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ABSTRAK

Keberhasilan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh tingkat produktivitas kerja karyawannya. Produktivitas optimal ini
dipengaruhi oleh faktor-faktor krusial seperti lingkungan kerja dan tingkat disiplin karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini
berfokus pada analisis dampak lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas karyawan di PT. Kecap Cap Korma.
Studi ini dilatar belakangi oleh pentingnya menciptakan suasana kerja yang mendukung dan menegakkan disiplin untuk
mencapai target produktivitas. Pendekatan kuantitatif akan digunakan dalam penelitian ini, melibatkan penyebaran kuesioner
kepada karyawan PT. Kecap Cap Korma. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Lingkungan Ketja dan Disiplin
Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. Kecap Cap Korma. Data yang terkumpul akan diuji validitas dan
reliabilitasnya, kemudian dianalisis menggunakan regresi linier berganda untuk menguji hipotesis yang diajukan seperti uji t,
uji F dan koefisien determinasi. Pengujian hipotesis menunjukan bahwa Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap
produktivitas kerja karyawan dan Disiplin Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.
Berdasarkan penelitian ini diketahui bahwa nilai R Sguare sebesar 0,799 yang menunjukan semua variabel bebas yaitu
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja sebesar 79,9% sedangkan 20,1 % dipengaruhi
oleh factor lain. Kontribusi penelitian ini diharapkan tidak hanya memperkaya teori manajemen sumber daya manusia terkait
faktor pendorong produktivitas kerja karyawan, tetapi juga memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen PT. Kecap Cap
Korma untuk merancang strategi yang dapat meningkatkan lingkungan dan disiplin ketja, demi tercapainya produktivitas
karyawan yang lebih tinggi.

Kata Kunci: Lingkungan Ketja, Disiplin Kerja dan Produktivitas Karyawan

ABSTRACT

The success of a company is highly determined by the level of employee productivity. Optimal productivity is influenced by crucial factors such as the
work environment and the level of employee discipline. Therefore, this research focuses on analyging the impact of the work environment and work
discipline on employee productivity at PT. Kecap Cap Korma. This study is motivated by the importance of creating a supportive work atmosphere
and enforcing discipline to achieve productivity targets. A quantitative approach will be nsed in this research, involving the distribution of questionnaires
to employees of PT. Kecap Cap Korma. This study aims to examine the influence of the work environment and work discipline on the employee
productivity. The collected data will be tested for validity and reliability, then analyzed using multiple linear regression to test the proposed hypotheses,
such as the t-test, F-test, and the coefficient of determination. The hypothesis testing shows that the work environment has no influence on employee
productivity, while work discipline has a positive influence on employee productivity. Based on this research, the R-squared value is 0.799, which
indicates that all independent variables, namely the work environment and work discipline, influence work productivity by 79.9%, while 20.1% is
influenced by other factors. The contribution of this research is expected not only to enrich human resonrce management theory regarding the factors
driving employee productivity but also to provide practical recommendations for the management of PT. Kecap Cap Korma. These recommendations
aint to design strategies that can improve the work environment and discipline to achieve higher employee productivity.
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PENDAHULUAN

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi isu krusial di Era Revolusi 4.0, di mana
perubahan besar yang terjadi karena adanya perubahan yang tak terduga sehingga mengubah cara hidup dan
berpikir di seluruh dunia. Perubahan ini mengakibatkan hilangnya beberapa profesi yang digantikan oleh
mesin (Rachman et al., 2024). Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat penting dan berpengaruh
besar dalam sebuah organisasi. Setiap aktivitas organisasi yang berjalan dengan baik bergantung pada
sumber daya manusia yang memiliki pengetahuan dan kompetensi tinggi untuk mencapai tujuan organisasi
serta meningkatkan produktivitas karyawan (Riniwati, 2016). Untuk mendapati produktifitas perusahaan
yang baik perlu diterapkan lingkungan disiplin kerja secara signifikan (Indriati et al., 2023).

Menurut Halisa (2020), perkembangan sumber daya dari tahun ke tahun telah meningkatkan
persaingan di dunia kerja, sehingga perusahaan perlu mengelola sumber daya secara efektif karena sumber
daya manusia merupakan satu peran kunci. Sedangkan menurut Riniwati (2016), sumber daya manusia
merupakan elemen krusial dalam sebuah organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Pengertian
lain menurut Ichsan et al (2021), manajemen sumber daya manusia adalah penerapan yang efektif dan
tepat dalam proses pengadaan, pemanfaatan, pengembangan, dan pemeliharaan tenaga kerja di dalam
suatu organisasi. Menurut Hulu et al (2022), tanggung jawab kerja diberikan kepada setiap karyawan,
diharapkan memperoleh peningkatan produktifitas. Tujuannya adalah untuk mencapai penggunaan
sumber daya manusia yang optimal agar organisasi dapat mencapai tujuan Selain itu, dalam dunia kerja,
produktivitas perusahaan sangat bergantung pada kinerja karyawannya. Maka, penting bagi
pengembangan sumber daya manusia untuk memahami tingkat produktivitas karyawan agar perusahaan
dapat tetap berjalan sesuai dengan rencananya.

