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Abstract: This research aims to analyze the influence of work discipline, employee innovation, and
work motivation on employee performance at XYZ company. Employee performance is one of the
important factors that determines the success of an organization. Work discipline is defined as
compliance with rules, innovation refers to the ability to create new ideas, and work motivation is
the drive to achieve goals. A quantitative approach was used with a survey method of 110
respondents. The results of the analysis show that work discipline, innovation and work motivation
have a positive and significant effect on employee performance. These findings provide input for
management to improve the work environment that supports productivity.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, inovasi karyawan,
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di perusahaan XYZ. Kinerja karyawan merupakan
salah satu faktor penting yang menentukan keberhasilan organisasi. Disiplin kerja diartikan
sebagai kepatuhan terhadap aturan, inovasi merujuk pada kemampuan menciptakan ide baru, dan
motivasi kerja adalah dorongan untuk mencapai tujuan. Pendekatan kuantitatif digunakan dengan
metode survei terhadap 110 responden. Hasil analisis menunjukkan bahwa disiplin kerja, inovasi,
dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini
menjadi masukan bagi manajemen untuk meningkatkan lingkungan kerja yang mendukung
produktivitas.

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Inovasi Karyawan, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN
Kinerja karyawan merupakan salah satu elemen kunci dalam mencapai tujuan organisasi.
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Dalam konteks bisnis yang semakin kompetitif, perusahaan dituntut untuk tidak hanya berfokus
pada profitabilitas, tetapi juga pada pengembangan sumber daya manusia yang berkualitas.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Gallup (2021), perusahaan dengan karyawan yang
terlibat secara aktif dapat meningkatkan produktivitas hingga 21%. Hal ini menunjukkan bahwa
kinerja karyawan tidak hanya mempengaruhi hasil kerja individu, tetapi juga berdampak
langsung pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan.

Dalam dunia yang semakin mengglobal dan cepat berubah, penting bagi organisasi untuk
menyadari bahwa kinerja karyawan merupakan indikator utama dari keberhasilan mereka. Ketika
karyawan berfungsi secara optimal, mereka tidak hanya menyelesaikan tugas mereka dengan
baik, tetapi juga berkontribusi pada inovasi dan pengembangan perusahaan. Sebagai contoh,
perusahaan-perusahaan teknologi terkemuka seperti Google dan Apple dikenal karena investasi
mereka dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa kinerja individu karyawan dapat berkontribusi pada pencapaian tujuan
strategis perusahaan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan sangat beragam, termasuk disiplin
kerja, inovasi, dan motivasi kerja. Disiplin kerja mencakup kepatuhan karyawan terhadap aturan
dan prosedur yang berlaku di perusahaan. Disiplin kerja bukan hanya tentang kehadiran tepat
waktu, tetapi juga mencakup tanggung jawab karyawan dalam menyelesaikan tugas dengan baik
dan sesuai dengan standar yang ditetapkan. Sebuah studi oleh Alharbi (2020) menunjukkan
bahwa disiplin kerja yang tinggi berkorelasi positif dengan produktivitas karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan yang disiplin cenderung memiliki pola kerja yang lebih teratur
dan efisien, yang pada gilirannya meningkatkan output mereka.

Inovasi karyawan, di sisi lain, berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk menciptakan
ide-ide baru dan meningkatkan proses yang ada. Inovasi bukan hanya tentang menciptakan
produk baru, tetapi juga tentang menemukan cara-cara baru untuk melakukan pekerjaan yang
ada. Menurut penelitian oleh Damanpour dan Aravind (2019), inovasi di tempat kerja dapat
meningkatkan efisiensi dan efektivitas karyawan. Misalnya, dalam industri manufaktur,
karyawan yang mampu mengidentifikasi dan menerapkan metode produksi yang lebih efisien
dapat mengurangi waktu dan biaya produksi, yang berdampak positif pada kinerja keseluruhan
perusahaan.

