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ABSTRACT	

This	 study	 aims	 to	 determine	 the	 effect	 of	 work	 discipline	 and	 motivation	 on	 the	
productivity	of	Plant	Cikarang	U	PT.	Nippon	Indosari	Corporindo	Tbk.	Data	were	analyzed	using	
validity,	reliability,	and	multiple	regression	tests,	with	76	samples	taken	from	Plant	U	employees.	
The	hypothesis	was	tested	to	apply	the	T	test,	F	test,	and	the	coefficient	of	determination.	The	
findings	 of	 this	 study	 describe	 the	 regression	 equation	 y	 =	 16,610	 +	 0.273x1	 +	 0.454	 x2	 +	 e.	
Variable	analysis	shows	that	work	discipline	has	a	score	of	2,993>	t	table	1,294,	work	motivation	
has	a	t	count	score	of	4,738>	t	Table	1,294.	Partially	disciplined	and	motivation	has	a	significant	
positive	effect	on	productivity	through	sig	scores	<0.05.	Simultaneously,	the	three	variables	have	
F	count	56,727>	F	table	2.38,	and	Sig	0,000	<0.05	shows	a	significant	effect	on	employee	work	
productivity.	The	independent	variable	explains	61.8%	of	variations	in	work	productivity,	while	
the	 remaining	 38.2%	 are	 explained	 by	 other	 variables.	 It	 is	 recommended	 that	 companies	
increase	discipline	and	employee	work	motivation	to	achieve	productivity	targets.	

Keywords:	Work	Discipline,	Work	Motivation,	Work	Productivity	
	
ABSTRAK	

Penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	mengetahui	 pengaruh	 	 disiplin	 kerja	 dan	 	motivasi	
terhadap		produktivitas	karyawan	Plant	Cikarang	U	PT.	Nippon	Indosari	Corporindo	Tbk	.	Data	
dianalisis	menggunakan	 uji	 validitas,	 reliabilitas,	 dan	 regresi	 berganda,	 dengan	 76	 sampel	
yang	 diambil	 dari	 karyawan	 Plant	 U.	Hipotesis	 diuji	menerapkan	 uji	 t,	 uji	 F,	 dan	 koefisien	
determinasi.	Temuan	studi	ini	menjabarkan	persamaan	regresi	Y=16,610	+	0,273X1	+	0,454	
X2	+	e.		Analisis	variabel	menunjukkan	bahwa	disiplin	kerja	mempunyai	skor	t	hitung	2,993	>	
t	tabel	1,294,	 	motivasi	kerja	mempunyai	skor	t	hitung	4,738	>	t	tabel	1,294.	Secara	parsial	
disiplin	dan	motivasi		berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	produktivitas	melalui	skor	sig	
<	 0.05.	Secara	 simultan,	 ketiga	 variabel	 memiliki	 F	 hitung	 56,727	 >	 F	 tabel	 2,38,dan	 sig	
0.000<0.05	 menunjukkan	 pengaruh	 signifikan	 terhadap	 produktivitas	 kerja	
karyawan.	Variabel	 independen	 menjelaskan	 61,8%	 variasi	 dalam	 produktivitas	 kerja,	
sementara	 38,2%	 sisanya	 dijelaskan	 oleh	 variabel	 lain.	 Disarankan	 agar	 perusahaan	
meningkatkan	disiplin	serta	motivasi	kerja	karyawan	untuk	mencapai	target	produktivitas.	

Kata	Kunci:	Disiplin	Kerja,	Motivasi	Kerja,	Produktivitas	Kerja	

	
PENDAHULUAN	

Sumber	 daya	 manusia	 bukan	 hanya	 sekadar	 individu	 yang	 bekerja	 dalam	
suatu	 organisasi,	 tetapi	 juga	mencakup	 strategi	 dan	praktik	 yang	dirancang	untuk	
mengelola	dan	mengembangkan	potensi	karyawan	guna	mencapai	tujuan	organisasi	
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secara	efisien	dan	efektif.	Untuk	mendapatkan	keunggulan	kompetitif	melalui	inovasi	
dan	produktivitas,	 Robbins	dan	Hakim	 (2015)	menekankan	pentingnya	mengelola	
sumber	 daya	manusia	 dengan	 benar.	 (Haryanto	 et	 al.,	 2022).	 Tautan	 antara	 input	
(masukan)	 yang	 diperlukan	 dan	 output	 (hasil)	 yang	 diproduksi	 oleh	 organisasi	
dikenal	 sebagai	 produktivitas.	 Rumus	 untuk	 menghitung	 produktivitas	 adalah	
membagi	output	 dengan	 input.	 Rasio	output	 yang	 lebih	 besar	 terhadap	 input,	 atau	
lebih	 banyak	output	 yang	mengungguli	 tingkat	 input	 untuk	 sumber	 daya	 tertentu,	
adalah	salah	satu	cara	untuk	meningkatkan	produktivitas	(Hery,	2021).		Agar	suatu	
organisasi	dianggap	produktif,	ia	harus	dapat	mencapai	tujuan	yang	dinyatakan.	Salah	
satu	metrik	paling	penting	untuk	kinerja	perusahaan	mana	pun	adalah	produktivitas	
karyawannya.	Ketika	pekerja	berusaha	lebih	keras,	intinya	mendapat	manfaat.	

PT.	Nippon	Indosari	Corpindo	Tbk.	adalah	perusahaan	produsen	roti	massal	
terbesar	 dan	 pertama	 di	 Indonesia.	 Merupakan	 perusahaan	 yang	 memproduksi	
berbagai	jenis	roti	dengan	merek	"Sari	Roti".	Produk	ini	berkualitas	tinggi,	halal,	aman	
dikonsumsi,	dan	harganya	terjangkau	bagi	masyarakat.	Produk	ini	dijual	di	lebih	dari	
88.000	 titik	 penjualan	 di	 kanal	 tradisional	 dan	 modern	 di	 seluruh	 Indonesia	 (PT	
Nippon	 Indosari	 Corpindo,	 n.d.).	 PT	 Nippon	 Indosari	 Corpindo	 Tbk	 memiliki	 14	
pabrik	di	seluruh	Indonesia	dan	salah	satunya	berlokasi	di	Jl.	Jababeka	XVI	Blok	U/3	
A	 Bekasi	 yang	 merupakan	 Plant	 Cikarang	 U	 yang	 fokus	 pada	 produksi	 roti	
manis.	 	Berdasar	 observasi	 di	 lapangan,	 dalam	 tiga	 tahun	 terakhir,	 perusahaan	 ini	
menghadapi	 tantangan	 signifikan	 yang	 terlihat	 dari	 penurunan	hasil	 produktivitas	
yang	 ditandai	 dengan	 tingginya	 produk	 reject	 (tidak	 lolos	 quality	 control)	 pada	
produksi	roti	manis	antara	tahun	2022	hingga	2024	sebagaimana	ditampilkan	pada	
tabel	1.	