Sumber daya manusia di PT Kecap saat ini sudah sesuai dengan ekspektasi karyawan atau bisa
dikatakan cukup. Produktivitas karyawan yang tinggi sangat penting untuk meningkatkan efektivitas dan
efisiensi perusahaan. Karyawan yang percaya diri dan bertanggung jawab cenderung menghasilkan kinerja
yang lebih baik. Menurut Artha (2024), lingkungan kerja fistk mempunyai peran penting untuk
mendorong kinerja, kerja fisik adalah suatu lokasi dengan macam kelompok dan fasilitas yang membantu
suatu organisasi. Menurut Risahondua et al (2024), lingkungan kerja mempunyai kiprah penting untuk
meningkatkan kinerja karyawan melalui area fisik ataupun non fisik, dengan membangun suasana yang
aman dan nyaman pada karyawan, penyampaian, fasilitas serta alat keselamatan pekerja, kebersihan, dan
semangat kerja disemua sisi kehidupan, sehingga kebutuhan material dan immaterial terpenuhi guna
memfasilitasi peningkatan output. Dengan pengelolaan yang tepat, perusahaan dapat mencapai tujuannya
secara optimal. Keberhasilan produktivitas dipengaruhi oleh manajemen organisasi, baik formal maupun
non-formal. Meningkatkan produktivitas diharapkan dapat membantu mencapai tujuan organisasi dan

meningkatkan produktivitas ketja karyawan (Wisnuwardhana et al., 2024).
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Lingkungan kerja mencakup berbagai faktor di sekitar karyawan, seperti suhu, kelembapan,
sirkulasi udara, pencahayaan, kenyamanan, kebersihan, dan kelayakan alat. Menurut Febrina & Rahmat
(2024), organisasi dapat maju karena peran sumber daya manusia, mereka merupakan pelaksana kegiatan
organisasi. Menurut Ruki (2024), perusahaan atau organisasi perlu di manage bagaimana cara mengatur,
membimbing, dan memimpin semua orang yang menjadi bawahanya agar usaha yang dikerjakan mencapai
tittk tujian yang telah ditetapkan. Semua elemen ini memengaruhi kepuasan kerja karyawan dan
berkontribusi pada hasil kerja yang optimal. Fasilitas yang tersedia di lingkungan kerja juga penting untuk
mendukung karyawan dalam menyelesaikan tugas, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja perusahaan
(Harmen et al., 2024).

Faktor lain yang harus diperhatikan perusahaan dalam mempertahankan dan meningkatkan
produktivitas karyawan yaitu disiplin kerja (Hayatun & Ernawati, 2022). Disiplin adalah keadaan di mana
individu dalam perusahaan secara sukarela mengikuti peraturan yang ada, sedangkan kerja adalah kegiatan
yang dilakukan untuk mencapai tujuan. Menurut Setianingsih (2021) lingkungan kerja masuk dalam
kategoni higiene atau pengaruh dalam kepuasan, dimana lingkungan kerja yang positif dapat
menumbuhkan suasana mendukung motivasi, rasa tanggung jawab, dan kepuasan. Disiplin kerja
mencerminkan sikap ketaatan terhadap aturan organisasi. Jika terjadi pelanggaran terhadap peraturan,

sanksi akan diberikan sesuai dengan tingkat keseriusan pelanggaran tersebut (Sakir, 2024).

METODE PENELITIAN

Menurut Sugiyono (2019) dalam penelitian, metode yang digunakan dapat berupa kualitatif atau
kuantitatif. Metode kualitatif berfokus pada persepsi terhadap fenomena, menghasilkan analisis deskriptif
dalam bentuk kalimat lisan mengenai objek yang diteliti. Penelitian kualitatif memerlukan pengetahuan
yang mendalam dari peneliti, karena melibatkan wawancara langsung dengan objek penelitian (Zakariah
et al., 2020).

Metode kuantitatif dianggap sebagai metode tradisional dalam penelitian, telah digunakan cukup
lama sehingga menjadi praktik yang mapan. Metode ini melibatkan penggunaan data numerik dan analisis
statistik untuk mengeksplorasi berbagai aspek penelitian (Sugiyono, 2019). Di sisi lain, metode kuantitatif
melibatkan penelitian dengan variasi yang lebih kompleks, karena mencakup sampel yang lebih besar.
Namun, penelitian kuantitatif lebih sistematis dalam pelaksanaannya dari awal hingga akhir (Zakariah et
al., 2020). Dalam penelitian ini metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan cara
menyebar quisioner melalui lembar pernyataan. Karena penelitian ini meneliti pengaruh atau hubungan
antar variabel dengan berbagai alat pengujian berbasis angka-angka dan dijelaskan dengan pendekatan
deduktif. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, yang menekankan pada hasil yang objektif dan
dapat diukur (Sugiyono, 2019). Data diperoleh secara objektif melalui penyebaran kuesioner dan diuji
menggunakan proses validitas dan reliabilitas (Zakariah et al., 2020). Data kuantitatif adalah data berupa
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angka atau data kualitatif yang telah diberi skor. Penelitian ini di lakukan di PT. Korma Jaya Utama salah
satu perusahaan yang bergerak di bidang konsumsi, dengan produk utama berupa berbagai jenis kecap.
PT. Korma Jaya Utama beralamat di JI. M. Saidi Raya No. 85, RT 07/RW 05, Petukangan Selatan,
Pesanggrahan, Kota Jakarta Selatan, Daerah Khusus Ibukota Jakarta, 12270.

Analisis Deskriptif

Analisis  deskriptif merupakan metode analisis data penelitian yang bertujuan untuk
menggambarkan atau mendeskripsikan data yang diperoleh dari suatu sampel. Proses ini dilakukan
dengan menguji hipotesis deskriptif, di mana analisis dilakukan terhadap satu atau lebih variabel yang
berdiri sendiri, tanpa melakukan perbandingan atau menghubungkan antarvariabel. Hasil analisis ini
biasanya disajikan dalam bentuk tabel, grafik, serta ukuran statistik seperti rata-rata (ean), median, modus,
dan ukuran penyebaran data. Menurut Baiti et al 2020), analisis deskriptif dalam penelitian ini dilakukan
terhadap 50 responden, dengan memperhatikan karakteristik pribadi responden serta memberikan uraian
mengenai variabel Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan Produktivitas Karyawan.

Deskripsi responden dalam penelitian ini bertujuan untuk memahami karakteristik responden yang
bekerja di perusahaan. Deskripsi ini mencakup data demografis responden dalam berbagai aspek, seperti
usia, jenis kelamin, jabatan, masa kerja, serta tingkat pendidikan di PT Kecap Cap Korma.