Motivasi kerja juga menjadi faktor penting yang mempengaruhi kinerja. Teori motivasi,
seperti yang dikemukakan oleh Maslow dan Herzberg, menunjukkan bahwa karyawan yang
termotivasi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Motivasi kerja dapat dibedakan menjadi
dua jenis, yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik berasal dari dalam diri
karyawan, seperti kepuasan kerja dan keinginan untuk belajar, sedangkan motivasi ekstrinsik
berasal dari faktor eksternal, seperti gaji dan penghargaan. Menurut penelitian oleh Deci dan
Ryan (2020), motivasi intrinsik yang tinggi dapat meningkatkan keterlibatan dan kinerja
karyawan. Karyawan yang merasa memiliki tujuan dan makna dalam pekerjaan mereka
cenderung lebih berkomitmen dan berkontribusi secara aktif terhadap tujuan organisasi.

Dengan demikian, memahami hubungan antara disiplin kerja, inovasi, dan motivasi kerja
sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. Ketiga faktor ini saling terkait dan
mempengaruhi satu sama lain. Misalnya, karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik
cenderung lebih termotivasi untuk berinovasi, karena mereka merasa bahwa mereka memiliki
tanggung jawab untuk memberikan kontribusi yang lebih baik bagi perusahaan. Di sisi lain,
perusahaan yang mendorong inovasi juga dapat meningkatkan motivasi karyawan dengan
memberikan ruang untuk kreativitas dan penghargaan terhadap ide-ide baru.

975 | Page


https://dinastirev.org/JMPIS

https://dinastirev.org/JMPIS Vol. 6, No. 2, Februari 2025

Dalam konteks ini, penting bagi manajemen untuk menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung disiplin, inovasi, dan motivasi. Hal ini dapat dilakukan melalui berbagai kebijakan
dan praktik manajemen sumber daya manusia yang efektif. Misalnya, perusahaan dapat
mengimplementasikan program pelatihan dan pengembangan yang fokus pada peningkatan
disiplin kerja dan kemampuan inovatif karyawan. Selain itu, memberikan penghargaan dan
pengakuan kepada karyawan yang menunjukkan disiplin dan inovasi juga dapat meningkatkan
motivasi mereka untuk terus berprestasi.

Kesimpulannya, kinerja karyawan adalah hasil dari interaksi kompleks antara disiplin
kerja, inovasi, dan motivasi kerja. Ketiga elemen ini tidak hanya berdampak pada kinerja
individu, tetapi juga berkontribusi pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Oleh karena
itu, penting bagi perusahaan untuk memahami dan mengelola faktor-faktor ini dengan baik agar
dapat mencapai tujuan strategis mereka. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung, perusahaan dapat memastikan bahwa karyawan mereka tidak hanya bekerja dengan
baik, tetapi juga berkembang dan berinovasi, yang pada akhirnya akan membawa dampak positif
bagi kinerja organisasi di masa depan.

Paper ini ingin menguji dan mengukur pengaruh disiplin kerja, inovasi karyawan, dan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada perusahaan.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan metode penelitian kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan survey studi kausal.
Penelitian survei studi kausal dilakukan untuk memverifikasi hubungan sebab akibat antara
variabel independen yaitu Disiplin Kerja, Inovasi Karyawan, dan Motivasi Kerja terhadap
variabel tidak bebas berupa Kinerja Karyawan. Penelitian dilakukan berdasarkan instrumen
penelitian berupa kuesioner yang disebarkan ke responden sesuai jumlah sampel yang dipilih dari
populasi secara judgment Sampling. Penelitian ini dilakukan dalam rangka mengeksplor
keterkaitan antara variabel yang bisa menimbulkan sebuah teori.

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur pengaruh Disiplin Kerja, Inovasi Karyawan, dan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif
dimana objek yang digunakan adalah pegawai yang bekerja di Perusahaan. Jumlah sampel yang
untuk menjadi digunakan yaitu sebanyak 110 orang. Pemilihan sampel menggunakan judgment
Sampling. Rancangan yang digunakan adalah pengujian hipotesis dengan menggunakan
structural equation model (SEM) — Smart PLS versi 3.3.3.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu
Instrument sebagai alat ukur variabel penelitian. Menurut Sugiyono (2014:24) validitas
menunjukan derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada obyek dengan data
yang tepat dikumpulkan oleh peneliti. Uji reliabilitas menunjukan pada suatu pengertian bahwa
suatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk dapat digunakan sebagai alat pengumpul data
karena instrumen tersebut sudah baik (Arikunto, 2013:221).