Tabel	1.	Produksi	Plant	U	Cikarang	Tahun	2022-2024	

Sumber:	Data	Produksi	Plant	U	2022-2024	

Dari	 tabel	1	di	 atas	dapat	dilihat	produk	 reject	 pada	 tahun	2024	mencapai	
1,45%	lebih	tinggi	dari	tahun	2023	yang	hanya	0,86%	dan	tahun	2022	yang	mencapai	
0,83%.	 Tingginya	 tingkat	 produk	 reject	 dapat	menyebabkan	 gangguan	 dalam	 alur	
produksi.	 Produk	 reject	 mengharuskan	 perusahaan	 untuk	 melakukan	 pekerjaan	
ulang	 atau	 perbaikan	 sehingga	 dapat	mengurangi	 efisiensi	 operasional.	 Selain	 itu,	
produk	 reject	 sering	 kali	 menambah	 biaya	 produksi	 karena	 perusahaan	 harus	
menanggung	 biaya	 tambahan	 untuk	 penggantian	 bahan	 baku	 dan	 tenaga	 kerja.	
Penelitian	yang	dilakukan	oleh	(Bagas	Prakosa	&	Rochmoeljati,	2021)	menunjukkan	
bahwa	 semakin	 tinggi	 persentase	 produk	 reject,	 semakin	 besar	 pula	 dampaknya	
terhadap	produktivitas	dan	profitabilitas	perusahaan.	
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Faktor	 -faktor	 yang	 berkontribusi	 pada	 produktivitas	 organisasi	 meliputi	
pengetahuan	 dan	 kemampuan	 karyawannya,	 penekanan	 program	 pelatihan	
perusahaan	pada	disiplin	dan	etika	kerja,	dan	suasana	pendidikan	dan	inspirasional	
di	 tempat	 kerja	 (Saleh	 &	 Utomo,	 2018).	 Menurut	 (Hasibuan,	 2019)	 motivasi	
merupakan	 kekuatan	 yang	 mendorong	 seseorang	 untuk	 bekerja	 keras	 dan	
berkolaborasi,	 serta	 mengintegrasikan	 semua	 upaya	 mereka	 untuk	 mencapai	
kepuasan.	Teori	hierarki	kebutuhan	Maslow	menyatakan	bahwa	manusia	memiliki	
lima	kebutuhan	dasar	yang	harus	dipenuhi	secara	berurutan:	kebutuhan	 fisiologis,	
rasa	aman,	sosial,	pengakuan,	dan	aktualisasi	diri	(Aini	et	al.,	2024).	Secara	umum,	
motivasi	dapat	dipahami	sebagai	kekuatan	pendorong	yang	menggerakkan	individu	
untuk	 melakukan	 tindakan	 tertentu	 demi	 mencapai	 tujuan	 atau	 memenuhi	
kebutuhan.		Mereka	akan	lebih	aktif	berpartisipasi	dalam	tugas,	berkolaborasi	dengan	
rekan	kerja,	dan	menunjukkan	 inisiatif	 untuk	menyelesaikan	pekerjaan.	Karyawan	
yang	memiliki	 motivasi	 akan	memiliki	 pemahaman	 yang	 jelas	 tentang	 bagaimana	
kontribusi	mereka	berperan	dalam	mencapai	tujuan	organisasi	(Saraswati	&	Zulkifli,	
2024).Sebagaimana	penelitian	yang	dilakukan	oleh	(Ni	Putu	Pradita	Laksmiari,	2019)	
menunjukkan	bahwa	50,8%	produktivitas	kerja	karyawan	dipengaruhi	oleh	motivasi	
kerja	 pada	 perusahaan	 Teh	 Bunga	 Teratai	 di	 desa	 Patemon	 Kecamatan	 Serrit.	
Demikian	 juga	 penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 (Liana,	 2020)	 menunjukkan	 hasil	
motivasi	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 produktivitas	 karyawan	 PT.	
Telkom	Palembang.	Meskipun	terdapat	perbedaan	penelitian	dari	(Sari,	2024)	yang	
menunjukkan	 hasil	 motivasi	 berpengaruh	 negatif	 secara	 parsial	 terhadap	
produktivitas	karyawan	CV.	Sumber	Baru	Motor.	

Disiplin	 kerja,	 menurut	 (Hasibuan,	 2019)	 ialah	 kesadaran	 dan	 kesiapan	
individu	dalam	menaati	 seluruh	kebijakan	perusahaan	dan	norma	sosial	yang	ada.	
Disiplin	 kerja	 berperan	 sebagai	 salah	 satu	 instrumen	 penting	 dalam	 manajemen	
sumber	 daya	 manusia	 yang	 bertujuan	 untuk	 meningkatkan	 kinerja	 karyawan.	
Disiplin	 yang	 baik	 mencerminkan	 tanggung	 jawab	 individu	 terhadap	 tugas	 yang	
diemban,	sehingga	dapat	meningkatkan	semangat	dan	motivasi	kerja	(Pratama	et	al.,	
2024)	Tingkat	kedisiplinan	yang	tinggi	di	antara	karyawan	akan	bisa	mengakselerasi	
pencapaian	 tujuan	 organisasi,	 dan	 kedisiplinan	 yang	 rendah	 bisa	 menghalau	
kemajuan	dan	produktivitas	perusahaan.	(Hasibuan,	2019)	juga	menekankan	bahwa	
disiplin	 kerja	 mencakup	 berbagai	 aspek,	 seperti	 kehadiran,	 kepatuhan	 terhadap	
peraturan,	dan	etika	kerja,	yang	semuanya	berkontribusi	pada	peningkatan	kinerja	
individu	dan	organisasi	secara	keseluruhan.	

PT	Nippon	Indosari	Corpindo	Tbk	menerapkan	kehadiran	karyawan	dalam	3	
shift	waktu	kerja	yaitu	shift	1	dari	jam	07.00-15.00	WIB	,	shift	2	dari	jam	15.00-23.00	
WIB	sedangkan	shift	3	dari	 jam	23.00-07.00	WIB.	Total	karyawan	saat	 ini	baik	 line	
produksi	 dan	 line	 administrasi	 pada	 Plant	 U	 Cikarang	 berjumlah	 225	 karyawan	
Berdasarkan	 observasi	 di	 lapangan	 dan	 didukung	 oleh	 data	 kehadiran	 karyawan	
Plant	U	menunjukkan	adanya	masalah	dalam	kedisiplinan	karyawan.	Absensi	dalam	
bulan	 Januari	 –	 Maret	 2024	 terdapat	 kenaikan	 jumlah	 karyawan	 yang	 terlambat	
hadir.	Data	jumlah	karyawan	yang	terlambat	hadir	ditampilkan	pada	tabel	2	di	bawah.	
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Tabel	2.	Jumlah	Karyawan	Telat	Pada	Plant	U	Cikarang	
Bulan	Januari-Maret	2024	

Line	 Januari	 Februari	 Maret	
Produksi	 83	 100	 88	
Administrasi	 59	 62	 84	
Total	 142	 162	 172	