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berikut deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin responden yang terdapat pada PT Kecap
Cap Korma Berdasarkan hasil penelitian maka deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin adalah
sebagai berikut:

Tabel 4. 1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Laki-laki 25 50%
Perempuan 25 50%
Total 50 100%

Sumber: Diolah Peneliti, (2025)

Berdasarkan Tabel 4.1 mengenai distribusi jenis kelamin responden, diketahui bahwa dari total 50
responden penelitian di PT Kecap Cap Korma, terdapat keseimbangan proporsional antara karyawan
laki-laki dan perempuan. Masing-masing berjumlah 25 orang, atau 50% untuk laki-laki dan 50% untuk
perempuan. Distribusi yang seimbang ini menunjukkan bahwa sampel penelitian telah mengakomodasi
representasi kedua jenis kelamin secara merata. Hal ini penting untuk memastikan bahwa temuan
mengenai pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas karyawan mencerminkan
pandangan dan pengalaman dari perspektif gender secara komprehensif. Dengan demikian, hasil
penelitian memiliki validitas dan daya generalisasi yang lebih baik, tanpa bias gender yang signifikan.

Keseimbangan ini juga mengindikasikan bahwa populasi karyawan di PT Kecap Cap Korma memiliki
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distribusi jenis kelamin yang relatif merata, dan bahwa sampel yang diambil berhasil merepresentasikan
kondisi tersebut.
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Berikut tersaji data responden berdasarkan usia yang terdapat pada PT Kecap Cap Korma.
Berdasarkan hasil penelitian maka deskripsi responden berdasarkan usia adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 2 Data Usia Responden

Rentang Usia Frekuensi Persentase
26-30 Tahun 4 8%
31 - 40 Tahun 17 34%
41- 60 Tahun 29 58%
Total 50 100%

Sumber: Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan Tabel 4.2 mengenai distribusi rentang usia responden, dapat diamati bahwa dari total
50 responden penelitian di PT Kecap Cap Korma, sebagian besar berada dalam kategori usia yang lebih
matang dan berpengalaman. Kelompok usia 41-60 tahun mendominasi dengan 29 responden atau 58%
dari total, diikuti oleh kelompok usia 31-40 tahun dengan 17 responden atau 34%. Sementara itu,
kelompok wusia termuda (26-30 tahun) hanya berjumlah 4 responden atau 8%. Distribusi ini
mengindikasikan bahwa mayoritas karyawan PT Kecap Cap Korma yang menjadi responden dalam
penelitian ini adalah individu dengan pengalaman kerja yang cukup signifikan. Rentang usia 41—60 tahun
dan 31-40 tahun umumnya diasosiasikan dengan karyawan yang telah lama berkecimpung di dunia kerja,
memiliki pemahaman mendalam tentang lingkungan perusahaan, disiplin kerja, serta dinamika
produktivitas.

Pengalaman kerja dalam rentang usia tersebut sangat relevan bagi penelitian yang mengkaji
pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas, karena pandangan mereka
cenderung lebih stabil dan didasarkan pada observasi jangka panjang. Oleh karena itu, data yang diperoleh
dari kelompok usia dominan ini diharapkan mampu memberikan perspektif yang kaya dan relevan
terhadap variabel-variabel yang diteliti.

Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan

Berikut tersaji data responden berdasarkan posisi yang terdapat pada PT Kecap Cap Korma

Berdasarkan hasil penelitian maka deskripsi responden berdasarkan usia adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 3 Data Jabatan Responden

Jabatan Frekuensi Persentase
Staff 10 20%
Filling & Packaging 18 36%
Cleanning & Dry Bottle 0 12%
Warebouse 9 18%
Processing 6 12%
Security 1 2%
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Berdasarkan Tabel 4.3 mengenai distribusi jabatan responden, dapat diamati bahwa dari total 50
responden penelitian di PT Kecap Cap Korma, representasi jabatan cukup bervariasi, dengan dominasi
pada beberapa fungsi operasional inti. Kelompok jabatan Filling & Packaging merupakan yang terbesar,
dengan 18 responden atau 36% dari total. Hal ini sangat relevan mengingat PT Kecap Cap Korma adalah
perusahaan manufaktur, di mana proses pengisian dan pengemasan merupakan bagian krusial dari rantai
produksi yang cenderung melibatkan jumlah karyawan terbanyak. Selanjutnya, jabatan S7zff diwakili oleh
10 responden (20%), yang mencakup fungsi pendukung administratif dan manajerial yang penting bagi
operasional perusahaan secara keseluruhan. Jabatan Warehouse dengan 9 responden (18%) juga
menunjukkan kontribusi signifikan, mengingat pentingnya pengelolaan stok bahan baku dan produk jadi
dalam industri manufaktur. Sementara itu, jabatan Cleaning & Dry Bottle dan Processing masing-masing
memiliki 6 responden (12%), yang merupakan bagian integral dari proses produksi serta pemeliharaan
kualitas produk. Jabatan Secxrity memiliki 1 responden (2%), yang meskipun jumlahnya kecil, tetap penting
sebagal representasi aspek keamanan lingkungan kerja.

Distribusi jabatan ini menunjukkan bahwa sampel penelitian telah berhasil menjaring responden
dari berbagai fungsi dan tingkat operasional di PT Kecap Cap Korma. Keberagaman ini penting untuk
memastikan bahwa hasil penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap
produktivitas mencerminkan pengalaman dari spektrum peran yang luas dalam perusahaan, mulai dari
level operasional langsung hingga fungsi pendukung. Dengan demikian, temuan penelitian diharapkan
mampu memberikan gambaran yang lebih holistik dan relevan mengenai bagaimana faktor-faktor
tersebut memengaruhi produktivitas di berbagai area ketja.

Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Berikut tersaji data responden berdasarkan masa kerja yang terdapat pada PT Kecap Cap Korma.

Berdasarkan hasil penelitian maka deskripsi responden berdasarkan usia adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 4 Data Masa Kerja Responden

Rentang Tahun Frekuensi Persentase
1-3 Tahun 7 14%
3-6 Tahun 17 34%
= 7 Tahun 26 52%
Total 50 100%

Sumber: Diolah Peneliti, (2025)

Berdasarkan Tabel 4.4 mengenai distribusi rentang masa kerja responden, dapat diamati bahwa dari
total 50 responden penelitian di PT Kecap Cap Korma, mayoritas memiliki masa ketja yang panjang di
perusahaan. Kelompok dengan masa kerja lebih dari 7 tahun mendominasi dengan 26 responden atau
52% dari total, diikuti oleh kelompok dengan masa kerja 3—6 tahun sebanyak 17 responden atau 34%.

Sementara itu, kelompok dengan masa kerja 1-3 tahun hanya berjumlah 7 responden atau 14%.
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Distribusi ini sangat relevan dan menguntungkan bagi penelitian, karena menunjukkan bahwa
sebagian besar responden adalah karyawan yang telah memiliki pengalaman dan pemahaman mendalam
terhadap lingkungan kerja, budaya perusahaan, serta dinamika produktivitas di PT Kecap Cap Korma
dalam jangka waktu yang signifikan. Karyawan dengan masa kerja yang panjang cenderung memiliki
perspektif yang lebih stabil, observasi yang lebih kaya, dan pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas, dibandingkan dengan
karyawan yang lebih baru. Oleh karena itu, data yang diperoleh dari kelompok responden dengan masa
kerja dominan ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang mendalam dan kredibel, serta
memperkuat validitas temuan penelitian terhadap fenomena yang diteliti.

Deskripsi Variabel

Deskripsi variabel menunjukkan hasil data tanggapan dari responden terhadap variabel- variabel
yang digunakan dalam penelitian ini yang kemudian dikumpulkan berdasarkan penyebaran kuesioner.
Interval = Skor Tertinggi - Skor Terendah =+ Jumlah Kelas Interval =5-1+5 = 0,80

Tabel 4. 5 Kiriteria Kelas Interval

Rata-Rata Skor Kriteria
1,00 - 1,80 Sangat Rendah
1,81 - 2,60 Rendah
2,61 - 3,40 Cukup
3,41 -420 Tinggi
4,21 - 5,00 Sangat Tinggi

Sumber: Dikenmbangkan dalam Penelitian, (2025)

Berdasarkan hasil pengujian terhadap data yang diperoleh dari 50 responden karyawan PT Kecap
Cap Korma, persepsi terhadap variabel Lingkungan Kerja menunjukkan rentang nilai rata-rata antara 2,80
hingga 3,00, yang seluruhnya masuk dalam kategori cukup. Titik terendah terdapat pada dua indikator
dengan nilai mean 2,80, yaitu "Saya merasa nyaman dalam bekerja sama dalam tim." dan "Peralatan yang
saya gunakan berfungsi dengan baik." Nilai rendah pada kedua indikator ini kemungkinan disebabkan
oleh dinamika tim yang belum sepenuhnya harmonis, atau ketersediaan dan fungsionalitas peralatan kerja
yang kurang optimal. Jika karyawan merasa kurang nyaman dalam bekerja sama atau mengalami hambatan
akibat peralatan yang tidak berfungsi dengan baik, hal ini dapat berdampak pada penurunan efisiensi kerja.
Oleh karena itu, PT Kecap Cap Korma perlu memastikan bahwa komunikasi dan kolaborasi antar
anggota tim diperkuat, serta melakukan audit dan perawatan rutin terhadap fasilitas dan peralatan ketja
guna menunjang kelancaran operasional.

Sementara itu, titik tertinggi berada pada indikator "Lingkungan kerja saya nyaman dan mendukung
produktivitas." dengan nilai mean 3,06. Skor ini mencerminkan bahwa meskipun masih terdapat beberapa
aspek yang perlu ditingkatkan, secara umum responden menilai lingkungan fisik dan suasana kerja di PT

Kecap Cap Korma sudah cukup nyaman dan mendukung pelaksanaan pekerjaan. Ini menunjukkan

11901 | Journal of Innovative and Creativity, 5(2) 2025



bahwa perusahaan telah berhasil membangun fondasi lingkungan kerja yang tidak kontraproduktif,
meskipun masih terdapat ruang untuk optimalisasi. Secara keseluruhan, indikator-indikator dalam
variabel Lingkungan Kerja menunjukkan bahwa perusahaan telah menyediakan lingkungan kerja yang
cukup bagi karyawannya. Namun demikian, perusahaan disarankan untuk lebih fokus pada perbaikan
area-area spesifik seperti kualitas peralatan kerja dan dynamika kerja tim, agar persepsi karyawan dapat
bergeser dati kategori "cukup" menjadi "positif". Dengan demikian, lingkungan kerja dapat menjadi aset
yang lebih kuat dalam mendukung peningkatan kinerja karyawan.

