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ABSTRACT 

This research aims to analyze work discipline, organizational culture and motivation on employee 
performance at Konveksi PI Bogor. This research approach is descriptive quantitative with a survey method 
and sampling using a saturated sampling technique, namely 35 employees. Data analysis uses a multiple 
linear regression approach with the help of SPSS version 25. Work discipline (X1), organizational culture 
(X2), and work motivation (X3) are the three independent variables used in this research, while employee 
performance (Y) is the dependent variable . The research results show that work discipline, organizational 
culture and motivation simultaneously have a positive and significant effect in improving employee 
performance at Konveksi Pi Bogor. Furthermore, partial test results show that work discipline, 
organizational culture and motivation have a significant effect on employee performance. The conclusion 
confirms that work discipline, organizational culture and motivation play a vital role in improving 
employee performance. Therefore, there is a need for systematic and comprehensive efforts to strengthen 
organizational culture and increase employee motivation through various incentives, training and career 
development. Apart from that, efforts must also be made to improve work discipline in order to improve 
employee performance as a whole at Konveksi PI Bogor. 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis disiplin kerja, budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja 
pegawai di Konveksi PI Bogor. Pendekatan penelitian ini adalah kuantitatif deskriptif dengan metode survei 
dan pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh yaitu sebanyak 35 karyawan. Analisis data 
menggunakan pendekatan regresi linier berganda dengan bantuan SPSS versi 25. Disiplin kerja (X1), 
budaya organisasi (X2), dan motivasi kerja (X3) merupakan tiga variabel independen yang digunakan 
dalam penelitian ini, sedangkan kinerja karyawan (Y) merupakan variabel dependen. Hasil penelitian 
menunjukkan disiplin kerja, budaya organisasi dan motivasi secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada Konveksi Pi Bogor. Selanjutnya, hasil pengujian 
secara parsial menunjukkan bahwa disiplin kerja, budaya organisasi dan motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Konklusinya menegaskan bahwa disiplin kerja, budaya organisasi dan motivasi 
berperan vital dalam peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perlunya upaya sistematis dan 
menyeluh untuk menguatkan budaya organisasi dan peningkatan motivasi karyawan melalui berbagai 
insentif, pelatihan dan pengembangan karir. Disamping itu, perlu juga dilakukan upaya meningkatkan 
disiplin kerja dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan secara totalitas pada Konveksi PI Bogor. 
 
Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Disiplin Kerja, Budaya Organisasi, Motivasi. 
 
 

PENDAHULUAN 
Tujuan utama MSDM adalah 

menciptakan kondisi yang optimal untuk 
karyawan agar dapat berkinerja dengan 
baik, mengembangkan potensi mereka, 
dan merasa terlibat dalam mencapai 
tujuan organisasi. Manajemen sumber 
daya manusia mempunyai fungsi sebagai 

realisasi suatu perencanaan dalam 
mengelola sumber daya manusia dalam 
perusahaan atau organisasi. Sasaran utama 
MSDM adalah memaksimalkan kinerja 
atau produktivitas organisasi melalui 
optimalisasi keefektifan karyawannya dan 
secara simultan meningkatkan kualitas 
kehidupan kerja karyawan serta 
memperlakukan karyawan sebagai sumber 
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daya yang sangat bernilai bagi 
organisasi. Menurut Muryani (2022:5), 
MSDM merupakan manajemen inti yang 
menggerakkan organisasi sehingga suatu 
wadah organisasi, baik yang berorientasi 
laba (profit organization) maupun 
organisasi yang berorientasi nirlaba 
(non-profit organization), menjadi hidup 
dan dinamis sesuai karakter manusianya 
sehingga organisasi tetap eksis dan 
memiliki kinerja yang dapat dinikmati 
oleh anggota-anggota dalam organisasi 
itu maupun memberi manfaat bagi 
masyarakat sekitarnya.  

Kinerja karyawan adalah salah 
satu faktor yang membuat 
berkembangnya sebuah perusahaan atau 
organisasi, sebuah keseharusan bagi 
setiap karyawan untuk mencapai kinerja 
yang baik agar tujuan utama dari 
perusahaan dapat tercapai, hal ini tentu 
tidak lepas dari kualitas dan kapasitas 
karyawan dalam melakukan sebuah 
pekerjaan yang sudah menjadi tanggung 
jawabnya. Menurut Mangkunegara 
(2017:67), kinerja karyawan adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Adapun menurut 
Mangkunegara (2017:15), indikator 
kinerja karyawan yaitu (1). Kuantitas 
hasil kerja, (2). Kualitas hasil kerja, (3). 
Pelaksanaan tugas dan (4). Tnggung 
jawab. Adapun menurut menurut Kasmir 
(2019:189) faktor faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
kemampuan dan keahlian, pengetahuan, 
rencana kerja, kepribadian, motivasi 
kerja, kepemimpinan, gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi, 
kepuasan kerja, lingkungan kerja, 
loyalitas, komitmen dan disiplin kerja. 

Salah satu faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah disiplin 
kerja. Dengan mengetahui tingkat 
kedisiplinan karyawannya, maka 
organisasi atau perusahaan dapat 
menganalisis apakah karyawannya 
sudah bekerja secara optimum atau tidak 

guna meningkatkan kinerja karyawan. 
Menurut Sutrisno (2017:85), disiplin 
kerja merupakan alat yang digunakan para 
manajer untuk berkomunikasi dengan 
karyawan agar mereka bersedia untuk 
mengubah suatu perilaku serta sebagai 
suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan seseorang 
menaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. Menurut 
Sutrisno (2017:94), indikator disiplin kerja 
adalah (1). Taat terhadap aturan waktu, (2) 
Taat terhadap peraturan perusahaan, (2). 
Taat terhadap aturan perilaku dalam 
pekerjaan, dan (4). Taat terhadap peraturan 
lainnya di perusahan. 

