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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi 

kerja dan lingkungan kerja terhadap disiplin kerja karyawan, 

pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap 

produktivitas kerja karyawan, serta pengaruh disiplin kerja 

terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional III Kebun Air Molek-I. Jenis penelitian 

ini adalah penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel 

sebanyak 60 responden. Data yang digunakan merupakan data 

primer, dan analisis data dilakukan menggunakan perangkat 

lunak SmartPLS versi 4.0. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh langsung yang positif dan signifikan 

dari motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap disiplin kerja 

karyawan. Terdapat pula pengaruh tidak langsung yang positif 

dan signifikan dari motivasi kerja dan lingkungan kerja 

terhadap produktivitas kerja karyawan melalui disiplin kerja 

sebagai variabel intervening. Nilai koefisien determinasi (R²) 

sebesar 0,722 atau 72,2% menunjukkan bahwa variasi 

produktivitas kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja, sedangkan 

sisanya sebesar 27,8% dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

penelitian ini. 

 
 

mailto:12170121496@students.uin-suska.ac.id
mailto:12170121496@students.uin-suska.ac.id


Jurnal Ekonomi dan Ilmu Sosial (JEIS) 

Vol.04, No.01 Juni 2025, pp. 148 ~ 158 

                                                                       E-ISSN: 3025-9126 |https://jom.uin-suska.ac.id/index.php/JEIS 
 

 

149 

 

PENDAHULUAN  

Di era globalisasi saat ini, persaingan bisnis semakin ketat dan menuntut perusahaan 

untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas agar dapat bertahan dan bersaing. Salah satu 

faktor utama keberhasilan perusahaan adalah kualitas sumber daya manusia (SDM) yang 

dimilikinya. SDM yang memiliki motivasi kerja tinggi, lingkungan kerja yang kondusif, 

serta disiplin yang baik akan mampu meningkatkan produktivitas kerja karyawan dan 

memberikan keunggulan kompetitif bagi perusahaan. 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III Kebun Air Molek-I merupakan 

perusahaan yang bergerak dalam pengelolaan kelapa sawit dan mengelola sekitar 60 

karyawan dengan berbagai jabatan. Produktivitas kerja di perusahaan ini mengalami 

fluktuasi selama beberapa tahun terakhir, yang menandakan adanya tantangan dalam 

mempertahankan konsistensi kinerja karyawan. 

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat mendorong karyawan 

untuk bekerja lebih giat dan mencapai tujuan organisasi. Selain motivasi, lingkungan kerja 

yang meliputi kondisi fisik dan sosial tempat bekerja juga berpengaruh terhadap 

kenyamanan dan konsentrasi karyawan. Lingkungan kerja yang kurang mendukung, 

seperti suhu ruangan yang panas dan fasilitas yang tidak memadai, dapat menurunkan 

semangat dan kinerja karyawan. 

Disiplin kerja juga menjadi faktor kunci yang memengaruhi produktivitas, karena 

disiplin mencerminkan kepatuhan karyawan terhadap aturan dan tanggung jawab dalam 

menjalankan tugas. Tingkat absensi yang fluktuatif dan perilaku kurang disiplin di 

lingkungan kerja dapat menghambat pencapaian target perusahaan. 

Berdasarkan kondisi tersebut, penting untuk meneliti bagaimana pengaruh motivasi 

kerja dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan dengan disiplin kerja 

sebagai variabel intervening. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi 

yang berguna bagi PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III Kebun Air Molek-I dalam 

meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawannya. 

 

METODE  

Penelitian ini dilakukan di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III Kebun Air 

Molek-I, yang berlokasi di Desa Perkebunan Sungai Lala, Indragiri Hulu, Riau, dan 

berlangsung mulai Desember 2024. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan kantor 

sebanyak 60 orang, dengan sampel diambil secara jenuh atau sensus, dimana seluruh 

populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2020). 

Jenis data yang digunakan terdiri dari data kuantitatif dan kualitatif. Data kuantitatif 

dikumpulkan berdasarkan metode positivisme yang mengandalkan analisis statistik, 

sedangkan data kualitatif berlandaskan postpositivisme dengan teknik triangulasi untuk 

memahami fenomena secara mendalam (Sugiyono, 2020). Data primer diperoleh langsung 

dari responden melalui kuesioner, sementara data sekunder berasal dari literatur dan 

laporan penelitian sebelumnya (Sugiyono, 2020). 

Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner, wawancara, dan observasi secara 

sistematis (Sugiyono, 2020). Analisis data dilakukan secara kuantitatif dengan 

menggunakan skala Likert untuk mengukur sikap dan persepsi responden (Sugiyono, 

2020). Metode Partial Least Square (PLS) dipilih karena efisien untuk data dengan sampel 

tidak besar dan tidak memerlukan distribusi normal (Abdullah, 2015). 

Evaluasi model dilakukan dengan analisis outer model untuk menguji validitas dan 

reliabilitas konstruk menggunakan convergent validity, discriminant validity, dan 

composite reliability (Hair et al., 2022). Sedangkan inner model digunakan untuk melihat 

hubungan kausal antar variabel laten dengan pengujian R-square dan effect size (Hair et 
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al., 2022). Pengujian hipotesis dilakukan melalui bootstrapping di SmartPLS, dengan 

kriteria penerimaan hipotesis jika nilai t-hitung > 1,96 atau p-value < 0,05. 

. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Sejarah Singkat Perusahaan 

PT Perkebunan Nusantara IV (PTPN IV) Regional III Kebun Air Molek-1 

merupakan bagian dari BUMN yang berada di bawah Holding Perkebunan Nusantara 

PTPN III (Persero). Pada Desember 2023, PTPN III melakukan restrukturisasi dengan 

menggabungkan 13 perusahaan holding menjadi dua subholding, yaitu PalmCo dan 

SupportingCo. PTPN IV dibentuk melalui penggabungan PTPN V, VI, dan XIII menjadi 

entitas utama di subholding PalmCo (PTPN IV), sedangkan subholding SupportingCo 

menggabungkan beberapa PTPN lainnya menjadi PTPN I (PTPN IV Regional III Kebun 

Air Molek-1, 2025). 

Sejarahnya bermula pada tahun 1979 ketika PTPN IV dipercaya oleh pemerintah 

untuk mengembangkan usaha di Provinsi Riau, khususnya di Kabupaten Indragiri Hulu. 

Pada tahun 1996, pengelolaan wilayah tersebut berada di bawah pengawasan PTPN V 

yang berpusat di Pekanbaru. Selanjutnya, pada akhir tahun 2023, PTPN V, VI, dan XIII 

resmi digabung ke dalam PTPN IV sebagai upaya pembentukan subholding dalam bidang 

agroindustri kelapa sawit. Pada tahun 2000 dan 2010, manajemen kebun Air Molek dibagi 

menjadi Kebun Air Molek I dan II berdasarkan keputusan SKEP (PTPN IV Regional III 

Kebun Air Molek-1, 2025). 

Visi perusahaan adalah menjadi perusahaan agribisnis terintegrasi yang 

berkelanjutan dan berwawasan, dengan misi mengelola agroindustri kelapa sawit dan karet 

secara efisien, menerapkan prinsip good corporate governance, dan menciptakan 

keunggulan kompetitif melalui pengelolaan SDM terbaik (PTPN IV Regional III Kebun 

Air Molek-1, 2025). Struktur organisasi PTPN IV terdiri dari Manajer, Asisten Kepala, 

Asisten Tanaman, Asisten Tata Usaha, dan Asisten Personalia, dengan tanggung jawab dan 

tugas spesifik untuk menjalankan operasional kebun secara efisien (PTPN IV Regional III 

Kebun Air Molek-1, 2025). Dalam aktivitas usahanya, PTPN IV Regional III Kebun Air 

Molek-1 mengelola kebun kelapa sawit dan bermitra dengan petani plasma. Produksi 

utama adalah minyak sawit dan inti sawit yang diolah di pabrik kelapa sawit Sei Buatan. 

Produk perusahaan dipasarkan ke pasar lokal maupun ekspor melalui Kantor Pemasaran 

Bersama (KPB) dan Indoham di Jerman (PTPN IV Regional III Kebun Air Molek-1, 

2025). 

 

Karakteristik Responden 

Penelitian ini melibatkan 60 responden yang merupakan karyawan PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional III Kebun Air Molek-I Indragiri Hulu. Data dikumpulkan melalui 

kuesioner dengan karakteristik umur, jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan masa kerja 

(Data Kuesioner, 2025). 