Hasil Analisis Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Data hasil penelitian pada variabel Lingkungan Kerja akan diukur melalui kuesioner yang telah diisi
oleh responden yang terdapat pada PT Kecap Cap Korma. Berdasarkan penelitian maka data mengenai
variabel Lingkungan Kerja adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 6 Variabel Lingkungan Kerja

No Item Skor Skor Total Mean Kriteria
STS | TS | N | S | ss

Suasana Kerja

X1.1 0 18 15 13 4 153 3.06 Cukup

X1.2 3 14 18 | 10 5 150 3 Cukup

X1.3 3 16 17 9 5 147 2.94 Cukup

Hubungan dengan rekan kerja

X1.4 5 12 15 13 5 151 3.02 Cukup

X1.5 6 16 15 8 5 140 2.8 Cukup

X1.6 8 8 17 9 8 151 3.02 Cukup

Tersedianya fasilitas kerja

X1.7 3 18 15 8 0 152 3.04 Cukup

X1.8 7 16 13 8 6 140 2.8 Cukup

X1.9 2 16 14 | 15 3 151 3.02 Cukup
Total 1.184

Sumber: Diolabh peneliti, 2025

Berdasarkan data yang telah diteliti pada Tabel 4.6, dapat disimpulkan bahwa skor tertinggi
diperoleh pada item pernyataan X1.1 dengan total skor 153 dan nilai mean sebesar 3,00, yang masuk
dalam kategori cukup. Penilaian responden terhadap item ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja di
PT Kecap Cap Korma dinilai nyaman dan mendukung produktivitas.

Sementara itu, penilaian terendah terhadap variabel Lingkungan Kerja terdapat pada item
pernyataan X1.5 dan X1.8, yang sama-sama berada dalam kategori cukup, dengan total skor 140.
Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa karyawan di PT Kecap Cap Korma kurang merasa

nyaman saat bekerja dalam tim, serta terdapat kendala terkait peralatan kerja yang kurang memadai.
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Hasil Analisis Deskriptif Variabel Disiplin Kerja (X2)
Data hasil penelitian pada variabel Disiplin Kerja akan diukur melalui kuesioner yang telah diisi
oleh responden yang terdapat pada PT Kecap Cap Korma. Berdasarkan penelitian maka data mengenai

variabel Produktivitas Kerja adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 7 Variabel Disiplin Kerja

No Item STS I TS I N S‘kor 3 3S Skor Total Mean Kriteria
Kehadiran
X2.1 13 15 | 15 4 4 124 2.48 Rendah
X2.2 17 17 | 12 1 3 106 2.12 Rendah
X2.3 14 16 | 18 2 1 113 2.26 Rendah
Ketepatan Waktu
X2.4 18 18 9 2 3 104 2.08 Rendah
X2.5 15 19 | 11 3 2 100 2 Rendah
X2.6 16 17 | 12 3 2 108 2.16 Rendah
Ketaatan
X2.7 17 15 9 6 3 113 2.26 Rendah
X2.8 17 16 | 10 7 0 107 2.14 Rendah
X2.9 17 20 | 12 2 3 116 2,32 Rendah
Tanggung Jawab
X2.10 13 20 | 12 2 3 112 2.24 Rendah
X2.11 17 15 9 7 2 112 2.24 Rendah
X212 16 13 9 5 7 124 2.48 Rendah
Total 1339

Sumber: Diolabh peneliti, 2025

Berdasarkan data yang telah diteliti pada Tabel 4.7, dapat disimpulkan bahwa skor tertinggi
diperoleh pada item pernyataan X2.1 dan X2.12, dengan total skor masing-masing 124 dan nilai mean
sebesar 2,48. Kedua item ini masuk dalam kategori sangat tinggi, karena sesuai dengan pernyataan bahwa
karyawan rajin mengisi absensi, dan bahwa karyawan mampu bekerja secara mandiri serta mengambil
inisiatif.

Sementara itu, penilaian terendah terhadap variabel Disiplin Kerja terdapat pada item pernyataan
X2.5, yang masuk dalam kategori cukup, dengan total skor 100. Pernyataan ini mengindikasikan bahwa
karyawan belum sepenuhnya mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan batas waktu yang ditetapkan.
Hasil Analisis Deskriptif Produktivitas Kerja (Y)

Data hasil penelitian pada variabel Produktivitas Ketja akan diukur melalui kuesioner yang telah
diisi oleh responden yang terdapat pada PT Kecap Cap Korma. Berdasarkan penelitian maka data

mengenai variabel Produktivitas Kerja adalah sebagai berikut:

Skor

No Item Skor Total Mean Kriteria
SIS | TS | N | s [ ss
Kemampuan
Yyi | 2 [ 13 ]19] 8 | 8 | 157 3.14 Cukup
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No Item Skor Skor Total Mean Kriteria
STS TS N S SS

Y.2 3 16 13 8 10 156 3.12 Cukup

Y.3 8 8 18 5 11 153 3.06 Cukup
Peningkatan Hasil

Y.4 4 17 12 10 7 149 2.98 Cukup

Y.5 3 19 11 10 7 149 2.98 Cukup

Y.6 5 16 10 10 9 152 3.04 Cukup
Antusiasme Kerja

Y.7 3 14 17 10 6 152 3.04 Cukup

Y.8 2 18 10 11 9 157 3.14 Cukup

Y.9 3 14 16 8 9 156 3.12 Cukup
Pengembangan Diri

Y.10 6 10 20 11 3 145 2.9 Cukup

Y.11 5 16 9 10 10 154 3.08 Cukup

Y.12 5 18 10 8 9 148 2.96 Cukup
Kualitas Kerja

Y.13 2 20 10 13 5 149 2.98 Cukup

Y.14 2 15 15 11 7 156 3.12 Cukup

Y.15 3 16 10 9 12 161 3.22 Cukup
[Efisiensi

Y.16 4 20 11 10 5 142 2.84 Cukup

Y.17 5 20 12 9 4 137 2.74 Cukup

Y.18 2 14 14 | 10 10 162 3.24 Cukup

Total 2735

Sumber: Diolabh peneliti, 2025

Berdasarkan data yang telah diteliti pada Tabel 4.8, dapat disimpulkan bahwa skor tertinggi
diperoleh pada item pernyataan Y.18, dengan total skor 162 dan nilai mean sebesar 3,24, yang masuk
dalam kategori sangat tinggi. Penilaian responden terhadap item ini menunjukkan bahwa para karyawan
dapat menyelesaikan banyak pekerjaan dalam waktu yang tersedia.