Selain disiplin kerja, terdapat faktor 
lain yang mempengaruhi kinerja karyawan 
yaitu budaya organisasi. Menurut Afandi 
(2018:97), budaya organisasi merupakan 
suatu pola-pola asumsi dasar yang 
ditentukan atau dikembangkan oleh 
sekelompok orang ketika mereka belajar 
mengatasi masalah adaptasi eksternal dan 
inegrasi internal, yang telah berhasil 
dengan baik sehingga dianggap sah untuk 
diajarkan kepada anggota baru sebagai cara 
yang tepat untuk berfikir, melihat, 
merasakan dan memecahkan masalah. 
Menurut Afandi (2018:101), indikator 
budaya organisasi yaitu (1). Pelaksanaan 
norma-norma, (2). Pelaksanaan nilai-nila, 
(3). Kepercayaan dan (4). Pelaksanaan 
kode etik. 

Faktor lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan yaitu motivasi. Motivasi 
adalah perilaku yang bekerja dalam usaha 
memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang 
diinginkan. Menurut Afandi (2018:23) 
motivasi adalah keinginan yang timbul dari 
dalam diri seseorang atau individu karena 
terinspirasi, tersemangati, dan terdorong 
untuk melakukan aktifitas dengan 
keikhlasan, senang hati, dan sungguh-
sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang 
dia lakukan mendapat hasil yang baik dan 
berkualitas. Adapun indikator motivasi 
kerja menurut Afandi (2018:29) adalah (1). 
Balas jasa, (2). Kondisi kerja, (3). Fasilitas 
kerja, (4). Prestasi kerja, dan (5). 
Pengakuan dari atasan. 
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Konveksi PI adalah perusahaan 
yang bergerak di bidang industri pakaian 
di  Kabupaten Bogor. Jenis pakaian yang 
diproduksi adalah seragam sekolah. 
Konveksi PI berdiri sejak tahun 2016 
oleh bapak Syafi’I, didirikan karena 
melihat potensi pasar di bidang konveksi 
yang begitu luas di kabupaten Bogor 
namun belum banyak wirausaha yang 
tertarik menekuni bisnis tersebut. 
Bermodal keahlian dan ilmu menjahit 
bapak Syafi’i mulai merintis bisnis 
konveksi ini yang terletak di rumah 
bapak Syafi’i di KP. Balandongan 
RT/RW 03/03 Desa Ciherang Pondok 
Kec.Caringin Kab.Bogor 16730.  

Keberhasilan perusahaan dapat 
diukur dari baik dan buruknya kinerja 
karyawan. Kinerja karyawan dapat 
mempengaruhi produktivitas perusahaan. 
Salah satu indikator yang dapat digunakan 
untuk mengukur kinerja yaitu kuantitas. 
Kuantitas merupakan tolak ukur suatu hal 
yang tertuju pada jumlah yang dapat 
dihitung secara pasti. Baik buruknya 
kinerja karyawan dalam perusahaan dapat 
dilihat dari tercapainya target 
penjualannya. Berikut adalah data 
penjualan Konveksi PI pada periode 
Januari-Desember 2022. 

 
Tabel 1. Capaian Penjualan Konveksi PI Tahun 2022 

No Bulan Target (pcs) Realisasi (pcs) Ketercapaian 
Target (%) 

Keterangan 

1 Januari 16.250 16.500 102 Tercapai 
2 Februari 11.500 10.500 91 Tidak Tercapai 
3 Maret 12.500 9.800 78 Tidak Tercapai 
4 April 14.300 11.250 79 Tidak Tercapai 
5 Mei 11.000 9.800 89 Tidak Tercapai 
6 Juni 16.900 17.100 101 Tercapai 
7 Juli 16.250 16.500 101 Tercapai 
8 Agustus 13.000 9.800 75 Tidak Tercapai 
9 September 16.900 11.200 66 Tidak Tercapai 
10 Oktober 13.000 9.200 70 Tidak Tercapai 
11 November 16.250 12.300 75 Tidak Tercapai 
12 Desember 16.250 17.000 104 Tercapai 
 Rata-rata 14.508 12.579 86 Tidak Tercapai 

Sumber: Konveksi PI 2023 
 
Penjualan pada periode Januari-

Desember Tahun 2022 mengalami 
fluktuasi. Dengan ketercapaian target 
paling rendah yaitu pada bulan September 
yaitu sebanyak 11.200 atau sebesar 66%, 
hal tersebut disebabkan oleh kurang 
maksimalnya penyelesaian produk yang 
sudah dipesan sehingga banyak 
keterlambatan pengiriman. Adapun 
ketercapaian target tertinggi yaitu pada 
bulan Desember sebesar 17.000 pcs atau 
sebesar 104%. Hal tersebut disebabkan 
karena bulan tersebut merupakan bulan 
memasuki tahun baru dan memasuki juga 
semester baru, maka dari itu penjualan 
meningkat. Perusahaan memiliki rata-rata 

penjualan sebesar 86%, artinya penjualan 
belum mencapai target atau belum 
optimal. Kurangnya kesiapan perusahaan 
dalam menghadapi masalah produktivitas 
mengakibatkan sulitnya mengontrol 
karyawan saat bekerja. Kinerja karyawan 
pada Konveksi PI mengalami penurunan, 
. Indikasi yang menunjukkan menurunnya 
kinerja karyawan dapat diukur pada 
penelitian indikator kinerja dengan 
menggunakan survei pendahuluan. 
Berdasarkan pada data hasil pra survei 
yang dilakukan kepada 20 orang 
karyawan mengenai kinerja : 

  
 

 
Tabel 2. Survei Pendahuluan Kinerja Karyawan 
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No Indikator  Pertanyaan     Jawaban 
 Ya         Tidak 

Interpretasi 

1 Kualitas 
Kerja 

Apakah hasil kerja 
saudara sesuai 
dengan standar 
kualitas ditetapkan 
perusahaan ? 

  9             11 Sebanyak 55% karyawan 
menyatakan bahwa hasil kerja  
tidak sesuai dengan standar 
kualitas yang telah di tetapkan 
perusahaan. 

2 Kuantitas 
Kerja 

Apakah jumlah 
produk yang 
saudara hasilkan 
sesuai dengan target 
jumlah yang 
ditetapkan 
perusahaan ? 

  5             15 Sebanyak 75% karyawan 
menyatakan bahwa produk yang 
dihasilkan tidak selalu mencapai 
target jumlah yang ditetapkan 
perusahaan. 

3 Pelaksanaan 
Tugas 

Apakah saudara 
dalam mengerjakan 
tugas  sesuai dengan 
prosedur oprasional 
baku (SOP) yang 
ditetapkan 
perusahaan ? 