Sumber:	Data	Produksi	Plant	U	2022-2024	

Berdasar	 tabel	2	di	atas	 jumlah	karyawan	yang	datang	telat	atau	terlambat	
kehadirannya	 dari	 waktu	 yang	 ditentukan	 oleh	 perusahaan	 baik	 line	 produksi	
maupun	line	administrasi	terus	meningkat	dalam	triwulan	pertama	rentang	Januari	
sampai	Maret	2024.	Alasan	keterlambatan	juga	beragam	mulai	dari	lupa	absen	sistem,	
faktor	 eksternal	 di	 perjalanan,	 lupa	 waktu	 shift	 dan	 berbagai	 alasan	 lainnya.	
Keterlambatan	tidak	hanya	mempengaruhi	individu	yang	terlambat,	tetapi	juga	dapat	
berdampak	 pada	 rekan	 kerja	 lainnya.	 Keterlambatan	 dapat	 mengganggu	 efisiensi	
operasional	 perusahaan.	 Proses	 yang	 tidak	 berjalan	 sesuai	 rencana	 dapat	
menyebabkan	pemborosan	waktu	dan	 sumber	daya,	 yang	berujung	pada	kerugian	
bagi	perusahaan.	Keterlambatan	pekerja	dapat	menyebabkan	terlambatnya		proses		
produksi	di	area	 tersebut	yang	berarti	 juga	 terlambat	atau	kurangnya	output	 yang				
dihasilkan	 oleh	 perusahaan	 (Rukhviyanti	 &	 Ambarwati,	 2023).	 Dengan	 demikian	
dapat	disimpulkan	bahwa	disiplin	karyawan	dapat	berpengaruh	pada	produktivitas	
kerja	sebagaimana	penelitian	yang	dilakukan	oleh	(Hayatun	&	Ernawati,	2022)	yang	
menunjukkan	 hasil	 bahwa	 disiplin	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	
produktivitas	pegawai	Dinas	Sosial	Kabupaten	Bima.		

Sumber	 daya	manusia	merupakan	 faktor	 yang	 strategis	 dalam	 operasional	
perusahaan.	 Pencapaian	 tujuan	 perusahaan	 dalam	 produktivitasnya	 sangat	
dipengaruhi	oleh	sumber	daya	manusia	yang	meliputi	motivasi	maupun	kedisiplinan	
dalam	 bekerja.	 	 Penelitian	 terdahulu	 yang	 dilakukan	 oleh	 (Dewi	 et	 al.,	 2023)	
menunjukkan	 hasil	 secara	 simultan	 variabel	 komunikasi	 efektif,	 disiplin	 kerja	 dan	
motivasi	kerja	terhadap	produktivitas	kerja	karyawan	Emping	Blinjo	Mesmes	Kediri.			
Berdasarkan	 fenomena	 uraian	 di	 atas	 dan	 kajian	 literatur	 sebelumnya	 	 maka	
penelitian	 dengan	 lokasi	 PT.	 Nippon	 Indosari	 Corpindo	 Tbk.	 Plant	 Cikarang	 U	 ini	
merumuskan	masalah:	 “(a)	 apakah	motivasi	 secara	 parsial	 berpengaruh	 terhadap	
produktivitas	 kerja?	 (b)	 apakah	 disiplin	 berpengaruh	 secara	 parsial	 terhadap	
produktivitas	 kerja?	 dan	 (c)	 apakah	 motivasi	 dan	 disiplin	 berpengaruh	 secara	
simultan	terhadap	produktivitas	kerja?”			

	
TINJAUAN	LITERATUR	

Motivasi	Kerja	

Teori	motivasi	adalah	konsep	yang	menjelaskan	mengapa	individu	melakukan	
tindakan	tertentu	untuk	mencapai	tujuan.	Berikut	teori	motivasi	yang	dijabarkan	oleh	
para	ahli:		
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a) Teori	Hierarki	Kebutuhan	Maslow	

Abraham	 Maslow	 mengemukakan	 bahwa	 motivasi	 manusia	
dipengaruhi	 oleh	 kebutuhan	 yang	 terstruktur	 dalam	 hierarki.	 Setelah	
kebutuhan	 mendasar	 seseorang	 dipenuhi,	 mereka	 akan	 termotivasi	 untuk	
memenuhi	kebutuhan	mereka	yang	lebih	tinggi,	menurut	Maslow	(Elisabeth	
et	al.,	2022)	Lima	tingkatan	tersebut	meliputi	(1)	Kebutuhan	Fisiologis	yang	
merupakan	 	 kebutuhan	 dasar	 untuk	 bertahan	 hidup,	 yang	 mencakup	
makanan,	air,	tempat	tinggal,	dan	tidur.	Tanpa	berbagai	hal	tersebut,	individu	
tidak	dapat	berfungsi	dengan	baik.	 (2)	Kebutuhan	rasa	aman	perlindungan	
dari	 ancaman	 fisik	 dan	 emosional.	 Ini	 mencakup	 keamanan	 finansial,	
kesehatan,	 dan	 stabilitas	 lingkungan	 (3)	 Kebutuhan	 Sosial	 yang	 berkaitan	
dengan	 interaksi	 sosial	 dan	 hubungan	 dengan	 orang	 lain.	 Individu	 ingin	
merasa	diterima,	dicintai,	dan	memiliki	ikatan	sosial	yang	kuat.	(4)	Kebutuhan	
Penghargaan	dan	pengakuan	dari	orang	lain.	Ini	mencakup	rasa	percaya	diri,	
prestasi,	 dan	 status	 sosial.(5)	 Kebutuhan	 Aktualisasi	 	 yang	 merupakan	
tingkatan	tertinggi,	di	mana	individu	berusaha	untuk	mencapai	potensi	penuh	
mereka	 dan	 menjadi	 yang	 terbaik	 dalam	 diri	 mereka.	 Ini	 mencakup	
pencapaian	tujuan	pribadi	dan	pengembangan	diri	(Mubarok,	2020)	

b) b)	Teori	Harapan	Victor	V	Room	

Teori	 Harapan	 yang	 dikemukakan	 oleh	 Victor	 Vroom	 merupakan	
salah	 satu	 teori	 motivasi	 yang	 menjelaskan	 bagaimana	 harapan	 individu	
terhadap	 hasil	 dari	 usaha	 yang	 dilakukan	mempengaruhi	motivasi	mereka	
untuk	bekerja.	Seperti	yang	ditunjukkan	Vroom,	pekerja	akan	menghabiskan	
lebih	 banyak	 waktu	 dan	 upaya	 jika	 mereka	 percaya	 upaya	 mereka	 akan	
membuahkan	 hasil	 dalam	 bentuk	 hadiah	 atau	 promosi.	 Pekerja	 lebih	
berinvestasi	 di	 perusahaan	 secara	 keseluruhan	 ketika	 mereka	 memiliki	
harapan	tinggi	untuk	hasil	upaya	mereka	di	tempat	kerja	(Sofianti	&	Susanto,	
2024).	