1. Karakteristik Berdasarkan Umur 

Responden terbagi dalam tiga kelompok umur: 20-40 tahun sebanyak 7 orang 

(12%), 41-50 tahun sebanyak 18 orang (30%), dan >50 tahun sebanyak 35 orang 

(58%). Mayoritas responden berusia di atas 50 tahun, yang disebabkan oleh 

rendahnya rekrutmen pegawai baru dan banyaknya pegawai lama yang tetap 

bertahan hingga pensiun karena jaminan kerja dan stabilitas perusahaan  
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2. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 

Sebanyak 85% responden adalah laki-laki (51 orang), sedangkan perempuan 

hanya 15% (9 orang). Hal ini karena pekerjaan di bidang kelapa sawit dan karet 

membutuhkan tenaga yang lebih kuat, sehingga dominasi tenaga kerja laki-laki 

cukup besar  

3. Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Responden dengan pendidikan terakhir SMA mendominasi sebanyak 40 orang 

(67%), D3 sebanyak 5 orang (8%), dan S1 sebanyak 15 orang (25%). Hal ini 

menunjukkan sebagian besar karyawan memiliki latar belakang pendidikan 

menengah yang sesuai dengan keahlian di bidangnya 

4. Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja 

Mayoritas responden memiliki masa kerja lebih dari 4 tahun sebanyak 58 orang 

(96%), 1-2 tahun sebanyak 1 orang (2%), dan 3-4 tahun sebanyak 1 orang (2%). 

Tidak ada responden dengan masa kerja kurang dari 1 tahun. Hal ini 

menunjukkan pengalaman kerja responden cukup lama sehingga mereka 

memahami prosedur pekerjaan dan mampu menghadapi hambatan secara efektif. 

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Penelitian ini menggunakan empat variabel, yaitu dua variabel dependen, satu 

variabel independen, dan satu variabel intervening, yakni Motivasi Kerja (X1), 

Lingkungan Kerja (X2), Produktivitas Kerja (Y), dan Disiplin Kerja (Z) (Data Kuesioner, 

2025). 

1. Motivasi Kerja (X1) 

Berdasarkan data kuesioner yang terdiri dari 11 pernyataan, mayoritas responden 

menunjukkan tingkat motivasi kerja yang tinggi. Sebanyak 30,2% responden 

memilih sangat setuju dan 55,5% setuju terhadap berbagai aspek motivasi kerja 

seperti kepuasan terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, penghargaan, serta 

pemahaman tanggung jawab dan tujuan pekerjaan. Hanya 2,6% tidak setuju dan 

tidak ada yang sangat tidak setuju (Data Kuesioner, 2025). Hal ini menunjukkan 

perusahaan berhasil menciptakan lingkungan yang kondusif dan memenuhi 

harapan karyawan. 

2. Lingkungan Kerja (X2) 

Dari 6 pernyataan mengenai lingkungan kerja, 33,3% responden sangat setuju 

dan 50,6% setuju bahwa kondisi lingkungan kerja seperti pencahayaan, sirkulasi 

udara, kebisingan, warna ruangan, dan ruang kerja memadai. Hubungan antar 

rekan kerja juga dinilai baik. Responden yang netral sebanyak 14,2% dan tidak 

setuju hanya 1,9%, tanpa ada yang sangat tidak setuju (Data Kuesioner, 2025). 

Ini mengindikasikan lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung 

produktivitas. 

3. Produktivitas Kerja (Y) 

Dari 6 pernyataan produktivitas kerja, 37,8% responden sangat setuju dan 49,2% 

setuju bahwa mereka memenuhi standar kuantitas, kualitas, dan ketepatan waktu 

penyelesaian pekerjaan. Sebagian kecil menjawab netral (9,2%) dan tidak setuju 
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(3,9%), tanpa ada yang sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan tingkat 

produktivitas kerja yang tinggi di kalangan karyawan. 

4. Disiplin Kerja (Z) 

Berdasarkan 8 pernyataan tentang disiplin kerja, mayoritas responden (32,7% 

sangat setuju dan 54,4% setuju) menunjukkan kepatuhan tinggi terhadap 

peraturan perusahaan, waktu kerja, penggunaan seragam, dan SOP. Sebagian 

kecil responden netral (10,6%) dan tidak setuju (2,3%), serta tidak ada yang 

sangat tidak setuju. Ini mengindikasikan kedisiplinan yang baik dalam 

mendukung operasional perusahaan. 