  9            11 Sebanyak 55% karyawan 
menyatakan bahwa tidak selalu 
mengerjakan tugas dengan standar 
yang telah di tetapkan perusahaan. 

4 Tanggung 
Jawab 

Apakah saudara 
selalu bertanggung 
jawab terhadap 
Penyelesaian 
pekerjaan ? 

  8            12 Sebanyak 60% karyawan 
menyatakan bahwa tidak 
bertanggung jawab atas 
penyelesaian pekerjaan. 

  Rata-Rata Pra 
survei Kinerja 

  8            12 
(39%)     (61%) 

Sebanyak 61% karyawan 
mempunyai kinerja yang tidak 
baik, diukur dengan indikator 
kinerja karyawan yaitu kualitas 
kerja, kuantitas kerja, pelaksanaan 
tugas dan tanggung jawab. 

Sumber: Pra Survei Penelitian, Data Diolah, 2023 
 
Hal tersebut menunjukkan bahwa 

terdapat masalah pada kinerja karyawan, 
terutama aspek kualitas kerja, kuantitas 
kerja, dan tanggung jawab. Menurunnya 
kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh 
berbagai faktor. Faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan di 
Konveksi PI diduga karena disiplin kerja, 
budaya organisasi serta motivasi yang 
masih belum optimal. Perusahaan perlu 
meningkatkan tingkat disiplin kerja, 
budaya organisasi dan motivasi kerja 
karyawan guna meningkatkan kinerja 
karyawan. 

Konveksi PI menghadapi beberapa 
masalah yang peneliti temukan berkaitan 
dengan SDM berupa kedisiplinan, budaya 
organisasi dan motivasi. Disiplin kerja 

dapat diukur oleh salah satu indikator 
disiplin kerja yaitu taat terhadap aturan 
waktu yang ditetapkan perusahaan. 
Indikator tersebut dapat dilihat dari 
absensi karyawan. Perilaku-perilaku yang 
mencerminkan sikap tidak disiplin yang 
dilakukan oleh para karyawan antara lain, 
tidak hadir kerja tanpa adanya keterangan 
atau alpa, datang terlambat, pulang kerja 
sebelum waktu yang ditetapkan, dan 
menyalahgunakan waktu istirahat serta 
tidak memaksimalkan waktu untuk 
bekerja. Padahal kebijakan absensi yang 
terdiri dari aturan absensi dan prosedur 
ketidakhadiran telah ditetapkan 
perusahaan.  

 

 
Table 3. Tingkat Keterlambatan Karyawan Tahun 2022 
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No Bulan Jumlah 
Karyawan 

(Orang) 

Jumlah 
Hari 

(Hari) 

Jumlah 
Hari 
Kerja 
(Hari) 

Jumlah 
Karyawan 
Terlambat 

(Orang/Hari) 

Presentase 
Tingkat 

Keterlambatan 
(%) 

1 Januari 35 25 875 19 2,17 
2 Februari 35 23 805 19 2,36 
3 Maret 35 25 875 17 1,94 
4 April 35 22 770 21 2,72 
5 Mei 35 22 770 20 2,59 
6 Juni 35 26 875 20 2,28 
7 Juli 35 25 875 18 2,05 
8 Agustus 35 26 910 20 2,19 
9 September 35 26 910 22 2,41 
10 Oktober 35 26 910 21 2,30 
11 November 35 25 875 20 2,28 
12 Desember 35 25 875 18 2,05 
 Rata-rata 35 25 860 19 2,3 

Sumber: Konveksi PI 2023 
 
Jumlah karyawan terlambat rata-

rata pada tahun  2022, yaitu sebesar 19 
orang/hari atau 2,3%. Sedangkan standar 
tingkat toleransi yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan yaitu sebesar 2% untuk 
tingkat keterlambatan karyawan. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa presentase 
tingkat keterlambatan pada tahun 2022 
melebihi tingkat toleransi perusahaan. 
Jumlah tingkat keterlambatan karyawan 
yang paling tinggi, terjadi pada bulan 
September yaitu sebesar 2,41%.  
Keterlambatanya, disebabkan karyawan 
harus menyelesaikan pekerjaan rumah 
tangga terlebih dahulu, jam tidur yang 
tidak teratur dan lain-lain. Data tersebut 
membuktikan tingkat keterlambatan yang 
tinggi yang membuat kinerja perusahaan 
tidak kondusif. Kinerja dan kedisiplinan 
di perusahaan Konveksi PI sangat penting 
karena untuk menyelesaikan deadline 
pesanan konsumen. Keterlambatan 
karyawan membuat banyak pekerjaan 
yang tertunda karena keterlambatan 
karyawan. Oleh karena itu salah satu 
perilaku disiplin kerja dapat dilihat dari 
ketepatan waktu dapat ke kantor, selain 
masalah tingkat keterlambatan karyawan, 
terdapat juga masalah pada tingkat 

budaya organisasi yang cukup tinggi. 
Faktor lain yang mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah budaya 
organisasi, yang membentuk cara 
berperilaku dan berinteraksi karyawan 
serta mempengaruhi cara kerja 
perusahaan. Budaya organisasi mampu 
menciptakan lingkungan yang kondusif 
bagi kinerja individu atau perusahaan. 
Budaya organisasi dapat mengikat orang-
orang dalam organisasi dengan 
membentuk strategi untuk bertahan yang 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Budaya organisasi perusahaan dapat 
dijalankan dengan adanya kesadaran diri 
untuk mendapatkan kepuasan dari 
pekerjaannya, mengembangkan diri serta 
memberikan produk dan layanan yang 
baik. Budaya organisasi yang diterapkan 
dalam perusahaan Konveksi PI yaitu 
pelaksanaan norma, pelaksanaan nilai-
nilai, kepercayaan dan pelaksanaan kode 
etik. Berikut ini merupakan hasil pra 
survei mengenai budaya organisasi 
dengan menyebarkan kuesioner kepada 
20 karyawan yang dilaksanakan pada 
tanggal 11 Desember 2023 di Konveksi 
PI 

 
Table 4.  Survei Pendahuluan Budaya Organisasi 

No Indikator  Pertanyaan     Jawaban 
 Ya         Tidak 

Interpretasi 

1 Pelaksanaan 
Norma 

Apakah anda 
mentaati semua 

  8             12 Sebanyak 60% karyawan 
menyatakan bahwa karyawan 
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No Indikator  Pertanyaan     Jawaban 
 Ya         Tidak 

Interpretasi 

peraturan 
perusahaan ? 

tidak mentaati semua peraturan 
perusahaan. 