Berikut ini hasil uji validitas dan reliabilitas dalam penelitian ini dapat disajikan pada
Tabel 1. Berikut:
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Tabel 1. Outer Model (Cross Loading & Discriminant Validity)

Indikator Variabel Validitas Reliabilitad
Motivasi  Inovasi Kinerja Disiplin Ket. Composite Keterangan
Kerja Karyawan Kerja Reliability
X1.2 0.539 0.537 0.492 0,799 Valid
X1.3 0.433 0.352 0.317 0,751 Valid Reliabilitas
X1.4 0.440 0.403 0.361 0,812 Valid 0.878 Tinggi
X1.5 0.353 0.370 0.334 0,696 Valid
X1.6 0.552 0.507 0.568 0.782 Valid
X2.1 0.474 0.854 0.524 0.519 Valid
X2.3 0.494 0.872 0.465 0.472 Valid Reliabilitas
X2.4 0.369 0.655 0.344 0.437 Valid 0.921 Tinggi
X2.5 0.594 0.903 0.522 0.519 Valid
X2.6 0.572 0.885 0.508 0.499 Valid
X3.2 0.835 0.480 0.390 0.520 Valid
X3.3 0.916 0.572 0.410 0.527 Valid Reliabilitas
X3.4 0.885 0.548 0.456 0.533 Valid 0.953 Tinggi
X3.5 0.911 0.531 0.423 0.563 Valid
X3.6 0.928 0.565 0.471 0.626 Valid
Y.l 0.355 0.440 0.862 0.466 Valid
Y3 0.392 0.444 0.898 0.460 Valid Reliabilitas
Y4 0.355 0.461 0.858 0.425 Valid 0.939 Tinggi
Y.5 0.464 0.549 0.901 0.509 Valid
Y.6 0.496 0.554 0.824 0.572 Valid

Berdasarkan pada tabel diatas yang menunjukan hasil nilai Cross Loading, dapat diketahui
bahwa masing-masing item indikator telah memiliki nilai Cross Loading yang besar
dibandingkan dengan item indikator pada variabel lainnya. Seperti pada Disiplin Kerja telah
memiliki nilai Cross Loading lebih besar dibandingkan dengan nilai Cross Loading pada variabel
Inovasi Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan. Maka, hasil dari pengujian ini dinyatakan valid
secara diskriminan. Namun berdasarkan di tabel diatas menunjukan bahwa variabel Disiplin
Kerja, Inovasi Karyawan, Motivasi Kerja, dan Kinerja Karyawan memiliki hasil nilai yang dapat
dinyatakan bahwa Reliabilitas Tinggi.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Evaluasi model struktural pada SEM dengan PLS dilakukan dengan melakukan uji R-
Squared (R?) dan uji Q-Square (Q?) melalui estimasi Koefisien jalur.

Uji R-Square (R?)

Pada Penelitian ini, tahap selanjutnya untuk analisis untuk menilai adanya seberapa
besaran konstruk endogen atau variabel Y dapat mempresentasikan atau dapat dijelaskan oleh
variabel eksogen atau variabel X dari hasil pengujian yang telah diujikan. Hal ini dilakukan pada
tahap Uji R-Square atau R?. Jika R Square (R?) sebesar 0,67 menunjukan model kuat, sebesar
0,33 bahwa model moderate dan sebesar 0,19 bahwa model dikatagorikan lemah (Ghozali, 2017).