Secara keseluruhan, hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa responden 

memberikan tanggapan positif terhadap motivasi kerja, lingkungan kerja, produktivitas, 

dan disiplin, yang mendukung kinerja dan efektivitas organisasi. 

 

METODE 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0. 

Partial Least Square (PLS) merupakan pendekatan dalam Structural Equation Modeling 

(SEM) yang berbasis variance dan tidak mensyaratkan distribusi data tertentu, sehingga 

cocok untuk digunakan dalam penelitian yang tidak memenuhi asumsi normalitas atau 

memiliki jumlah sampel relatif kecil. Model evaluasi dalam PLS terbagi menjadi dua, yaitu 

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

Pada tahap evaluasi outer model, analisis dilakukan untuk menguji validitas dan 

reliabilitas konstruk melalui beberapa uji. Evaluasi pertama adalah validitas konvergen 

yang bertujuan untuk melihat sejauh mana indikator dalam satu konstruk memiliki 

hubungan erat satu sama lain. Pengujian ini dilakukan dengan memeriksa nilai outer 

loading dari masing-masing indikator. Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh 

indikator pada variabel motivasi kerja (X1), lingkungan kerja (X2), produktivitas kerja (Y), 

dan disiplin kerja (Z) memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa 

seluruh indikator dapat dikatakan valid dalam mengukur variabel latennya masing-masing. 

Pengujian validitas konvergen juga dilengkapi dengan pengukuran nilai Average 

Variance Extracted (AVE). Nilai AVE dari seluruh variabel dalam penelitian ini 

menunjukkan angka di atas 0,50, yaitu 0,681 untuk motivasi kerja, 0,671 untuk lingkungan 

kerja, 0,743 untuk produktivitas kerja, dan 0,702 untuk disiplin kerja. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk memenuhi kriteria validitas konvergen. 

Selain itu, validitas diskriminan diuji melalui nilai cross loading untuk memastikan 

bahwa indikator-indikator lebih merepresentasikan konstruknya sendiri dibandingkan 

konstruk lain. Berdasarkan hasil yang ditunjukkan dalam tabel cross loading, setiap 

indikator memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk yang seharusnya diukur, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa validitas diskriminan telah terpenuhi. Analisis validitas 

diskriminan juga diperkuat dengan pengujian Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). 

Seluruh nilai HTMT yang diperoleh berada di bawah ambang batas 0,90, menunjukkan 

bahwa masing-masing konstruk dalam model memiliki perbedaan yang jelas satu sama lain 

dan tidak mengalami tumpang tindih. 

Untuk menguji reliabilitas konstruk, dilakukan penghitungan nilai composite 

reliability. Hasil menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai composite reliability 

di atas 0,70, yakni 0,955 untuk motivasi kerja, 0,906 untuk lingkungan kerja, 0,932 untuk 

produktivitas kerja, dan 0,940 untuk disiplin kerja. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk-

konstruk tersebut memiliki konsistensi internal yang tinggi dan dinyatakan reliabel. Uji 

reliabilitas ini diperkuat dengan pengujian menggunakan Cronbach Alpha, yang juga 
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menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai lebih dari 0,70. Dengan demikian, 

semua indikator dalam penelitian ini dapat dikatakan reliabel dalam mengukur konstruk 

yang dimaksud. 

Berdasarkan hasil pengujian outer model secara keseluruhan, dapat disimpulkan 

bahwa seluruh indikator dan konstruk dalam model ini telah memenuhi syarat validitas dan 

reliabilitas, sehingga model layak untuk dilanjutkan pada tahap analisis inner model. 

 
PEMBAHASAN 

Pengujian Structural Model (Inner Model) 

Evaluasi terhadap inner model bertujuan untuk mengidentifikasi hubungan antar 

variabel laten dalam model penelitian dan menjelaskan hubungan kausalitas yang terjadi. 

Dalam proses ini, dilakukan pengujian terhadap beberapa indikator utama, yaitu koefisien 

determinasi (R²) dan ukuran efek (effect size atau f²). 