2 Pelaksanaan 
Nilai-nilai 

Apakah anda 
melaksanakan tugas 
yang diberikan 
pimpinan dengan 
jujur ? 

  9             11 Sebanyak 55% karyawan 
menyatakan bahwa karyawan 
tidak melaksanakan tugas yang 
diberikan pimpinan. 

3 Kepercayaan Apakah karyawan 
diberi keputusan 
untuk mengambil 
keputusan dalam 
bidang tugasnya 
tanpa campur 
tangan atasan ?  

  11           9 Sebanyak 45% karyawan merasa 
tidak diberikan kepercayaan oleh 
perusahaan dalam bidang 
tugasnya. 

4 Kode Etik Apakah anda 
memiliki rasa 
keperdulian jika 
rekan kerja 
mengalami 
kesulitan ? 

  7            13 Sebanyak 65% karyawan 
menyatakan bahwa kurangnya 
rasa keperdulian sesama rekan 
kerja hal tersebut harus diperbaiki. 

  Rata-Rata Pra 
survei Budaya 
Organisasi 

  9           11 
(44%)     (56%) 

 Sebanyak 56% karyawan tidak 
memahami budaya organisasi 
dengan baik.  

Sumber: Pra Survei Penelitian, Data Diolah, 2022 
 
Budaya organisasi masih belum 

optimal. Rendahnya budaya organisai 
dapat dilihat dari beberapa indikator yaitu 
pelaksanaan norma, pelaksanaan nilai-
nilai dan kode etik. 

Faktor lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan adalah motivasi. Bagi 
sebagian karyawan motivasi merupakan 
hal yang dapat membantu meningkatkan 
kinerja karyawan. Motivasi merupakan 
salah satu faktor yang sangat berpengaruh 
untuk meningkatkan kinerja kerja 
karyawan. Para karyawan akan lebih 

termotivasi untuk melakukan tanggung 
jawab atas pekerjaannya apabila 
perusahaan mengerti dan memperhatikan 
kebutuhan para karyawan. Indikasi yang 
menunjukkan menurunnya motivasi kerja 
karyawan dapat diukur pada penelitian 
indikator motivasi dengan menggunakan 
survei pendahuluan. Berdasarkan pada 
data hasil pra survei yang dilakukan 
kepada 20 orang karyawan mengenai 
motivasi. 

 

 
Table 1. Survei Pendahuluan Motivasi 

No Indikator Pertanyaan    Jawaban 
Ya       Tidak 

Interpretasi 

1 Balas Jasa Apakah saudara menerima 
balas jasa sesuai dengan 
beban kerja saudara ? 

 7            13 Sebanyak 65% karyawan 
menyatakan bahwa karyawan 
tidak menerima balas jasa 
sesuai dengan beban kerja yang 
diberikan perusahaan. 

2 Kondisi Kerja Apakah lingkungan kerja di 
tempat saudara bekerja 
sangat nyaman untuk 
digunakan kerja ? 

9             11 Sebanyak 55% karyawan 
menyatakan bahwa karyawan  
merasa tidak nyaman dengan 
lingkungan kerja perusahaan. 

3 Fasilitas Kerja Apakah fasilitas yang 
disediakan perusahaan sudah 
cukup untuk kelancaran 
pekerjaan saudara ? 

10           10 Sebanyak 50% karyawan 
menyatakan bahwa fasilitas 
yang diberikan perusahaan 
tidak  cukup memadai untuk 
kelancararan pekerjaan. 
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4 Prestasi Kerja Apakah perusahaan tempat 
anda bekerja memberikan 
penghargaan kepada 
karyawan yang 
berprestasi/melampaui target  
? 

8              12 Sebanyak 60% karyawan 
menyatakan bahwa kurangnya 
pemberian penghargaan kepada 
karyawan yang berprestasi di 
perusahaan. Sedangkan. 

5 Pengakuan 
dari Atasan 

Apakah atasan anda 
mengakui/memberikan 
pujian terhadap karyawan 
yang telah mengerjakan 
pekerjaan dengan baik ? 

10            10 Sebanyak 50% karyawan 
dinilai tidak termotivasi 
berdasarkan indikator tersebut. 

  Rata-rata Pra survei 
Motivasi 

9 
44% 

11 
56% 

Sebanyak 56% karyawab 
menyatakan perusahaan tidak 
memberi motivasi yang 
diharapkan karyawan. 

Sumber: Pra Survei Penelitian, Data Diolah, 2023. 
 
Motivasi masih belum baik, 

sehingga permasalahan ini menyebabkan 
proses produksi menjadi terhambat. 
Artinya dapat disimpulkan bahwa tingkat 
motivasi kerja karyawan Konveksi PI 
belum sesuai dengan yang diharapkan 
oleh perusahaan. Permasalahan yang 
terjadi pada penelitian yang dilakukan 
Wijaya dkk (2023), ketidak optimalan 
pencapaian kinerja organisasi 
dikarenakan budaya organisasi, disiplin 
kerja dan motivasi kerja masih rendah, 
Hal ini tidak terlepas dari implementasi 
yang kurang efektif dalam penerapan 
teori, konsep, model maupun strategi, 
perubahan lingkungan yang amat dinamis 
dan kompleks, bahkan dari faktor sumber 
daya aparatur organisasi itu sendiri. 

Perusahaan tidak mencapai target 
penjualan disebabkan oleh kinerja 
karyawan masih rendah. Rendahnya 
kinerja karyawan diduga disebabkan oleh 
masih rendahnya disiplin kerja, budaya 
organisasi yang belum baik serta motivasi 
kerja karyawan yang masih rendah. 
Berdasarkan pada uraian latar belakang 
tersebut penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul “Kinerja 
Karyawan Dengan Pendekatan Disiplin 
Kerja, Budaya Organisasi dan Motivasi” 
 
KAJIAN TEORI 
Kinerja 

Menurut Robbins (2017:260), 
kinerja adalah suatu hasil yang dicapai 
oleh pegawai dalam pekerjaanya menurut 
kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan. Menurut Kasmir (2018:184), 
kinerja adalah hasil kerja atau perilaku 
kerja yang telah dicapai dalam 
menyeslesaikan tugas-tugas dan tanggung 
jawab yang diberikan dalam suatu periode 
tertentu. 
 