Pengujian R? Output untuk nilai R> menggunakan aplikasi smartPLS 3.3.3. diperoleh pada
Tabel 2 sebagai berikut:

977 | Page


https://dinastirev.org/JMPIS

https://dinastirev.org/JMPIS Vol. 6, No. 2, Februari 2025

Tabel 2. Inner Model (Uji R-Square)
Variabel Variabel R-square (R?)
Kinerja Karyawan (Y) 0.411

Berdasarkan tabel diatas, menunjukan variabel Motivasi Kerja dengan nilai 0.411 artinya
0.411 x 100 = 41.1% dan 100% - 41.1% = 58.9% atau 0.589. Hasil ini menunjukan bahwa nilai
tersebut masuk kedalam standar pengukuran moderat, dengan demikian dapat diartikan bahwa
kemampuan nilai R-square memiliki pengaruh moderat, dimana hanya 1 Variabel yang
mempengaruhi Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukan bahwa terjadi hubungan yang moderat
antara Disiplin Kerja dan Inovasi Karyawan, serta terdapat sisa 58.9% yang mempengaruhi
variabel lain atau tidak dibahas dalam penelitian ini diantaranya: 1) Efisiensi Kerja; 2) Pelatihan;
3) Peluang Pengembangan Karir. Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Zulaspan Tupti, Kesha
Stevanie Simarmata, Muhammad Arif, 2022)

Uji Q-Square (Q?)

Uji Q Square merujuk pada nilai Goodness of Fit (GoF) Index, berdasarkan kriteria Nilai
Stone Geisser Q?. Jika nilai Q Square berada di atas 0, maka dapat dikatakan model penelitian
yang dibangun memiliki predictive relevance , sedangkan apabila nilai Q-square < 0 (nol), maka
menunjukan bahwa model kurang memiliki predictive relevance (Ghozali & Hengky, 2015).

Tabel 3. Inner Model (Q-square Predictive Relevance)
Variabel Q?
Kinerja Karyawan (Y) 0.297

Berdasarkan pada data yang diolah dan disajikan, dapat di analisis bahwa terdapat nilai
pada Q? pada variabel Kinerja Karyawan sebesar 0.297 yang diukur dengan hasil pengukuran
yang diolah menggunakan Smart PLS 3.3.3, diperoleh nilai Q- square sebagai berikut:
Q-Square =1 - (1-Q?)

Q’ Kinerja Karyawan:
=1-(1-0.297)
=1-0,703

=0,297

Berdasarkan hasil perhitungan diatas, dapat diketahui nilai dari Q- square dari kinerja
karyawan hasil tersebut menunjukan presentase dari penelitian ini yaitu sebesar 29,7%.
Sedangkan hasil 70,3% lainnya berada diluar dari hasil penelitian ini. Hal tersebut dapat
dinyatakan bahwa penelitian ini dapat dinyatakan telah memilki goodness of fit yang baik.

978 | Page


https://dinastirev.org/JMPIS

https://dinastirev.org/JMPIS

Vol. 6, No. 2, Februari 2025

DK

DK5

MEK1

"\
MK2 0835
0916~

MK3  4—0.885—

—_

0911

K4 ko. 928
re

MKS

Dk2 0.799
-— .
0751,
Dk3  4—0812—
]
0.696

oka | o7e2

rea

Disiplin Kega

rea Inovasi Karyawan

Maotivasi Kerja

0.321

—0.901—p  KK4
0.824
“0se2 P Kks

Kinerja Karyawan
KK1

Gambar 1. Outer Model Disiplin Kerja, Inovasi Karyawan, dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Setelah melakukan pengujian tersebut, dilanjutkan dengan melakukan uji signifikan atau
bootstrapping yang memberikan nilai signifikansi dari masing-masing indikator dari konstruk
Kebutuhan Fisik, Kebutuhan Sosial, Keselamatan, Penghargaan, maupun konstruk tepat waktu,
yang dapat dilihat pada Gambar 1.

Analisis Hipotesis

Pengujian hipotesis diuji dengan dasar hasil pengujian Inner Model yang meliputi output
r-square, koefisien parameter dan T-statistik. Untuk mengetahui apakah suatu hipotesis dapat
diterima atau ditolak adalah dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstrak, Ttatistik,
dan p-values. Rules of Thumb yang dipakai dalam penelitian ini adalah T-statistik >1.96. dengan
tingkat signifikansi p-value 0.05 (5%) dan koefisien beta bernilai positif dan signifikan.