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0, diperoleh 

nilai R-square untuk variabel disiplin kerja sebesar 0,699 dan nilai R-square adjusted 

sebesar 0,689. Hal ini menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja 

secara bersama-sama mampu menjelaskan sebesar 69,9% variabilitas yang terjadi pada 

variabel disiplin kerja. Sisanya, yaitu sebesar 30,1%, dijelaskan oleh variabel lain di luar 

model penelitian. Sementara itu, untuk variabel produktivitas karyawan, diperoleh nilai R-

square sebesar 0,722 dan nilai R-square adjusted sebesar 0,708. Artinya, sebesar 72,2% 

dari variasi produktivitas karyawan dapat dijelaskan oleh variabel motivasi kerja, 

lingkungan kerja, dan disiplin kerja sebagai variabel intervening, sedangkan sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 

Lebih lanjut, dilakukan pengujian effect size (f²) untuk mengetahui kontribusi 

masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen dalam model. Nilai f² ini 

mengukur perubahan nilai R² apabila satu variabel eksogen dihilangkan dari model, 

sehingga menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel tersebut terhadap variabel 

endogen. Berdasarkan hasil analisis, variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh besar 

terhadap disiplin kerja dengan nilai f² sebesar 0,389. Variabel motivasi kerja menunjukkan 

pengaruh sedang terhadap disiplin kerja dengan nilai f² sebesar 0,195. Disiplin kerja juga 

menunjukkan pengaruh sedang terhadap produktivitas karyawan dengan nilai f² sebesar 

0,173. Di sisi lain, baik motivasi kerja maupun lingkungan kerja memiliki pengaruh kecil 

terhadap produktivitas karyawan, masing-masing dengan nilai f² sebesar 0,079 dan 0,083. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa peran disiplin kerja sebagai variabel mediasi cukup 

penting dalam menjembatani pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap 

produktivitas karyawan. 

 

Hasil Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan pendekatan bootstrapping 

menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0. Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 

pengaruh antar variabel dalam model signifikan atau tidak. Hipotesis dinyatakan diterima 

apabila nilai signifikansi (p-value) lebih kecil dari 0,05, sesuai dengan kriteria yang telah 

ditetapkan. 

Dari hasil analisis model bootstrapping, diperoleh informasi mengenai kekuatan 

pengaruh langsung antar variabel melalui nilai path coefficient. Nilai ini mencerminkan 

seberapa besar kontribusi variabel independen dalam memengaruhi variabel dependen. 

Hasilnya menunjukkan bahwa pengaruh terbesar dalam model ditunjukkan oleh hubungan 

antara lingkungan kerja terhadap disiplin kerja, dengan nilai path coefficient sebesar 3,850. 

Pengaruh terbesar berikutnya adalah dari disiplin kerja terhadap produktivitas karyawan, 

dengan nilai sebesar 2,725. Kemudian, motivasi kerja terhadap disiplin kerja memiliki 
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pengaruh sebesar 2,675, yang diikuti oleh pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas 

karyawan sebesar 2,079. Sementara itu, pengaruh terkecil dalam model ditunjukkan oleh 

hubungan antara lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan dengan nilai sebesar 

1,825. 

Seluruh hubungan dalam model menunjukkan nilai path coefficient yang positif, 

yang berarti bahwa setiap peningkatan pada variabel independen akan diikuti oleh 

peningkatan pada variabel dependen. Semakin tinggi nilai koefisien tersebut, semakin kuat 

pula pengaruh yang ditimbulkan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini didukung oleh data empiris dan terbukti 

signifikan secara statistik. Gambaran mendalam mengenai hubungan antar variabel yang 

diteliti, yakni motivasi kerja, lingkungan kerja, disiplin kerja, dan produktivitas kerja 

karyawan. Penelitian ini memperlihatkan bahwa semua jalur pengaruh yang diuji memiliki 

koefisien jalur (path coefficient) yang positif dan signifikan secara statistik, baik secara 

langsung maupun tidak langsung, yang menandakan adanya hubungan yang saling 

memperkuat antar variabel dalam membentuk produktivitas kerja yang optimal. 