Disiplin Kerja 

Menurut Hasibuan (2017:193), 
mengemukakan bahwa disiplin kerja 
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang 
mentaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. 
Menurut Arijanto (2019:13), menyatakan 
bahwa disiplin kerja merupakan proses 
pelatihan karyawan untuk membentuk 
perilaku atau sikap karyawan dalam 
mematuhi peraturan yang berlaku di setiap 
perusahaan agar kegiatan dalam 
perusahaan dapat berjalan dengan efektif.  

Disiplin kerja Menurut Siswanto 
(2019:291) adalah suatu sikap 
menghormati, patuh dan taat terhadap 
peraturan – peraturan yang berlaku, baik 
tertulis maupun tidak tertulis serta 
sanggup menjalankan dan tidak mengelak 
untuk menerima sanksi – sanksi apabila ia 
melanggar tugas dan wewenang yang 
diberikan kepadanya. 
 
Budaya Organisasi 

Menurut Afandi (2018:97), budaya 
organisasi merupakan suatu pola-pola 
asumsi dasar yang ditentukan atau 
dikembangkan oleh sekelompok orang 
ketika mereka belajar mengatasi masalah 
adaptasi eksternal dan integrasi internal, 
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yang telah berhasil dengan baik sehingga 
dianggap sah untuk diajarkan kepada 
anggota baru sebagai cara yang tepat 
untuk berfikir, melihat, merasakan dan 
memecahkan masalah. Menurut 
Sulaksono (2019:4), budaya 
organisasi/perusahaan adalah nilai-nilai 
yang menjadi pegangan sumber daya 
manusia dalam menjalankan kewajiban 
dan perilakunya di dalam organisasi. 
 
Motivasi 

Menurut Sutrisno (2017: 109), 
motivasi adalah suatu faktor yang 
mendorong seseorang untuk melakukan 
suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu 
motivasi sering kali diartikan pula sebagai 
faktor pendorong perilaku seseorang. 
Sedangkan menurut Sedarmayanti 
(2017:154), motivasi merupakan kekuatan 
yang mendorong seseorang untuk 
melakukan suatu tindakan atau tidak yang 
pada hakikatnya ada secara internal dan 
eksternal positif atau negatif, motivasi 
kerja adalah suatu yang menimbulkan 
dorongan/semangat kerja/pendorong 
semangat kerja. 
 
 
METODE PENELITIAN 

Desain penelitian yang digunakan 
adalah desain penelitian deskriptif dan 
verifikatif. Penelitian deskriptif menurut 
Sugiyono (2019:29), adalah statistik yang 
digunakan untuk menganalisis data 
dengan cara mendeskripsikan atau 
menggambarkan data yang telah 
terkumpul sebagaimana adanya tanpa 
bermaksud membuat kesimpulan yang 
berlaku untuk umum atau generalisasi.. 
Sedangkan penelitian verifikatif adalah 
penelitian yang bertujuan untuk menguji 
hubungan-hubungan variabel dari 
hipotesis-hipotesis yang diajukan disertai 
data empiris (Rochaety dkk, 2019:10). 
Dalam penelitian ini digunakan 
pendekatan bentuk penelitian verifikatif 
melalui pengumpulan data dengan 
pengamatan (kuesioner atau angket) di 
Konveksi PI. Bentuk penelitian verifikatif 
digunakan untuk menguji hipotesis 

dengan menggunakan bantuan software 
IBM SPSS 25 for windows.  

Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan Konveksi PI sebanyak 
35 orang. Sampel dalam penelitian ini 
seluruh karyawan Konveksi PI Bogor. 
Metode Pengambilan sampel pada 
penelitian ini menggunakan metode 
survei dengan teknik sensus atau sampel 
jenuh. Data yang diperlukan dalam 
penelitian ini terdiri dari data primer dan 
data sekunder. Metode pengumpulan data 
dalam penelitian ini adalah  sebagai 
berikut : Kuesioner, Observasi 
(pengamatan langsung), Wawancara atau 
interview dan studi pustaka.  

Dalam penelitian ini digunakan dua 
jenis data yaitu : Data primer adalah data 
yang langsung diperoleh dari sumbernya, 
diamati, dan dicatat pertama kalinya. 
Dalam penelitian ini data primer yang 
digunakan bersumber dari responden 
yang merupakan karyawan Konveksi PI 
yang terdiri dari : identitas responden, 
tanggapan responden terhadap disiplin 
kerja, budaya organisasi, motivasi dan 
kinerja karyawan.  dan data sekunder 
adalah data yang bukan diusahakan 
sendiri oleh penelitiannya, seperti jumlah 
karyawan, struktur organisasi dan 
prospektus Konveksi PI. Data sekunder 
atau data perusahaan yang digunakan 
untuk penelitian diperoleh langsung dari 
perusahaan Konveksi PI. 

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas 

Jika hasil tersebut diperoleh rhitung ≥ 
rtabel maka data tersebut adalah valid 
berarti layak untuk digunakan dalam 
pengujian hipotesis, sedangkan jika rhitung 
≤ rtabel maka data tersebut tidak valid 
berarti tidak layak untuk digunakan dalam 
pengujian reliabilitas. Setelah kuesioner 
yang digunakan ini valid, maka 
dilanjutkan dengan uji realibilatas 
(Sugiyono, 2019:129). Hasil uji validitas 
dapat diukur dengan membandingkan 
tabel kriteria dengan ketentuan jika 
koefisien korelasi r ≥ 0,3  maka item 
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tersebut dinyatakan valid, sedangkan jika 
koefisien korelasi r < 0,3 maka item 

tersebut dinyatakan tidak valid. 