Disiplin	Kerja	

Disiplin	 kerja	 adalah	 tekad	 moral	 dan	 pola	 perilaku	 mematuhi	 semua	
kebijakan,	 prosedur,	 dan	 standar	 perilaku	 yang	 berlaku.	 Disiplin	 kerja	 adalah	
indikator	bagaimana	karyawan	yang	berkomitmen	mengikuti	kebijakan	perusahaan.	
(Hasibuan,	2019).	Pengetahuan	dan	kepatuhan	 individu	terhadap	semua	kebijakan	
perusahaan	 dan	 standar	 sosial	 yang	 relevan	 adalah	 cerminan	 dari	 tingkat	 disiplin	
kerja	mereka,	yang	pada	gilirannya	meningkatkan	kinerja	organisasi	(Despar,	2020).	
Menurut	 (Hasibuan,	 2019)	 indikator	 disiplin	 kerja	 meliputi:	 (1)	 Tujuan	 dan	
Kemampuan	 (2)	 Teladan	 Pimpinan	 (3)	 Balas	 Jasa	 (4)	 Keadilan	 (5)	 Pengawasan	
Melekat	(6)	Sanksi	Hukuman	(7)	Ketegasan	(8)	Hubungan	Kemanusiaan	(Susi,	2016).	
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Produktivitas	

Menurut	 (Sutrisno,	 2019)	 mendefinisikan	 produktivitas	 kerja	 sebagai	
hubungan	 antara	 keluaran	 (output)	 dan	 masukan	 (input)	 dimana	 produktivitas	
bukan	hanya	sekadar	ukuran	kuantitatif,	 tetapi	 juga	mencakup	sikap	mental	untuk	
terus	meningkatkan	hasil	 kerja	 dari	waktu	 ke	waktu.	 Produktivitas	 berfokus	pada	
kuantitas	 output,	 serta	 pada	 efisiensi	 dalam	 penggunaan	 sumber	 daya	 untuk	
mencapai	hasil	yang	optimal	(Sa’adah	&	Zaglad,	2023).	Indikator	produktivitas	kerja	
meliputi:	(1)	Kemampuan	(2)	Peningkatan	hasil	yang	dicapai	(3)	Semangat	kerja	(4)	
Pengembangan	Diri	(5)	Mutu	dan	kualitas	kerja	(6)	Efisiensi		(Oktiani	et	al.,	2019).		

Kerangka	pemikiran		

	

	

	

	

	

	
Gambar	1.	Kerangka	Pemikiran	

Hipotesis	

H1:	“Disiplin	kerja	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	produktivitas	kerja	
karyawan”	

H2:	“Motivasi	kerja	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	produktivitas	kerja	
karyawan”	

H3:	 “Disiplin	kerja	dan	motivasi	kerja	berpengaruh	positif	dan	signifikan	 terhadap	
produktivitas	kerja	karyawan”	

	
METODE	PENELITIAN	

Penelitian	ini	menggunakan	metode	kuantitatif	dengan	pendekatan	asosiatif.	
Sumber	 data	 primer	 menggunakan	 kuesioner	 yang	 selanjutnya	 mentabulasi	 data,	
mengolah,	 menganalisis,	 menginterpretasi,	 dan	 membuat	 kesimpulan.	 Populasi	
dalam	 penelitian	 adalah	 seluruh	 karyawan	 Plant	 U	 Cikarang	 PT	 Nippon	 Indosari	
Corporindo	 Tbk.	 berjumlah	 total	 225	 karyawan.	 Jumlah	 Sampel	 diperoleh	 dengan	
menggunakan	rumus	Slovin	dan	diperoleh	hasil	pembulatan	70	sampel	responden.	
Teknik	sampling	menggunakan	metode	probability	sampling	dengan	teknik	random	
sampling.	 Random	 sampling	 digunakan	 untuk	 memastikan	 bahwa	 setiap	 anggota	
populasi	memiliki	peluang	yang	sama	untuk	dipilih	sebagai	sampel.	Hal	ini	membantu	
menghasilkan	sampel	yang	representatif	dari	populasi	secara	keseluruhan,	sehingga	
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hasil	 penelitian	 dapat	 digeneralisasikan	 dengan	 lebih	 baik	 (Firmansyah	 &	 Dede,	
2022).	

Variabel	 independen	dalam	penelitian	 ini	adalah	disiplin	kerja	(X1)	dengan	
indikator	dari	(Hasibuan,	2019)	dan	motivasi	kerja	(X2)	dengan	indikator	dari	teori	
motivasi	 Maslow	 (Mubarok,	 2020).	 Sedangkan	 variabel	 dependen	 adalah	
produktivitas	 kerja	 (Y)	 dengan	 indikator	 (Sutrisno,	 2019).	 Pertanyaan	 kuesioner	
dibuat	dalam	pertanyaan	positif	dengan	skala	Likert,	seperti	“Sangat	Tidak	Setuju”	=	
1,	“Tidak	Setuju”	=	2,	“Netral”	=	3,	“Setuju”	=	4	dan	“Sangat	Setuju	Sekali”	=	5.	

Analisis	data	dilangsungkan	melalui		uji		validitas		dan		reliabilitas,		uji		asumsi		
klasik,	 	uji	 	regresi	 linear	berganda,	uji	t,	uji	 f,	dan	koefisien	determinasi,	yang	juga	
dianalisis	melalui	pemanfaatan	SPSS	versi	26.	

	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN		

Hasil	

Deskripsi	Responden	

	Deskripsi	 responden	 ialah	 sebuah	 tahap	 menggambarkan	 para	 responden	
yang	diklasifikasikan	seperti	jenis	kelamin,	usia	dan	tingkat	pendidikan.	Terdapat	70	
responden	dengan	karakteristik	sebagaimana	ditampilkan	pada	tabel	3	di	bawah.	

Tabel	3.	Karakteristik	Responden	

Valid	 Frequence	 %	
Jenis	Kelamin	

Laki-laki	 67	 96%	
Perempuan	 3	 4%	

Usia	
18-	25	 22	 31%	
26-35	 19	 27%	
>	35	 29	 41%	

Pendidikan	
SMA	Sederajat	 61	 87%	
Diploma		 3	 4%	
Sarjana	(S1)	 6	 9%	

Masa	Kerja	
	<	1	tahun	 3	 4%	
1-5	tahun	 13	 19%	
6-10	tahun	 17	 24%	
>	10	tahun	 37	 53%	

Jabatan	
Operator	 52	 74%	
Staf	 18	 26%	
Sumber:	Olah	Data	SPSS	V.26,	2024	
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	Berdasar	tabel	3	dapat	diketahui	jumlah	responden	70	dari	karyawan	plant	
Cikarang	U	PT	Nippon	Indosari	Tbk.	Responden	didominasi	oleh	karyawan	berjenis	
kelamin	laki-laki	sebesar	96%	.	Responden	dengan	usia	lebih	dari	35	tahun	sebesar	
41%.	Tingkat	pendidikan	SMA	sederajat	 sebesar	87%.	Masa	kerja	 responden	53%	
lebih	dari	10	tahun.	Responden	terbanyak	adalah	dari	operator	sebanyak	74%.	