Secara umum, pengaruh langsung yang paling dominan terlihat pada variabel 

lingkungan kerja terhadap disiplin kerja dengan nilai koefisien 3,850, menunjukkan bahwa 

kualitas lingkungan kerja yang dirasakan karyawan sangat besar kontribusinya dalam 

membentuk kedisiplinan mereka. Hal ini dapat ditafsirkan bahwa kondisi fisik dan 

psikologis tempat kerja yang nyaman, tertib, dan mendukung menciptakan atmosfer kerja 

yang kondusif bagi munculnya perilaku disiplin seperti ketepatan waktu, kepatuhan 

terhadap aturan, dan keseriusan dalam menjalankan tanggung jawab. Disiplin kerja sendiri 

memiliki hubungan yang sangat erat dengan produktivitas, sebagaimana ditunjukkan oleh 

koefisien sebesar 2,725, menjadikannya sebagai pengaruh terbesar kedua secara langsung 

dalam penelitian ini. 

Motivasi kerja juga menunjukkan kontribusi penting, baik terhadap disiplin kerja 

(koefisien 2,675) maupun terhadap produktivitas (koefisien 2,079). Temuan ini 

menggarisbawahi peran signifikan motivasi intrinsik dan ekstrinsik dalam mendorong 

karyawan untuk tidak hanya bekerja secara konsisten, tetapi juga mencapai target kerja 

yang lebih tinggi. Karyawan yang memiliki dorongan kerja yang kuat akan lebih fokus, 

gigih, dan cenderung menunjukkan performa kerja yang unggul, baik karena insentif, 

pengakuan, maupun rasa pencapaian pribadi. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja secara langsung berada pada 

posisi terendah (koefisien 1,825), namun hal ini tidak berarti bahwa dampaknya lemah 

secara keseluruhan. Sebab, bila ditelusuri lebih jauh melalui pengaruh tidak langsung yang 

dimediasi oleh disiplin kerja, nilai koefisien meningkat menjadi 0,208 dengan nilai t-

statistik yang memenuhi syarat signifikan. Ini menunjukkan bahwa disiplin kerja menjadi 

jembatan penting yang mengubah kualitas lingkungan kerja menjadi hasil nyata berupa 

peningkatan produktivitas. Tanpa adanya kedisiplinan, dampak lingkungan kerja terhadap 

hasil kerja menjadi kurang maksimal. Demikian pula, pengaruh motivasi kerja terhadap 

produktivitas yang dimediasi oleh disiplin kerja menunjukkan hasil yang signifikan 

(koefisien 0,147), menandakan bahwa motivasi akan lebih efektif jika diwujudkan melalui 

perilaku kerja yang tertib dan konsisten. Disiplin kerja menjadi variabel strategis yang 

menjembatani niat (motivasi) menjadi tindakan nyata (produktivitas). 

Seluruh hipotesis yang diuji dalam penelitian ini diterima, yang memperkuat 

argumen bahwa terdapat hubungan yang erat dan saling melengkapi antara variabel 

motivasi kerja, lingkungan kerja, disiplin kerja, dan produktivitas kerja. Pola hubungan ini 

juga menunjukkan bahwa pendekatan manajerial yang berfokus pada penguatan motivasi 

dan penciptaan lingkungan kerja yang mendukung akan efektif bila secara simultan 

dibarengi dengan penguatan kedisiplinan karyawan. Maka dari itu, disiplin kerja dalam 
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konteks ini berperan ganda: sebagai hasil dari motivasi dan lingkungan yang baik, 

sekaligus sebagai penghubung penting yang menerjemahkan kedua faktor tersebut menjadi 

kinerja yang produktif. 

Secara teoritis, hasil penelitian ini mendukung berbagai teori perilaku organisasi dan 

manajemen sumber daya manusia, di mana faktor internal (motivasi) dan eksternal 

(lingkungan kerja) dapat bekerja secara sinergis untuk membentuk perilaku kerja (disiplin) 

yang pada akhirnya berujung pada peningkatan kinerja. Secara praktis, hasil ini 

memberikan arah bagi organisasi, khususnya PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III 

Kebun Air Molek-I, untuk merancang strategi peningkatan produktivitas karyawan melalui 

intervensi yang tidak hanya terfokus pada satu dimensi saja, melainkan melalui pendekatan 

yang menyeluruh dan terintegrasi. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap disiplin kerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III 

Kebun Air Molek-I. Hasil uji hipotesis menunjukkan nilai t-statistik sebesar 2,675 yang 

lebih besar dari 1,96 dengan nilai p-value sebesar 0,004, lebih kecil dari batas signifikansi 