 
Tabel 6. Hasil Uji Validitas 

Variabel  Indikator  Corelation  (r hitung) Ketetapan (r tabel) Keterangan 
Disiplin kerja (X1) X1.1 0,652 0,3 Valid 

 X1.2 0,773 0,3 Valid 
 X1.3 0,809 0,3 Valid 
 X1.4 0,715 0,3 Valid 
 X1.5 0,612 0,3 Valid 
 X1.6 0,695 0,3 Valid 
 X17 0,637 0,3 Valid 
 X1.8 0,762 0,3 Valid 

Variabel  Indikator  Corelation  (r hitung) Ketetapan (r tabel) Keterangan 
Budaya   X2.1 0,657 0,3 Valid 

Organisasi (X2) X2.2 0,828 0,3 Valid 
 X2.3 0,570 0,3 Valid 
 X2.4 0,554 0,3 Valid 
 X2.5 0,555 0,3 Valid 
 X2.6 0,617 0,3 Valid 
 X27 0,761 0,3 Valid 
 X2.8 0,728 0,3 Valid 

Variabel  Indikator  Corelation  (r hitung) Ketetapan (r tabel) Keterangam 
Motivasi (X3) X3.1 0,535 0,3 Valid 

 X3.2 0,310 0,3 Valid 
 X3.3 0,458 0,3 Valid 
 X3.4 0,557 0,3 Valid 
 X3.5 0,543 0,3 Valid 
 X3.6 0,650 0,3 Valid 
 X3.7 0,792 0,3 Valid 
 X3.8 0,645 0,3 Valid  
 X3.9 0,663 0,3 Valid 
 X3.10 0,653 0,3 Valid 

Variabel  Indikator  Corelation  (r hitung) Ketetapan (r tabel) Keterangan 
Kinerja (Y) Y.1 0, 658 0,3 Valid 

 Y.2 0,646 0,3 Valid 
 Y.3 0,722 0,3 Valid 
 Y.4 0,646 0,3 Valid 
 Y.5 0,673 0,3 Valid 
 Y.6 0,649 0,3 Valid 
 Y.7 0,754 0,3 Valid 
 Y.8 0,590 0,3 Valid 

Sumber: Data primer, diolah 2024 
 
Hasil uji validitas pada butir 

indikator variabel disiplin kerja (X1) 
menunjukan bahwa seluruh instrumen 
tersebut dinyatakan valid karena nilai 
korelasi yang sesuai dengan ketetapan, 
yaitu rhitung lebih besar atau sama dengan 
rtabel dengan nilai koefisien korelasi 
terbesar adalah 0,809 dan nilai koefisien 
korelasi terkecil 0,612 dan dinyatakan 
valid pada uji ini. 

Hasil uji validitas pada butir 
indikator variabel budaya organisasi (X2) 
menunjukan bahwa seluruh instrumen 
tersebut dinyatakan valid karena nilai 
korelasi yang sesuai dengan ketetapan, 
yaitu rhitung lebih besar atau sama dengan 
rtabel dengan nilai koefisien korelasi 

terbesar adalah 0,828 dan nilai koefisien 
korelasi terkecil 0,554 dan dinyatakan 
valid pada uji ini. 

Hasil uji validitas pada butir 
indikator variabel motivasi (X3) 
menunjukan bahwa seluruh instrumen 
tersebut dinyatakan valid karena nilai 
korelasi yang sesuai dengan ketetapan, 
yaitu rhitung lebih besar atau sama dengan 
rtabel dengan nilai koefisien korelasi 
terbesar adalah 0,792 dan nilai koefisien 
korelasi terkecil 0,310 dan dinyatakan 
valid pada uji ini. 

Hasil uji validitas pada butir 
indikator variabel kinerja karyawan (Y) 
menunjukan bahwa seluruh instrumen 
tersebut dinyatakan valid karena nilai 
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korelasi yang sesuai dengan ketetapan, 
yaitu rhitung lebih besar atau sama dengan 
rtabel dengan nilai koefisien korelasi 
terbesar adalah 0,754 dan nilai koefisien 
korelasi terkecil 0,590 dan dinyatakan 
valid pada uji ini. 
 
Uji Reliabilitas 

Hasil uji reliabilitas dapat diukur 

dengan membandingkan tabel kriteria. 
Adapun kriteria pengujian reliabilitas 
adalah jika nilai Alpha ≥ 0,6 maka 
reliabel, dan jika nilai Alpha < 0,6 maka 
tidak reliabel. Suatu instrumen dikatakan 
reliabel apabila koefisien reliabilitas 
minimal 0,6 (Sugiyono, 2019:220). 

 

 
Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Nilai (α) (α) Ketetapan Keterangan 
Disiplin Kerja (X1) 0,850 0,6 Reliabel 
Budaya Organisasi (X2) 0,814 0,6 Reliabel 
Motivasi (X3) 0,787 0,6 Reliabel 
Kinerja Karyawaan (Y) 0,815 0,6 Reliabel 

Sumber : Data primer, diolah 2024 
 

Masing-masing variabel 
menghasilkan nilai Crombach’s alpha 
lebih besar atau sama dengan 0,6. Hal ini 
menunjukan bahwa seluruh instrument 
pada setiap variabel yang digunakan pada 
penelitian ini dinyatakan reliabel. 

 
Uji Asumsi Klasik  
Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah uji untuk 

mengukur apakah data kita memiliki 
distribusi normal sehingga dapat dipakai 
dalam stastik parametrik, jika data tidak 
berdistribusi normal dapat dipakai dalam 
stastik non parametrik. Menurut 
Rochaety, dkk. (2019:177), uji normalitas 
bertujuan untuk menguji apakah dalam 
suatu model regresi linear, variabel terikat 
dan variabel bebas keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak.  

 
Tabel 8. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 

Residual 
N 35 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.81026982 
Most Extreme Differences Absolute .076 

Positive .076 
Negative -.076 

Test Statistic .076 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber : Data primer, diolah 2024 
 
Berdasarkan Tabel di atas, 

menunjukkan bahwa penelitian 
berdistribusi normal dengan nilai Sig 
sebesar 0,200, artinya nilai Sig lebih besar 
dari 0,05. Kemudian normal probability 
plot dapat dilihat pada gambar berikut: 
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Gambar 1. Hasil Uji Normalitas dengan Grafik Normal Probability Plot 
Sumber: Data primer diolah, 2024 

 
Garis yang berbentuk lurus adalah 

garis diagonal dan titik-titik yang 
mengikuti garis diagonal adalah data 
dalam penelitian ini. Pada grafik normal 
probability plot, data menyebar disekitar 
garis diagonal sehingga model regresi ini 
memenuhi asumsi normalitas. 
 
Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan 
untuk menguji apakah model regresi 
mempunyai korelasi antar variabel bebas. 
Multikolinearitas adalah situasi adanya 
korelasi variabel-variabel independen 

antara yang satu dengan yang lainnya 
(Rochaety, dkk. 2019:179). Dikatakan 
tidak terjadi multikolinearitas jika a hitung 
> a dan VIF, di mana besarnya nilai 
tolerance (a) = 1/VIF dan besar nilai 
variance inflation factor (VIF) = 1/a. 
Dengan menggunakan besaran tolerance 
(a) dan variance inflation factor (VIF) jika 
menggunakan Alpha/tolerance = 10% 
atau 0,1 maka VIF = 10. 

 
 
 

 
Tabel 9. Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 
Collinerity Statistic Keputusan 

Tolerance VIF  
Disiplin Kerja 0,611 1.637 Bebas Multikolonieritas 
Budaya Organisasi 0,450 2.222 Bebas Multikolonieritas 
Motivasi 0,632 1.583 Bebas Multikolonieritas 

Sumber: Data primer diolah, 2024 
 

Nilai VIF lebih kecil dari 10 dan 
nilai tolerance lebih dari 0,1 sehingga 
dapat disimpulkan pada model regresi 
untuk variabel disiplin kerja, budaya 
organisasi dan motivasi bebas dari gejala 
multikolonieritas. 
 
Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan 
menguji apakah dalam model regresi 
terdapat ketidaksamaan variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain. Salah satu cara yang dapat digunakan 
untuk mengetahui ada tidaknya gejala 
heteroskedastisitas adalah dengan melihat 
grafik scatterplot (Rochaety, dkk. 
2019:181). Scatterplot adalah sebuah 
grafik yang diplot titik-titik yang 
menunjukkan hubungan antara dua 
pasang data. Hasil uji heteroskedastisitas 
dapat dilihat dari gambar Scatterplot 
sebagai berikut: 
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Gambar 2. Grafik Scatterplot 
Sumber: Data diolah, 2024 

 
Titik-titik pada grafik Scatterplot 

menyebar dengan pola yang tidak jelas 
serta di atas dan di bawah angka 0 pada 
titik Y. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa pada model regresi tidak terjadi 
heteroskedastisitas dan layak dipakai 
untuk memprediksi setiap variabel dalam 
penelitian ini. 

Analisis Regresi Berganda 
Bentuk persamaan dihitung dengan 

menggunakan analisis regresi berganda. 
Adapun persamaan tersebut adalah 
menunjukkan pengaruh disiplin kerja, 
budaya organisasi dan motivasi terhadap 
kinerja karyawan konveksi PI Bogor. 

 
 
 
 

Tabel 10.  Koefisien Regresi dan Uji Signifikan Koefisien 
Coefficientsa 

 Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

  B Std. Error Beta   
 (Constant) 5,006 3,792  1,320 ,196 
1 Disiplin Kerja ,245 ,107 ,294 2,289 ,029 
 Budaya Organisasi ,337 ,126 ,400 2,673 ,012 
 Motivasi ,231 ,009 ,295 2,334 ,026 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data diolah, 2024 
 
Berdasarkan tabel tersebut, 

diperoleh suatu persamaan regresi dengan 
model taksiran sebagai berikut: 

Y = 5,006 + 0,245X1 + 0,337X2 + 
0,231X3 + e 

1. Nilai konstanta yang diperoleh yaitu 
5,006 yang berarti pada saat disiplin 
kerja, budaya organisasi dan motivasi 
tetap maka kinerja karyawan Konveksi 
PI Bogor bernilai positif. 

2. Koefisien regresi disiplin kerja (X1) 
bertanda positif, berarti setiap 

terjadinya peningkatan disiplin kerja 
diduga akan diikuti dengan 
peningkatan kinerja karyawan (Y) 
dengan asumsi variabel budaya 
organisasi (X2) dan variabel motivasi 
(X3) tetap. Hal ini sesuai dengan 
penelitian Wijaya, Basri & Dady 
(2023) yang menyatakan bahwa setiap 
terjadinya peningkatan disiplin kerja 
maka diikuti dengan peningkatan 
kinerja karyawan. Kemudian penelitian 
yang dilakukan oleh Chusnah & Heni 
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(2019) juga menyatakan bahwa setiap 
peningkatan disiplin kerja maka diikuti 
dengan peningkatan kinerja karyawan. 

3. Koefisien regresi budaya organisasi 
(X2) bertanda positif, berarti setiap 
terjadinya peningkatan budaya 
organisasi diduga akan diikuti dengan 
peningkatan kinerja karyawan (Y) 
dengan asumsi variabel disiplin kerja 
(X1) dan variabel motivasi (X3) tetap. 
Hal ini sesuai dengan penelitian 
Wiratama & Thomas (2022) yang 
menyatakan bahwa setiap terjadinya 
peningkatan budaya organisasi maka 
diikuti dengan peningkatan kinerja 
karyawan. Kemudian penelitian yang 
dilakukan oleh Marsoit, Sendow & 

Rumokoy (2017) yang menyatakan 
bahwa setiap terjadinya peningkatan 
budaya organisasi maka diikuti dengan 
peningkatan kinerja karyawan. 

4. Koefisien regresi motivasi (X3) 
bertanda positif, berarti setiap 
terjadinya peningkatan motivasi 
diduga akan diikuti dengan 
peningkatan kinerja karyawan (Y) 
dengan asumsi variabel disiplin kerja 
(X1) dan variabel budaya organisasi 
(X2) tetap. Hal ini sesuai dengan 
penelitian Wahyudi (2019) Hasibuan & 
Silvya (2019) yang menyatakan bahwa 
setiap terjadinya peningkatan motivasi 
maka diikuti dengan peningkatan 
kinerja karyawan.

