020) yang menjelaskan bahwa pada efek moderasi, work 
discipline tidak berperan sebagai pemoderasi faktor kekuatan karyawan (misalnya: motivasi) 
terhadap kinerja karyawan itu sendiri. Padahal hasil pada efek langsung dalam penelitian lain 
menyatakan bahwa work discipline berpengaruh terhadap work performance. Hasil ini mendukung 
hasil penelitian (Azzahra et al., 2019; Maduningtias, 2018). Secara terpisah, penelitian ini juga 
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menjelaskan bahwa fakto-faktor pembentuk terkuat dari training menurut karyawan pada 
perusahaan ini yaitu adanya kejelasan tujuan dilakukannya atau diberikannya training kepada 
karyawan. Sedangkan karyawan tidak mempermasalahkan durasi waktu dilaksanakannya suatu 
training oleh organisasi. Sementara itu, kinerja karyawan sangat ditentukan oleh aspek adanya 
pengawasan dari organisasi terhadap pekerjaan yang dilakukan karyawan. Hal ini salah satunya 
bertujuan untuk memberikan rasa aman bagi karyawan dalam melakukan dan menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan yang diinginkan organisasi.  

 
SIMPULAN  

 
 Penelitian ini menjelaskan bahwa training tidak memberikan pengaruh baik terhadap work 
performance maupun work discipline pada perusahaan jasa ekspedisi XYZ. Sementara itu 
development pada penelitian ini juga tidak berdampak pada work performance. Di sisi lain, 
development mampu membentuk pengaruh terhadap work discipline yang kemudian work 
discipline berpengaruh terhadap work performance. Pada efek tidak langsung, penelitian ini 
menjelaskan bahwa work discipline memediasi development terhadap work performance namun 
di sisi berbeda work discipline tidak memediasi training terhadap work performance. Pada efek 
moderasi, work discipline tidak membentuk efek moderasi baik pada pengaruh training terhadap 
work performance maupun pengaruh development terhadap work performance. Selanjutnya, 
training dan development mampu mewakili variabel-variabel untuk menjelaskan work discipline 
sebesar 65,6% sementara itu training, development, work discipline mampu menjelaskan work 
performance 68,1%. Bagi penelitian berikutnya, variabel-variabel lainnya seperti motivasi 
karyawan bekerja di masa pandemi atau kebijakan/aturan kerja dapat menjadi variabel-variabel 
lainnya yang dapat menjadi masukan pada penelitian berikutnya. Penelitian ini memiliki 
keterbatasan pada ukuran sampel yang relatif kecil mengingat keterbatasan ruang dan waktu dalam 
pengambilan data di masa pandemi. Penggunaan perbandingan antara sebelum masa pandemi, 
masa pandemi dan masa pemulihan setelah pandemi dapat menjadi pertimbangan masukan untuk 
penelitian-penelitian berikutnya.  
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