Sementara itu, penilaian terendah terhadap variabel Produktivitas Kerja terdapat pada item
pernyataan Y.17, yang masuk dalam kategori cukup, dengan total skor 137. Penilaian responden
menyatakan bahwa para karyawan belum sepenuhnya mampu mengatur waktu kerja secara efektif.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Menurut Ghozali et al (2024), uji normalitas bertujuan untuk menilai apakah distribusi variabel
independen dan dependen mengikuti pola distribusi normal atau tidak. Uji normalitas merupakan
pemeriksaan untuk menentukan apakah data yang dikumpulkan dalam suatu penelitian atau analisis
mengikuti distribusi normal (Sahir, 2021). Uji ini menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5% untuk
menentukan apakah residual dalam model regresi berdistribusi normal. Dalam penelitian ini, uji
normalitas dilakukan dengan metode Kolmogorov-Smirnov (K-§) menggunakan pendekatan exact. Pada

aplikasi IBM SPSS' Statistics, uji normalitas dengan metode K-S dapat dilakukan melalui tiga pendekatan,
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yaitu asymptotic (defanlt), Monte Carlo, dan exact. Namun, pendekatan asymptotic memiliki kelemahan ketika
data yang diuji berjumlah kecil, tidak seimbang, atau tidak terdistribusi dengan baik, sehingga hasilnya
dapat menunjukkan data tidak normal secara keliru. Oleh karena itu, dalam penelitian ini digunakan

pendekatan exact yang disediakan oleh IBM SPSS Statistics. Adapun hasil uji normalitas disajikan sebagai

berikut.
Tabel 4. 8 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov- Smirnov
Unstandardized Residual
N 50
Normal Parameters™® Mean ,0000000
Std. Deviation 6.45554342
IAbsolute 092
Most Extreme Differences IPositive .068
Negative -.092
Test Statistic 092
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
C. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan tabel 4.9 di atas didapatkan hasil nilai signifikasi dari 0,200 > 0,05. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa data residual dalam model regresi terdistribusi secara normal dan dapat digunakan
untuk analisis selanjutnya.

Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali et al (2024), uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menilai apakah terdapat
perbedaan variansi residual antara satu pengamatan dengan pengamatan lainnya dalam model regresi.
Heteroskedastisitas terjadi apabila variansi residual tidak sama antar pengamatan, yang dapat
memengaruhi keandalan dan validitas estimasi dalam model regresi.

Tabel 4. 9 Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig Tolerance VIF
1 (Constant) 5,545 2,326 2,383 021
LINGKUNGAN KERJA -015 153 -,027 -,097 923 274 3,654
DISIPLIN KERJA -,005 AT -,011 -,039 969 274 3,654
a. Dependent Variable: ABS_RES
Scatterpiot

Dependert Variable PRODUKTIVITAS KERIA

egression Rudedred Sesasl
.
~
5
’

Regression Standsrdzed Predicied Vals

Sumber: Diolah SPSS 2025
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Berdasarkan scatterplot yang disajikan, terlihat bahwa titik-titik residual tersebar secara acak tanpa
membentuk pola yang jelas di sekitar nilai nol pada sumbu Y (variabel dependen) dan sepanjang sumbu
X (variabel independen). Karena tidak adanya pola spesifik, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
indikasi heteroskedastisitas. Dengan terpenuhinya asumsi ini, model regresi dianggap valid dan siap
digunakan untuk analisis lebih lanjut. Selain itu, melalui uji Glejser, hasil pengujian heteroskedastisitas
juga menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas, karena nilai signifikansi (p-value) > 0,05.
Hal ini memperkuat kesimpulan bahwa model regresi memenuhi asumsi homoskedastisitas.

Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2021), uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat
hubungan atau korelasi antar variabel independen dalam model regresi. Multikolinearitas terjadi dalam
analisis regresi linier berganda ketika beberapa variabel independen tidak hanya berkorelasi signifikan
dengan variabel dependen, tetapi juga berkorelasi satu sama lain (Shrestha, 2020). Model regresi yang baik
seharusnya tidak menunjukkan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen, karena hal tersebut
dapat memengaruhi stabilitas dan interpretasi model. Pengambilan keputusan dalam uji multikolinearitas
didasarkan pada nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF): Jika nilai tolerance = 0,10 dan VIF =
10, maka terdapat multikolinearitas. Sebaliknya, jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka
multikolinearitas tidak terjadi.

Tabel 4. 10 Uji Multikolinearitas Coefficientsa

Collinearity Statistics
Model Tolerance | VIF
1 (Constant)
Lingkungan Kerja 0,274 3.654
Disiplin Kerja 0,274 3.654

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF untuk variabel Lingkungan Kerja (X1)
dan Disiplin Kerja (X2) adalah 3,654 (< 10), dan nilai tolerance sebesar 0,274 (> 0,1). Maka, dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas pada data tersebut. Dengan demikian, tidak terdapat
pelanggaran multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi, dan model ini lolos uji
multikolinearitas.
Analisis linear berganda

Menurut Ghozali et al (2024), regresi linier berganda adalah metode regresi yang melibatkan lebih
dari satu variabel bebas. Analisis ini bertujuan untuk mengetahui arah dan besarnya pengaruh variabel-

variabel independen terhadap variabel dependen dalam suatu model penelitian.

Tabel 4. 11 Analisis Regresi Linear Berganda Coefficientsa
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Model Unstandardized Coefficients

B Std. Error
(Constant) 4,546 3,718
Lingkungan Kerja 0,353 ,245
Disiplin Kerja 1,137 287

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja

Berdasarkan tabel di atas, model regresi dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Nilai a sebesar 4,564 merupakan konstanta, yaitu nilai variabel Produktivitas Kerja ketika variabel lain
yakni Lingkungan Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) belum memberikan pengaruh apa pun. Artinya,
jika tidak ada variabel independen, maka Produktivitas Kerja berada pada nilai tetap sebesar 4,564 dan
tidak mengalami perubahan.