Tabel 4. Uji Hipotesis
Hip . Original Standard T-Statistics P
Variabel Sampel (O) Deviation (O/STDEV) Values Ket
H1 N . Berpengaruh
Disiplin Kerja -> 0.321 0.084 3.826 0.000  positif dan
Kinerja Karyawan o
signifikan
H2 . Berpengaruh
E."Vﬁ.s‘ Karyawan -> 0.334 0.100 3327 0.001  positif dan
inerja Karyawan o
signifikan
H3 . . Berpengaruh
Motivasi Kerja -> 0.082 0.106 3776 0.001  positif dan
Kinerja Karyawan o
signifikan
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Hasil analisis SmartPLS terhadap hubungan variabel eksogen dan variabel endogen
menunjukkan bahwa semua hipotesis ada yang tidak sesuai. Berikut penjelasan mengenai hasil
uji hipotesis:

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan (H1)

Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan. Untuk meningkatkan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, maka yang dilakukan
oleh perusahaan adalah: 1. Menerapkan Kebijakan dan Aturan yang Jelas; 2. Memberikan
Pelatihan dan Pengembangan; 3. Evaluasi dan Feedback Rutin; 4. Ciptakan Lingkungan Kerja
yang Mendukung;

Apabila perusahaan dapat menerapkan memberikan Pelatihan dan Pengembangan,
menerapkan kebijakan dan aturan yang jelas, mengevaluasi dan Feedback Rutin, dan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung maka akan berdampak pada: 1) Peningkatan
Kinerja Karyawan: Karyawan yang mendapatkan pelatihan dan pengembangan akan memiliki
keterampilan yang lebih baik untuk menyelesaikan pekerjaan dengan efisiensi dan efektivitas
tinggi; 2) Kepatuhan terhadap Aturan Perusahaan: Kebijakan dan aturan yang jelas membantu
karyawan memahami harapan perusahaan, sehingga mengurangi pelanggaran dan meningkatkan
disiplin kerja; 3) Perbaikan Berkelanjutan: Evaluasi dan feedback rutin memungkinkan karyawan
untuk terus memperbaiki diri, memahami area yang perlu ditingkatkan, dan mencapai target yang
lebih baik; 4) Motivasi dan Kepuasan Kerja yang Lebih Tinggi: Lingkungan kerja yang
mendukung memberikan rasa nyaman kepada karyawan, sehingga meningkatkan motivasi dan
kepuasan mereka terhadap pekerjaan; 5) Komunikasi yang Lebih Baik: Feedback yang rutin
membantu memperkuat komunikasi antara karyawan dan manajemen, membangun hubungan
kerja yang lebih harmonis.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian (Mahfud Khoiri, Deden Gunawan, Mira
Veranita, Wilma Zuarko Adji, 2022). Peneliti menyimpulkan bahwa untuk selalu meningkatkan
kualitas sumber daya manusia sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan: Disarankan
perusahaan harus meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga kinerja karyawan selalu
meningkat setiap tahun. Hasil penelitian sejalan dengan penelitian sebelumnya (Nurindah Dwi
Antika, Jojok Dwiridotjahjono, 2023).

Pengaruh Inovasi Karyawan terhadap Kinerja Karyawan (H2)

Inovasi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan. Untuk meningkatkan inovasi karyawan terhadap kinerja karyawan, maka yang
dilakukan oleh perusahaan adalah: 1) Menciptakan Lingkungan Kerja yang Mendukung
Kreativitas: sediakan ruang kerja yang inspiratif dan fleksibel untuk memfasilitasi ide-ide baru;
2) Mengadakan Pelatihan dan Workshop Kreativitas: Selenggarakan pelatithan yang berfokus
pada teknik berpikir kreatif, problem-solving, dan inovasi; 3) Membuat Program Penghargaan
untuk Ide Inovatif: berikan penghargaan kepada karyawan yang menyumbangkan ide-ide
inovatif, baik berupa insentif finansial maupun pengakuan publik; 4) Menyediakan waktu dan
sumber daya untuk berinovasi: Sediakan sumber daya, seperti perangkat teknologi atau anggaran,
yang mendukung pelaksanaan inovasi.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian (Yogananda Enggara Putra Hana, 2023); (Titiek
Ambarwati, Fika Fitriasari, Ratya Shafira Arifiani, 2020).
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Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan (H3)