0,05. Artinya, semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula 

tingkat kedisiplinan mereka. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih patuh terhadap 

aturan, hadir tepat waktu, dan melaksanakan tugas dengan sungguh-sungguh. Lingkungan 

kerja juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja, dengan nilai 

t-statistik sebesar 3,850 dan p-value sebesar 0,000. Ini menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja yang nyaman, aman, dan mendukung dapat mendorong karyawan untuk lebih disiplin 

dalam menjalankan tanggung jawabnya. Selanjutnya, motivasi kerja juga berpengaruh 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan, ditunjukkan dengan nilai t-statistik 2,079 

dan p-value 0,019. Hal ini membuktikan bahwa karyawan yang memiliki motivasi tinggi 

akan lebih produktif dalam bekerja. Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja, meskipun nilai t-statistik sebesar 1,825 sedikit di 

bawah ambang 1,96, namun p-value sebesar 0,034 tetap menunjukkan signifikansi. Dengan 

demikian, lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan produktivitas karyawan. 

Disiplin kerja juga terbukti mempengaruhi produktivitas kerja secara positif dan signifikan. 

Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar 2,725 dengan p-value 0,003. Semakin 

disiplin seorang karyawan, semakin tinggi pula produktivitas kerja yang dapat dicapai. 

Motivasi kerja tidak hanya berpengaruh langsung terhadap produktivitas, tetapi juga 

memberikan pengaruh tidak langsung melalui disiplin kerja. Nilai t-statistik sebesar 1,906 

memang sedikit di bawah batas kritis, namun p-value sebesar 0,028 masih berada di bawah 

ambang 0,05, sehingga hipotesis diterima. Artinya, motivasi yang tinggi meningkatkan 

kedisiplinan, yang pada akhirnya turut meningkatkan produktivitas kerja. 

Terakhir, lingkungan kerja juga mempengaruhi produktivitas kerja melalui disiplin 

kerja, dengan nilai t-statistik sebesar 2,141 dan p-value 0,016. Lingkungan kerja yang baik 

menciptakan kedisiplinan, yang kemudian berdampak positif pada produktivitas kerja 

karyawan. Disiplin kerja menjadi jalur mediasi yang signifikan dalam memperkuat 

hubungan antara lingkungan kerja dan produktivitas kerja. 

 

SIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian yang berjudul Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan 

Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan dengan Disiplin Kerja sebagai Variabel 

Intervening pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III Kebun Air Molek-I 

Kabupaten Indragiri Hulu, maka dapat disimpulkan hal-hal berikut: 

Motivasi kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 

karyawan, dengan nilai t-statistik sebesar 2,675 yang melebihi batas kritis 1,96 dan p-value 

sebesar 0,004 yang lebih kecil dari batas signifikansi 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
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semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin tinggi pula tingkat kedisiplinan karyawan. 

Lingkungan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 

karyawan, dibuktikan melalui nilai t-statistik sebesar 3,850 dan p-value sebesar 0,000. 

Artinya, lingkungan kerja yang kondusif mendorong peningkatan kedisiplinan dalam 

bekerja. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan, dengan nilai t-statistik sebesar 2,079 dan p-value sebesar 0,019. Ini 

mengindikasikan bahwa karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan 

produktivitas kerja yang lebih baik. Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja, dengan nilai t-statistik sebesar 1,825 dan p-value 

sebesar 0,034. Hal ini menegaskan bahwa suasana kerja yang nyaman, aman, dan 

mendukung turut meningkatkan produktivitas karyawan. Disiplin kerja menunjukkan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan, dengan nilai t-

statistik sebesar 2,725 dan p-value sebesar 0,003. Semakin tinggi tingkat disiplin 

karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat produktivitas kerja yang dicapai. Motivasi 

kerja juga memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja secara 

tidak langsung melalui disiplin kerja sebagai variabel intervening. Meskipun nilai t-

statistik sebesar 1,906 sedikit di bawah ambang 1,96, namun p-value sebesar 0,028 tetap 

memenuhi kriteria signifikansi. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja memediasi 

hubungan antara motivasi dan produktivitas kerja karyawan. Lingkungan kerja terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan melalui disiplin 

kerja sebagai variabel intervening, dengan nilai t-statistik sebesar 2,141 dan p-value 

sebesar 0,016. Artinya, lingkungan kerja yang baik tidak hanya berdampak langsung 

terhadap produktivitas, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan kedisiplinan 

karyawan. 
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