2. Dalam tabel di atas, diperoleh koefisien X1 sebesar 0,353, yang berarti bahwa Lingkungan Kerja
berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja. Nilai koefisien tersebut menunjukkan bahwa setiap
peningkatan 1 satuan pada variabel Lingkungan Kerja akan meningkatkan Produktivitas Kerja sebesar
0,353 satuan, dengan asumsi variabel lainnya tetap. Tanda positif pada koefisien ini menunjukkan
bahwa hubungan antara Lingkungan Kerja dan Produktivitas Kerja bersifat searah (positif).

3. Selanjutnya, koefisien X2 sebesar 1,137 menunjukkan bahwa Disiplin Kerja juga berpengaruh positif
terhadap Produktivitas Kerja. Artinya, setiap peningkatan 1 satuan pada variabel Disiplin Kerja akan
meningkatkan Produktivitas Kerja sebesar 1,137 satuan, dengan asumsi variabel lainnya tetap. Tanda
positif pada koefisien ini juga menunjukkan bahwa hubungan antara Disiplin Kerja dan Produktivitas
Kerja bersifat searah (positif).

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi adalah salah satu alat ukur yang digunakan untuk menilai sejauh mana variasi
dalam variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen. Koefisien determinasi dilambangkan
sebagai R?, yang merupakan tolok ukur statistik untuk menunjukkan seberapa tepat model regresi
menjelaskan variasi dalam variabel dependen (Sholihin et al., 2021). Menurut Vandiah (2022), koefisien
determinasi adalah ukuran yang menunjukkan seberapa besar variasi dalam variabel dependen dapat

dijelaskan oleh variabel independen. Vandiah juga menekankan pentingnya penggunaan nilai Adjusted R

Square untuk memberikan estimasi yang lebih akurat, terutama ketika terdapat lebih dari satu variabel

independen. Nilai koefisien ini berkisar antara O hingga 1, di mana semakin mendekati angka 1

menunjukkan bahwa variabel-variabel independen mampu menjelaskan sebagian besar variasi pada

variabel dependen (Ghozali et al., 2024). Perhitungan koefisien determinasi biasanya didasarkan pada
kuadrat dari koefisien korelasi (R?), dan hasilnya sering disajikan dalam bentuk persentase (%) (Sugiyono,

2019). Namun, dalam penelitian ini digunakan nilai Adjusted R Square karena memberikan estimasi yang

lebih akurat serta mempertimbangkan jumlah variabel independen yang digunakan (Ghozali, 2018).

Tabel 4. 12 Hasil Uji Koefisien Determinasi
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Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
estimate
1 .899* 807 799 6.59146

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai R Sqguare dan Adjusted R Square adalah sebesar

0,799. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh variabel bebas, yaitu Lingkungan Kerja (X1) dan Disiplin
Kerja (X2), berpengaruh terhadap variabel Produktivitas Kerja (Y) sebesar 79,9%, sedangkan sisanya
sebesar 20,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Hasil Uji Hipotesis
Uji t (Parsial)

Menurut Ghozali et al (2024), kriteria uji t ditentukan berdasarkan nilai probabilitas (signifikansi).
Jika tingkat signifikansi yang digunakan adalah 5% (0,05), maka hipotesis alternatif (Ha) dianggap tidak
signifikan apabila nilai probabilitasnya lebih besar dari 0,05. Sebaliknya, jika nilai probabilitas kurang dari
0,05, maka hasil uji dianggap signifikan.

Tabel 4. 13 Uiji t (Parsial)

Coefficientsa
Unstandardized
Model Coefficients t Sig.
B
1 (Constant) 4,546 1,223 227
Lingkungan Kerja ,353 1,442 ,156
Disiplin Kerja 1,137 6,073 > 001

Sumber: diolah peneliti dengan SPSS, (2025)
Berdasarkan tabel di atas, hasil pengujian secara parsial dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Pengaruh variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Produktivitas Ketja (Y)

Diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,156 (> 0,05), yang berarti tidak signifikan. Berdasarkan
perhitungan nilai t tabel dengan rumus: t (x: 2;n —k—1) =t (0,05 : 2; 50 — 2 — 1) = t (0,025; 47), maka
diperoleh nilai t tabel = 2,01174. Adapun nilai t hitung sebesar 1,442, sehingga t hitung < t tabel. Maka
dapat disimpulkan bahwa Ho diterima dan H, ditolak, yang berarti variabel Lingkungan Kerja (X1) secara
parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja (Y).

2. Pengaruh variabel Disiplin Kerja (X2) terhadap Produktivitas Kerja (Y)

Diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,010 (< 0,05), yang berarti signifikan. Berdasarkan perhitungan
nilai t tabel dengan rumus: t («: 2; n—k —1) =t (0,05:2; 50 — 2 — 1) = £ (0,025; 47), maka diperoleh nilai
t tabel = 2,01174. Adapun nilai t hitung sebesar 6,073, sehingga t hitung > t tabel. Maka dapat disimpulkan
bahwa Ho ditolak dan H. diterima, yang berarti variabel Disiplin Kerja (X2) secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap Produktivitas Ketja (Y).

Uji Hipotesis (Uji F)

11908 | Journal of Innovative and Creativity, 5(2) 2025



Berdasarkan hasil uji F (uji simultan), diketahui bahwa nilai signifikansi yang diperoleh berada di
bawah ambang batas 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen secara kolektif
mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Ghozali et al., 2024).

Tabel 4. 14 Hasil Uji F (Simultan)

ANOVAa
Model df F Sig.
1 Regression 2 98.469 ,001
Residual 47
Total 49
1) Dependent Variable: Produktivitas Karyawan
2) Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja

Uji Hipotesis:

1. Hos (Sig. > 0,05): Variabel Lingkungan Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) secara simultan tidak
berpengaruh terhadap variabel Produktivitas Kerja (Y).