Motivasi kerja Berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan. Untuk meningkatkan Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, maka yang
dilakukan oleh perusahaan adalah: 1) Memberikan Penghargaan dan Pengakuan: Berikan
penghargaan atas pencapaian karyawan, baik dalam bentuk insentif finansial, bonus, atau
promosi; 2) Menciptakan Lingkungan Kerja yang Nyaman dan Positif: Pastikan tempat kerja
aman, bersih, dan mendukung produktivitas; 3) Menyediakan Peluang Pengembangan Karier:
Tawarkan pelatihan, workshop, atau program pengembangan keterampilan untuk meningkatkan
kemampuan karyawan; 4) Menawarkan Fleksibilitas Kerja: Terapkan kebijakan kerja fleksibel,
seperti jadwal kerja yang lebih fleksibel atau opsi kerja jarak jauh; 5) Memberikan Insentif yang
Kompetitif: Pastikan gaji, tunjangan, dan fasilitas yang diberikan kompetitif dibandingkan
dengan standar industri.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian (Cynthia Dwi Veraningsih, 2018), (Rusdy,
2020), (Sangapan et al., 2024). Peneliti menyimpulkan bahwa dengan dengan menerapkan
langkah-langkah tersebut, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif,
produktif, dan inovatif, serta meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan.

KESIMPULAN
Berdasarkan Hipotesis, hasil pengolahan data dan pembahasan, kesimpulan riset adalah
adalah, sebagai berikut:
1. Disiplin Kerja
Disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang
memiliki tingkat disiplin tinggi cenderung lebih konsisten dalam menyelesaikan tugas,
memenuhi target, dan mematuhi aturan yang berlaku. Hal ini menciptakan stabilitas
operasional dan efisiensi kerja yang baik di perusahaan.
2. Inovasi Karyawan
Inovasi karyawan berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja. Karyawan yang mampu
berpikir kreatif dan menghasilkan ide-ide baru tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi
juga mendorong perusahaan untuk tetap kompetitif dalam menghadapi dinamika pasar.
3. Motivasi Kerja
Motivasi kerja menjadi faktor kunci dalam mendorong kinerja karyawan. Ketika karyawan
termotivasi, baik melalui penghargaan, pengakuan, atau lingkungan kerja yang mendukung,
mereka cenderung bekerja dengan lebih antusias dan produktif, serta memberikan kontribusi
maksimal untuk mencapai tujuan perusahaan.
Secara keseluruhan, kombinasi dari disiplin kerja yang baik, kemampuan inovasi yang
kuat, dan tingkat motivasi yang tinggi akan menciptakan karyawan yang berkinerja optimal,
sehingga mendukung pencapaian visi dan misi perusahaan secara efektif.

SARAN
1. Untuk Meningkatkan Disiplin Kerja
o Perusahaan perlu menerapkan aturan kerja yang jelas, disertai dengan pengawasan yang
konsisten dan pemberian sanksi atau penghargaan yang adil.
o Adakan pelatihan tentang manajemen waktu dan tanggung jawab pekerjaan untuk
meningkatkan kesadaran akan pentingnya disiplin.
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2. Untuk Mendorong Inovasi Karyawan
o Sediakan ruang dan waktu bagi karyawan untuk berinovasi, seperti melalui sesi
brainstorming atau proyek kreatif.
o Berikan penghargaan kepada karyawan yang menghasilkan ide-ide inovatif untuk
meningkatkan motivasi mereka dalam berkontribusi.
3. Untuk Meningkatkan Motivasi Kerja
o Berikan penghargaan atas pencapaian karyawan, baik dalam bentuk insentif finansial
maupun pengakuan non-finansial.
o Ciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan fleksibel untuk mendukung keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
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