Uji	Validitas	Dan	Reliabilitas	

Tujuan	 dari	 tes	 validitas	 adalah	 untuk	 menunjukkan	 keandalan	 dan	
konsistensi	data	yang	sedang	dipertimbangkan.	Mengenai	variabel	yang	mengukur	
hasil	 yang	 dimaksudkan,	 validitas	 merupakan	 pertimbangan	 penting.	 Metode	
pengujian	validitas	dalam	SPSS	versi	26	sering	mencakup	korelasi	bivariat	Pearson.	
Untuk	melakukan	penelitian	ini,	kami	membandingkan	skor	item	dengan	skor	total.	
Standar	 untuk	 mengevaluasi	 validitas	 nilai-R-count	 dibandingkan	 dengan	 nilai	 R-
table.	Item	pertanyaan	dianggap	dapat	diterima	jika	r-count	lebih	dari	t-table	dengan	
α	=	0,05.	Sebaliknya,	jika	r-count	kurang	dari	R-table,	item	pertanyaan	dianggap	tidak	
valid.		

Tujuan	 dari	 uji	 reliabilitas	 adalah	 untuk	 menunjukkan	 seberapa	 baik	
instrumen	mempertahankan	akurasi	pengukurannya	selama	beberapa	pengukuran.	
Saat	 menggunakan	 Cronbach's	 Alpha	 sebagai	 uji	 reliabilitas,	 kriteria	 berikut	
digunakan:	Jika	temuan	koefisien	alfa	(αα)	lebih	besar	dari	0,6,	maka	kuesioner	dapat	
dianggap	dapat	diandalkan;	Jika	hasilnya	kurang	dari	0,6,	maka	kuesioner	tidak	dapat	
dianggap	dapat	diandalkan.	

Uji	validitas	dilakukan	kepada	30	responden	(r-tabel	=	0,361)	dengan	15	butir	
pernyataan	 untuk	 setiap	 variabelnya.	 Temuan	 uji	 validitas	 dan	 reliabilitas	 bisa	
diamati	di	tabel	4	berikut.	

Tabel	4.	Hasil	Uji	Validitas	Dan	Reliabilitas	

No	 Indikator	
R	
Tabel	

R	Hitung	 Cronbach’s	Alpha	 Keterangan	

Disiplin	Kerja	

1	

X1.1	 0,361	 0,861	

0,962>	0.60	 Valid	Dan	Reliabel	

X1.2	 0,361	 0,803	
X1.3	 0,361	 0,827	
X1.4	 0,361	 0,818	
X1.5	 0,361	 0,788	
X1.6	 0,361	 0,884	
X1.7	 0,361	 0,821	
X1.8	 0,361	 0,803	
X1.9	 0,361	 0,837	
X1.10	 0,361	 0,786	
X1.11	 0,361	 0,827	
X1.12	 0,361	 0,705	
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X1.13	 0,361	 0,778	
X1.14	 0,361	 0,739	
X1.15	 0,361	 0,741	

Motivasi	Kerja		(X2)	

2	

X2.1	 0,361	 0,76	

0,976	>	0,60	 Valid	Dan	Reliabel	

X2.2	 0,361	 0,808	
X2.3	 0,361	 0,773	
X2.4	 0,361	 0,785	
X2.5	 0,361	 0,851	
X2.6	 0,361	 0,789	
X2.7	 0,361	 0,826	
X2.8	 0,361	 0,805	
X2.9	 0,361	 0,794	
X2.10	 0,361	 0,799	
X2.11	 0,361	 0,892	
X2.12	 0,361	 0,836	
X2.13	 0,361	 0,875	
X2.14	 0,361	 0,859	
X2.15	 0,361	 0,829	

Produktivitas	Kerja		(Y)	

3	

Y.1	 0,361	 0,702	

0,951	>	0,60	
	
	
Valid	Dan	Reliabel	

Y.2	 0,361	 0,848	
Y.3	 0,361	 775	
Y.4	 0,361	 0,814	
Y.5	 0,361	 0,79	
Y.6	 0,361	 0,778	
Y.7	 0,361	 0,788	
Y.8	 0,361	 0,829	
Y.9	 0,361	 0,775	
Y.10	 0,361	 0,704	
Y.11	 0,361	 0,859	
Y.12	 0,361	 0,898	
Y.13	 0,361	 0,876	
Y.14	 0,361	 0,796	
Y.15	 0,361	 0,713	

Sumber:	Olah	Data	SPSS	V.26,	2024	

	Berdasarkan	 tabel	 4	 di	 atas	 hasil	 uji	 validitas	 kepada	 30	 responden	
menunjukkan	seluruh	butir	pertanyaan	dinyatakan	valid	berdasar	kriteria	r-hitung	>	
r-tabel	 (0,361)	 dan	 nilai	 sig	 <	 0,05.	 Hasil	 uji	 juga	 menjabarkan	 seluruh	 variabel	
mempunyai	 nilai	 Cronbach`s	Alpha	 (a)	 >	0.6.	 yang	menjadikannya	bisa	dijabarkan	
bahwa	 item-item	 pada	 masing-masing	 butir	 pernyataan	 kuesioner	 pada	 setiap	
variabel	reliabel.	
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Uji	Normalitas	Histogram	dan	K-Smirnov		

Uji	normalitas	dilakukan	sebagai	persyaratan	pertama	sebelum	model	regresi	
dijalankan	Uji	normalitas	yang	digunakan	dengan	pendekatan	grafik	(Histogram)	dan	
Uji	 Kolmogorov	 Smirnov.	 Untuk	 menyatakan	 bahwa	 data	 terdistribusi	 normal	
berdasarkan	 histogram,	 histogram	 tersebut	 harus	 menunjukkan	 bentuk	 yang	
simetris	 dan	menyerupai	 lonceng	 (bell-shaped),	 dengan	 frekuensi	 yang	meningkat	
menuju	nilai	tengah	(mean)	dan	menurun	secara	simetris	di	kedua	sisi	

	

	

	

	

	

	

	

Gambar	2.	Histrogram	Uji	Normalitas	

Gambar	2	Histogram	hasil	uji	normalitas	menunjukkan	bentuk	yang	simetris	
dan	menyerupai	 lonceng	(bell-shaped),	sehingga	dapat	dikatakan	data	 terdistribusi	
normal.	 Uji	 Normalitas	 Kolmogorov-Smirnov	 adalah	 uji	 hipotesis	 non	 parametrik	
yang	 diterapkan	 dalam	 menetapkan	 apakah	 sebuah	 kelompok	 data	 berdistribusi	
normal	atau	tidak.	Kriteria	pengujian	adalah	jika	skor	Asymp.	Sig.	(2-tailed)	>	0,05,	
maka	 data	 berdistribusi	 normal.	Sebaliknya,	 jika	 skor	Asymp	 Sig	 (2-tailed)	<	 0,05,	
maka	data	 tidak	berdistribusi	normal.	Hasil	uji	K-Smirnov	pada	penelitian	 ini	bisa	
diamati	di	tabel	5	di	bawah.	

Tabel	5.	Hasil	Uji	K-	Smirnov	

Sumber:	Olah	Data	SPSS	V.26,	2024	
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	Berdasar	tabel	5	hasil	uji	K-Smirnov	hasil	pengujian	normalitas	residual	nilai	
statistik	 hitung	memiliki	 asymp.	 Sig.	 (0,116)	 >	 alpha	 (0,05)	 sehingga	 disimpulkan	
bahwa	model	regresi	memenuhi	asumsi	normalitas.	