2. Has (Sig. < 0,05): Variabel Lingkungan Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap variabel Produktivitas Kerja (Y).

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai Signifikansi (Sig.) = 0,000, yang berarti lebih kecil
dari 0,05 (0,000 < 0,05). Selain itu, nilai ¥ hitung = 98,469 lebih besar dibandingkan I tabel = 4,05, yang
dihitung dengan rumus: dfi =k -1=2-1=1,dh=n—-k—-1=50 -2 -1 = 47. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan H, diterima. Artinya, variabel Lingkungan Kerja (X1) dan
Disiplin Kertja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja (Y).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Melalui penelitian yang dilakukan, hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa nilai
signifikansi Lingkungan Kerja (X1) terhadap Produktivitas Kerja (Y) adalah 0,156 > 0,050, dan nilai t
hitung sebesar 1,442 < t tabel 2,01174. Karena nilai t hitung lebih kecil dari t tabel, maka Ho diterima dan
H, ditolak, yang berarti variabel Lingkungan Kerja (X1) secara parsial tidak berpengaruh signifikan
terthadap Produktivitas Kerja (Y). Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Kecap Cap Korma. Namun,
berdasarkan hasil analisis regresi, diperoleh koefisien regresi untuk variabel Lingkungan Kerja sebesar
0,353, yang menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam Lingkungan Kerja berpotensi
meningkatkan Produktivitas Kerja sebesar 0,353 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap konstan.
Analisis ini mengindikasikan bahwa lingkungan ketja yang baik dan mendukung tetap memiliki peran
penting dalam mendorong peningkatan produktivitas, meskipun pengaruhnya secara statistik belum
signifikan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Pramana et al (2023), yang mengidentifikasi bahwa
lingkungan kerja tidak memiliki dampak signifikan terhadap produktivitas kerja. Selain itu, berdasarkan

data yang telah diteliti, skor penilaian terendah terhadap variabel Lingkungan Kerja terdapat pada item
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pernyataan X1.5 dan X1.8, dengan kriteria cukup dan skor sebesar 140. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan di PT Kecap Cap Korma merasa kurang nyaman saat bekerja dalam tim, serta menghadapi
keterbatasan fasilitas atau peralatan kerja yang kurang memadai.

Sementara itu, penilaian terendah terkait variabel Disiplin Kerja yang tercantum pada tabel di atas
terdapat pada item pernyataan X2.5, dengan kriteria "cukup" dan skor sebesar 100. Pernyataan tersebut
menyatakan bahwa karyawan tidak dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan batas waktu yang ditetapkan.
Selanjutnya, pada hasil hipotesis kedua, diperoleh bahwa nilai signifikansi Disiplin Kerja (X2) terhadap
Produktivitas Kerja (Y) adalah 0,01 < 0,05, dan nilai t hitung sebesar 6,073 > t tabel 2,01174. Hal ini
menunjukkan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja di
PT Kecap Cap Korma. Koefisien regresi untuk variabel Disiplin Kerja adalah 1,137, yang berarti setiap
peningkatan satu satuan dalam Disiplin Kerja akan meningkatkan Produktivitas Kerja sebesar 1,137
satuan, dengan asumsi variabel lain tetap konstan. Kedisiplinan yang baik, seperti kehadiran tepat waktu,
kepatuhan terhadap aturan, dan tanggung jawab terhadap pekerjaan, merupakan faktor penting dalam
mendukung produktivitas. Namun demikian, penilaian terendah terhadap variabel Disiplin Kerja dalam
tabel di atas terdapat pada item pernyataan Y.17, dengan kriteria "cukup" dan skor sebesar 137.
Pernyataan tersebut menyatakan bahwa para karyawan belum sepenuhnya mampu mengatur waktu kerja
secara efektif. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ariani et al (2020), yang
mengidentifikasi bahwa Disiplin Kerja memiliki dampak positif terhadap Produktivitas Kerja. Meskipun
demikian, hasil analisis deskriptif menunjukkan adanya satu indikator terendah yang berkaitan dengan
tanggung jawab, yang mengindikasikan bahwa karyawan perlu lebih meningkatkan rasa tanggung jawab
dalam melaksanakan tugasnya. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk memberikan pelatihan dan
program motivasi guna meningkatkan disiplin kerja karyawan. Dengan demikian, perusahaan perlu
memprioritaskan peningkatan lingkungan kerja dan disiplin kerja guna memaksimalkan produktivitas

karyawan, yang pada akhirnya akan berkontribusi terhadap stabilitas dan pertumbuhan perusahaan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan hasil penelitian mendapatkan kesimpulan dari hipotesis

masing-masing variabel independen (lingkungan kerja dan disiplin kerja) terhadap variabel dependen

(produktivitas) meliputi:

1. Lingkungan kerja (X1) diketahui memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
produktivitas karyawan (Y), sehingga hipotesis pertama (H1) ditolak. Artinya, berdasarkan indikator
yang digunakan, lingkungan kerja tidak memberikan kontribusi yang berarti terhadap peningkatan
produktivitas karyawan. Temuan ini diperoleh dari hasil analisis kuantitatif yang diperkuat oleh data

kualitatif berupa tanggapan responden dan hasil wawancara dengan karyawan.
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2. Disiplin ketja (X2) menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan
(Y), sehingga hipotesis kedua (H2) diterima. Hal ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan dalam
disiplin kerja akan berdampak positif terhadap peningkatan produktivitas karyawan.

3. Berdasarkan hasil analisis secara simultan, dati dua variabel independen yang diuji, hanya disiplin ketja
(X2) yang berperan secara signifikan dalam memprediksi produktivitas kerja (Y). Sementara itu,
lingkungan kerja (X1) tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan, baik secara parsial maupun

simultan bersama disiplin ketja.
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