Uji	Regresi	Linear	Berganda	

	Analisis	regresi	ialah	suatu	format	analisis	korelasi	antara	variable	prediktor/	
Independen/	Variabel	bebas	 terhadap	variabel	outcome/	dependen/	 terikat	dalam	
mengetahui	bentuk	hubungan	variabel-variabel	tersebut	(Kartiningrum	et	al.,	2022).	
Bentuk	persamaan	regresi	linear	berganda	adalah	:	Y=	α	+	βX1+βX2+e	

Tabel	6.	Hasil	Uji	Regresi	Linear	Berganda	

Sumber:	Olah	Data	SPSS	V.26,	2024	

Berdasar	tabel	6,	bisa	didapat	persamaan	regresi	:		

Y=16,610	+	0,273X1	+	0,454	X2	+	e	

Representasi	dari	Hasil	Uji	Regresi	Berganda	tersebut	adalah:		

a) Nilai	 konstanta	 (16,610)	 menunjukkan	 bahwa	 ketika	 semua	 variabel	
independen	 ((X1)	 dan	 (X2))	 bernilai	 nol,	 nilai	 (Y)	 diperkirakan	 sebesar	
(16,610).	

b) Koefisien	 (0,273)	untuk	 (X1)	menunjukkan	bahwa	setiap	peningkatan	 satu	
unit	 pada	 (X1)	 bisa	 menambah	 skor	 (Y)	 yakni	 sejumlah	 (0,273),	 melalui	
asumsi	bahwa	(X_2)	tetap	konstan.	

c) Koefisien	(0,454)	untuk	(X2)	menjabarkan	bahwa	seluruh	peningkatan	satu	
unit	pada	(X_2)	bisa	meningkatkan	skor	(Y)	yakni	sejumlah	(0,454),	dengan	
asumsi	bahwa	(X1)	tetap	konstan.	

d) Interpretasi:	Model	 ini	menjabarkan	 kedua	 variabel	 independen	 ((X1)	 dan	
(X2))	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	variabel	dependen	(Y).	Artinya,	jika	
salah	 satu	 dari	 variabel	 independen	 meningkat,	 maka	 nilai	 (Y)	 juga	 akan	
meningkat.	

e) Error	Term	(e)	mencerminkan	variasi	dalam	(Y)	yang	tidak	dapat	dijelaskan	
oleh	model	regresi.	 Ini	mencakup	faktor	 lain	yang	mungkin	mempengaruhi	
(Y)	tetapi	tidak	dimasukkan	pada	model.	
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Uji	T	

Uji	 T	 ialah	 tahapan	 statistik	 yang	 diterapkan	 dalam	 melangsungkan	 uji	
hipotesis	 terkait	 rata-rata	 populasi	 atau	 koefisien	 regresi	 dalam	 analisis	 regresi.	
Dalam	 konteks	 hipotesis,	 uji	 T	membantu	 peneliti	menentukan	 apakah	 ada	 cukup	
bukti	dalam	data	sampel	untuk	menolak	hipotesis	nol	(H0)	dan	menerima	hipotesis	
alternatif	(H1).	Uji	T	dilangsungkan	melalui	tahap	komparasi	skor	t	hitung	dan	t	tabel	
(1,296)	serta	skor	signifikansi	<	0,05	

Tabel	7.	Hasil	Uji	T	

	

Sumber:	Olah	Data	SPSS	V.26,	2024	

Representasi	dari	tabel	7	hasil	uji	T	sebagai	berikut:	

a) Variabel	disiplin	kerja	(X1)	memiliki	t	hitung	2,993	>	t	tabel	1,294	dan	skor	p	
(sig.)	yakni	sejumlah	0,004	<	0,05	dengan	koefisien	regresi	(B)	bernilai	positif.	
Karena	 nilai	 p	 kurang	 dari	 0,05,	 maka	 “hipotesis	 nol	 (H0)	 ditolak	 dan	 H1	
diterima	 dengan	 kesimpulan	 bahwa	 disiplin	 kerja	 memiliki	 pengaruh	
signifikan	terhadap	variabel	produktivitas	kerja.”		

b) Variabel	motivasi	kerja	(X2)	memiliki	t	hitung	4,738	>	t	tabel	1,294	dan	nilai	
p	 (sig.)	 yakni	 sejumlah	 0,000	 <	 0,05	 dengan	 koefisien	 regresi	 (B)	 bernilai	
positif.	Karena	nilai	p	kurang	dari	0,05,	maka	“hipotesis	nol	(H0)	ditolak	dan	
H2	 diterima	 dengan	 kesimpulan	 bahwa	motivasi	 kerja	 memiliki	 pengaruh	
signifikan	terhadap	variabel	produktivitas	kerja.”	

Uji	F	

Uji	 F	 untuk	 mengevaluasi	 pengaruh	 bersama-sama	 terhadap	 variabel	
dependen	 secara	 signifikan.	 Dalam	 mengevaluasi	 temuan	 uji	 f	 yakni	 melalui	
perbandingan	skor	F	hitung	dan	F	tabel,	jika	F	hitung>	F	tabel,	maka	“H0	ditolak	dan	
Ha	diterima”.	Dimana	pada	 studi	 ini	mempunyai	 skor	 F	 tabel	 yakni	 sejumlah	2,38	
disertai	skor	probabilitas	0,05.		
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Tabel	8.	Hasil	Uji	F	

	

Sumber:	Olah	Data	SPSS	V.26,	2024	

Merujuk	pada	tabel	8	hasil	uji	F,	diketahui	skor	F	hitung	yakni	sejumlah	56,727	
>	 F	 tabel	 2,38,	 serta	 skor	 signifikansi	 yakni	 sejumlah	 0,000	 <	 0,05,	menunjukkan	
bahwa	variabel	Disiplin	Kerja	(X1)	dan	Motivasi	Kerja	(X2)	secara	simultan	memiliki	
pengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 Produktivitas	 Kerja	 (Y)	 karyawan	 PT	
Nippon	 Indosari	 Corpindo	 Tbk.	 Maka,	 “H0	 ditolak	 dan	 H3	 diterima,	 yang	
mengindikasikan	bahwa	kedua	 variabel	 independen	 tersebut	 berkontribusi	 secara	
signifikan	terhadap	peningkatan	produktivitas	kerja	karyawan.”	

Uji	Koefisien	Determinasi	

Koefisien	determinasi	(R²)	digunakan	untuk	mengukur	persentase	perubahan	
pada	variabel	dependen	(Y)	yang	diakibatkan	oleh	variabel	independen	(X)	

Tabel	9.	Hasil	Uji	Koefisien	Determinasi	

	

	Sumber:	Olah	Data	SPSS	V.26,	2024	

Temuan	 uji	 koefisien	 determinasi	 di	 tabel	 9,	 menunjukkan	 bahwa	 skor	
Adjusted	 R²	 yakni	 sejumlah	 0,618	 atau	 61,8%.	 Temuan	 tersebut	mengindikasikan	
bahwa	61,8%	variasi	atau	perubahan	yang	terjadi	pada	variabel	produktivitas	kerja	
dapat	dijelaskan	oleh	dua	variabel	independen,	yaitu	disiplin	kerja	dan	motivasi	kerja	
secara	simultan.	Dengan	kata	lain,	model	regresi	ini	memiliki	kemampuan	yang	cukup	
kuat	dalam	menjelaskan	hubungan	antara	variabel-variabel	yang	diteliti.	

Sementara	 itu,	 38,2%	 lainnya	 dipengaruhi	 oleh	 aspek	 lain	 yang	 tidak	
dimasukkan	pada	model	ini,	contohnya	yakni	faktor	lingkungan	kerja,	kepemimpinan,	
kompensasi,	 budaya	 organisasi,	 atau	 aspek	 pribadi	 karyawan.	 Oleh	 karena	 itu,	
meskipun	 disiplin	 dan	 motivasi	 memiliki	 kontribusi	 yang	 dominan	 terhadap	
produktivitas,	organisasi	tetap	perlu	mempertimbangkan	faktor-faktor	lain	tersebut	
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untuk	 mendapatkan	 pemahaman	 yang	 lebih	 komprehensif	 dalam	 meningkatkan	
kinerja	karyawan.	

Nilai	R²	sebesar	61,8%	juga	mencerminkan	bahwa	hubungan	antara	variabel-
variabel	bebas	dan	 terikat	dalam	penelitian	 ini	 tergolong	kuat	dan	 layak	dijadikan	
dasar	 pengambilan	 kebijakan	 manajerial,	 khususnya	 yang	 berkaitan	 dengan	
peningkatan	disiplin	kerja	dan	pemberian	motivasi	karyawan.	

Pembahasan	

Pengaruh	Disiplin	Kerja	Terhadap	Produktivitas	Kerja		

Temuan	penelitian	ini	menjabarkan	bahwa	“disiplin	kerja	berpengaruh	positif	
dan	signifikan	terhadap	produktivitas	kerja.”	Temuan	tersebut	bisa	diamati	dari	skor	
signifikansi	sebesar	0,004	yang	berada	di	bawah	taraf	signifikansi	0,05,	serta	nilai	t	
hitung	sebesar	2,993	>	t	tabel	1,294,	yang	berarti	Hipotesis	1	diterima.	Selain	itu,	
koefisien	regresi	yakni	sejumlah	0,273	mengindikasikan	setiap	peningkatan	disiplin	
kerja	diikuti	oleh	peningkatan	produktivitas	kerja	yakni	sejumlah	27,3%	secara	linier,	
dengan	asumsi	variabel	lain	konstan.	Temuan	ini	menegaskan	bahwa	disiplin	kerja	
menjadi	salah	satu	faktor	penting	dalam	menciptakan	output	kerja	yang	optimal.	

Disiplin	kerja	merupakan	bentuk	kepatuhan	karyawan	terhadap	peraturan,	
tata	 tertib,	 dan	 etika	 kerja	 yang	 telah	 ditetapkan	 oleh	 organisasi.	 Karyawan	 yang	
memiliki	 kedisiplinan	 tinggi	 cenderung	 hadir	 tepat	 waktu,	 menyelesaikan	 tugas	
sesuai	 target,	 dan	 menunjukkan	 sikap	 profesional	 dalam	 menjalankan	 tanggung	
jawabnya.	Hal	ini	berkontribusi	secara	langsung	terhadap	peningkatan	produktivitas,	
karena	waktu	dan	sumber	daya	dapat	digunakan	secara	efisien.	

Temuan	yang	ada	 relevan	 terhadap	studi	yang	dilangsungkan	(Marthalia	&	
Anisah,	 2024)	 yang	 menyatakan	 bahwa	 disiplin	 kerja	 adalah	 bentuk	 nyata	 dari	
kesadaran	dan	kesediaan	karyawan	dalam	menaati	segala	peraturan	yang	berlaku.	
Hasil	penelitiannya	menunjukkan	bahwa	terdapat	hubungan	yang	signifikan	antara	
disiplin	kerja	dengan	produktivitas	kerja	karyawan	di	perusahaan	manufaktur.	Selain	
itu,	 penelitian	 oleh	 (Putri	 et	 al.,	 2025)	 juga	mendukung	 hasil	 ini,	 di	mana	mereka	
menemukan	 bahwa	 peningkatan	 disiplin	 kerja	 berdampak	 positif	 terhadap	
efektivitas	kerja	tim	dalam	mencapai	target	perusahaan	PT.	Eastern	Pearl	Flour	Mills.	
Temuan	 tersebut	 memperkuat	 bukti	 empiris	 bahwa	 kedisiplinan	 tidak	 hanya	
menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 tertib,	 tetapi	 juga	 mempercepat	 pencapaian	
sasaran	kerja	organisasi.	

Dengan	demikian,	organisasi	perlu	memberikan	perhatian	khusus	terhadap	
upaya	peningkatan	disiplin	kerja	melalui	pembinaan,	pengawasan,	serta	pemberian	
sanksi	dan	penghargaan	yang	tepat.	Kebijakan	manajemen	yang	konsisten	dan	adil	
dalam	 menegakkan	 disiplin	 akan	 menciptakan	 budaya	 kerja	 yang	 produktif	 dan	
berdaya	saing	tinggi.	
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Pengaruh	Motivasi	Kerja	Terhadap	Produktivitas	Kerja		

Berdasarkan	analisis	data	diketahui	temuan	t	hitung	4,738	>	t	tabel	1,294	dan	
skor	p	(sig.)	yakni	sejumlah	0,000	<	0,05	dengan	koefisien	regresi	(B)	bernilai	positif.	
Karena	 nilai	 p	 kurang	 dari	 0,05,	maka	 hipotesis	 nol	 (H0)	 ditolak	 dan	H2	diterima	
Temuan	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 motivasi	 secara	 signifikan	 berkaitan	 dengan	
produktivitas	kerja.	Dengan	kata	 lain,	peningkatan	motivasi	akan	berbanding	lurus	
dengan	 peningkatan	 produktivitas	 kerja,	 sedangkan	 penurunan	 motivasi	 akan	
mengakibatkan	 penurunan	 produktivitas.	 Oleh	 karena	 itu,	 perusahaan	 perlu	 terus	
memotivasi	 karyawan	 mereka,	 karena	 hal	 ini	 dapat	 mendorong	 mereka	 untuk	
meningkatkan	kinerja.	Seperti	yang	diungkapkan	oleh	dalam	penelitiannya,	motivasi	
berpengaruh	terhadap	produktivitas	kerja	karyawan.	

Dalam	 studi	 yang	 dilangsungkan	 oleh	 (Dewi	 et	 al.,	 2023)	 mengemukakan	
bahwa	motivasi	sangat	berkontribusi	pada	produktivitas	karyawan	dan	memperoleh	
hasil	yang	positif	dan	signifikan.	Studi	lain	yang	dilangsungkan	oleh	(Saepudin	et	al.,	
2024)	 menjabarkan	 motivasi	 berpengaruh	 pada	 produktivitas	 kerja	 karyawan.	
Sejalan	 dengan	 penelitian	 (Hermin,	 2024)	 motivasi	 intrinsik	 dan	 ekstrinsik	 yang	
dimiliki	 seorang	 karyawan	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	 produktivitas	
Pegawai	 Pada	 Kantor	 Pelayanan	 Terpadu	 Kabupaten	 Soppeng.	 Sehingga	 dapat	
disimpulkan	 kian	 baik	motivasi	 yang	 ada,	 akan	 kian	 baik	 juga	 produktivitas	 kerja	
karyawan.	

Pengaruh	Disiplin	Kerja	Dan	Motivasi	Kerja	Terhadap	Produktivitas	Kerja		

Temuan	yang	ada	menjabarkan	bahwa	disiplin	kerja	dan	motivasi	kerja	secara	
simultan	berpengaruh	signifikan	terhadap	produktivitas	kerja.	Temuan	tersebut	bisa	
diamati	dari	skor	F	hitung	yakni	sejumlah	56,727	>	F	tabel	yakni	sejumlah	2,38,	dan	
skor	 signifikansi	 yakni	 sejumlah	 0,000	 <	 taraf	 signifikansi	 0,05.	 Artinya,	 secara	
bersama-sama	 kedua	 variabel	 independen,	 yaitu	 disiplin	 kerja	 dan	motivasi	 kerja,	
memiliki	kontribusi	yang	signifikan	dalam	meningkatkan	produktivitas	kerja.	Selain	
itu,	nilai	koefisien	determinasi	(R²)	sebesar	0,618	menunjukkan	bahwa	61,8%	variasi	
produktivitas	kerja	dapat	dijelaskan	oleh	disiplin	kerja	dan	motivasi	kerja,	sementara	
sisanya	sebesar	38,2%	dipengaruhi	oleh	faktor	lain	di	luar	model	penelitian	ini.	

Disiplin	 kerja	 menjadi	 fondasi	 dalam	 menciptakan	 keteraturan	 dan	
konsistensi	 dalam	 aktivitas	 kerja	 sehari-hari.	 Karyawan	 yang	 disiplin	 cenderung	
mematuhi	jam	kerja,	menuntaskan	pekerjaan	tepat	waktu,	dan	menghormati	aturan	
yang	ditetapkan	perusahaan.	Hal	tersebut	menumbuhkan	ritme	kerja	yang	stabil	dan	
mendukung	 pencapaian	 target	 organisasi.	 Sementara	 itu,	 motivasi	 kerja	 berperan	
sebagai	dorongan	 internal	maupun	eksternal	yang	menggerakkan	karyawan	untuk	
mencapai	kinerja	terbaiknya.	Karyawan	yang	memiliki	motivasi	tinggi	akan	bekerja	
dengan	semangat,	berinisiatif,	dan	menunjukkan	tanggung	jawab	atas	hasil	kerjanya.	

Temuan	 ini	 sejalan	dengan	penelitian	oleh	 (Fadli	&	Parashakti,	2023)	yang	
menyatakan	bahwa	disiplin	kerja	dan	motivasi	merupakan	dua	faktor	utama	selain	
kompensasi	 yang	 saling	melengkapi	dalam	mendorong	produktivitas	 tenaga	kerja.	
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Senada	dengan	itu,	(Juniarsih	et	al.,	2023)	menyimpulkan	bahwa	kombinasi	antara	
ketegasan	 aturan	 (disiplin)	 dan	 kekuatan	 dorongan	 kerja	 (motivasi)	 memberikan	
dampak	 yang	 signifikan	 terhadap	 pencapaian	 hasil	 kerja	 yang	 optimal	 untuk	
karyawan	Indomaret.		

Dengan	 nilai	 R²	 sebesar	 61,8%,	 organisasi	 dapat	 menyimpulkan	 bahwa	
peningkatan	produktivitas	kerja	dapat	dicapai	dengan	memperkuat	budaya	disiplin	
dan	menumbuhkan	motivasi	kerja	yang	positif,	misalnya	melalui	sistem	reward	yang	
adil,	 lingkungan	kerja	yang	suportif,	dan	komunikasi	yang	efektif	di	 lingkup	atasan	
dan	 bawahan.	 Adapun	 sisanya,	 sebesar	 38,2%,	 perlu	 ditindaklanjuti	 dengan	
penelitian	 lanjutan	 untuk	mengeksplorasi	 faktor	 lain	 seperti	 gaya	 kepemimpinan,	
kepuasan	kerja,	atau	beban	kerja	yang	mungkin	juga	memengaruhi	produktivitas.	

	
KESIMPULAN	DAN	SARAN	

Berdasarkan	hasil	analisis	data	dan	pengujian	hipotesis	yang	dilakukan	pada	
karyawan	Plan	U	PT	Nippon	Indosari	Corporindo	Tbk,	dapat	disimpulkan	(a)	Disiplin	
Kerja	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	 produktivitas,	 (b)	 Motivasi	 Kerja	
berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	produktivitas	(c)	Disiplin	dan	Motivasi	Kerja	
berpengaruh	secara	simultan	terhadap	produktivitas	kerja	karyawan.	

Skor	koefisien	determinasi	(R²)	yakni	sejumlah	0,618	mengindikasikan	61,8%	
variasi	produktivitas	kerja	karyawan	bisa	dijabarkan	oleh	 faktor	disiplin	kerja	dan	
motivasi	 kerja.	 Kemudian,	 38,2%	 lainnya	 dipengaruhi	 oleh	 aspek	 lain	 yang	 tidak	
diteliti	pada	studi	ini.	Secara	konseptual,	hasil	ini	menegaskan	bahwa	disiplin	kerja,	
yang	mencakup	ketepatan	waktu,	kepatuhan	terhadap	aturan,	dan	konsistensi	dalam	
menyelesaikan	tugas	memiliki	kontribusi	nyata	dalam	meningkatkan	produktivitas	
karyawan.	Di	sisi	 lain,	motivasi	kerja,	baik	yang	bersifat	 intrinsik	seperti	semangat	
kerja	 maupun	 ekstrinsik	 seperti	 penghargaan	 turut	 mendorong	 karyawan	 untuk	
bekerja	lebih	efektif	dan	efisien.		

Berdasarkan	 hasil	 penelitian	 disarankan	 agar	 perusahaan	 meningkatkan	
produktivitas	kerja	karyawan	melalui	penguatan	disiplin	kerja	dan	motivasi	secara	
simultan.	 Perusahaan	 perlu	 menegakkan	 aturan	 secara	 konsisten,	 memberikan	
sanksi	dan	penghargaan	yang	adil,	serta	menciptakan	budaya	kerja	yang	menghargai	
ketepatan	 waktu	 dan	 tanggung	 jawab.	 Selain	 itu,	 peningkatan	 motivasi	 dapat	
dilakukan	melalui	sistem	insentif	berbasis	kinerja,	pelatihan	pengembangan	diri,	dan	
penyediaan	lingkungan	kerja	yang	kondusif.	Implikasi	dari	temuan	ini	menunjukkan	
bahwa	manajemen	sumber	daya	manusia	yang	terfokus	pada	disiplin	dan	motivasi	
dapat	 menjadi	 strategi	 efektif	 dalam	 mendorong	 produktivitas	 kerja,	 sehingga	
perusahaan	mampu	mencapai	target	operasional	secara	lebih	optimal.	
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