 
 
Analisis Korelasi Berganda 

Tabel 11. Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .829a .688 .658 1.896 
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin Kerja, Budaya Organisasi 
b. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Data diolah, 2024 
 

Adapun hubungan antara disiplin 
kerja, budaya organisasi dan motivasi 
terhadap kinerja karyawan menunjukkan 
angka korelasi 0,829 yang berarti 
memiliki hubungan yang sangat kuat dan 
positif. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi disiplin kerja, budaya 
organisasi dan motivasi maka akan 
semakin tinggi kinerja karyawan 
Konveksi PI Bogor. Hasil penelitian ini 
didukung oleh Wijaya, Basri & Dady 
(2023) dan Bora, Randy & Amrah (2023) 
yang menyatakan bahwa disiplin kerja, 
budaya organisasi dan motivasi memiliki 
hubungan yang kuat, jika disiplin kerja, 
budaya organisasi dan motivasi 
meningkat maka kinerja karyawan juga 
akan meningkat. Hasil penelitian lain 
yang telah dilakukan oleh Alimudin dan 
Artiyany (2022) juga mengatakan bahwa 
budaya organisasi, motivasi dan disiplin 
kerja memiliki hubungan yang kuat, jika 
budaya organisasi, motivasi dan disiplin 

kerja meningkat maka akan diikuti juga 
dengan peningkatan kinerja karyawan. 

 
Analisis Koefisien Determinasi 

Berdasarkan Tabel 11, dapat 
diketahui juga bahwa besarnya R square 
sebesar 0,688 atau 68,8%. Hal ini 
menunjukkan bahwa persentase 
sumbangan pengaruh variabel disiplin 
kerja, budaya organisasi dan motivasi 
terhadap kinerja karyawan sebesar 68,8% 
sedangkan sisanya 31,2% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam model penelitian ini seperti: 
kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi 
pekerjaan, sistem kompensasi, dan desain 
pekerjaan. 
 
Uji Hipotesis 
Pengujian Hipotesis Regresi Secara 
Simultan (Uji-F) 

Uji F digunakan untuk melihat 
pengaruh variabel bebas (independen) 
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yaitu disiplin kerja (X1), budaya 
organisasi (X2) dan motivasi (X3) secara 
simultan terhadap variabel terikat 

(dependen) yaitu kinerja karyawan (Y). 
Menguji hipotesis menggunakan statistik 
Uji-F 

 
Tabel 12. Hasil Uji F 

ANOVAa 
Model Sum of 

Squares 
Df Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 245.551 3 81.850 22.773 .000b 
Residual 111.421 31 3.594   
Total 356.971 34    

a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin Kerja, Budaya Organisasi 

Sumber Data diolah, 2024 
 
F hitung sebesar 22.773 dan nilai 

Ftabel untuk α = 0,05 dengan derajat 
kebebasan V1 = 4-1 = 3 dan V2 = 35-3 = 
32 sebesar 2,84. Sehingga F hitung lebih 
besar dari F tabel (22,773 > 2,84) maka 
dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan 
Ha diterima artinya dengan tingkat 
kepercayaan 95%, secara simultan 
variabel disiplin kerja (X1), budaya 
organisasi (X2), dan motivasi (X3) 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Antika (2023) dan Bora (2022) yang 
menyatakan bahwa variabel disiplin kerja, 
budaya organisasi, dan motivasi secara 
simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Serta penelitian yang dilakukan oleh Bora 
Wijaya, Rakhman, dan Herianto (2023) 
yang menyatakan bahwa budaya 
organisasi, disiplin kerja, dan motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengujian Secara Parsial (Uji-t) 

Uji-t dilakukan dengan 
membandingkan thitung dan ttabel. Jika 
thitung lebih besar dan t tabel maka 
menunjukkan bahwa variabel independen 
berpengaruh secara parsial terhadap 
variabel dependen. 
1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 
Untuk melihat ada atau tidaknya 
pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan, secara statistik 
akan diuji hipotesisnya sebagai 
berikut: 
Ho1:  β1 ≤ 0:  disiplin kerja tidak 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap  
 kinerja karyawan  
Ho1:  β1 > 0:  disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja  
 karyawan. 
Berdasarkan Tabel 10 tersebut, dapat 
dilihat bahwa variabel disiplin kerja 
memperoleh nilai sebesar 2,289 dan 
nilai ttabel untuk α = 0,05 dengan 
derajat kebebasan 35-3-1 = 31 sebesar 
1,696, berarti thitung > ttabel (2,289 
> 1,696), sehingga Ha diterima dan 
Ho ditolak, artinya disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Disiplin 
kerja bukan hanya tentang mengikuti 
aturan atau prosedur, tetapi juga 
tentang menciptakan lingkungan 
kerja yang produktif dan efisien. 
Karyawan yang memiliki disiplin 
yang baik cenderung berkontribusi 
secara positif terhadap tujuan 
organisasi dan menciptakan 
lingkungan kerja yang sehat bagi 
semua orang di dalamnya. Hal ini 
sesuai dengan penelitian Chusnah 
(2019) dan Wahyudi (2019) yang 
menyatakan bahwa disiplin kerja 
secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Serta penelitian yang dilakukan oleh 
Hasibuan & Silvya (2019) yang 
menyatakan bahwa disiplin kerja 
secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Adapun hasil uji-t dapat dilihat pada 
kurva berikut ini : 

2. Pengaruh Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan Tabel 10, untuk melihat 
ada atau tidaknya pengaruh budaya 
terhadap kinerja karyawan, secara 
statistik akan diuji hipotesisnya 
sebagai berikut : 
Ho2:  β2 ≤ 0: maka budaya organisasi 
tidak berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Ho2:  β2 > 0: maka budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan Tabel 10 dapat dilihat 
bahwa variabel budaya organisasi 
memperoleh nilai sebesar 2,673 dan 
nilai ttabel untuk α = 0,05 dengan 
derajat kebebasan 35-3-1 = 31 sebesar 
1,696, berarti thitung > ttabel (2,673 
> 1,696), sehingga Ha diterima dan 
Ho ditolak, artinya budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. budaya 
organisasi bukan hanya 
mencerminkan nilai-nilai perusahaan, 
tetapi juga memiliki dampak yang 
nyata terhadap kinerja, motivasi, dan 
keterlibatan karyawan. Penting bagi 
perusahaan untuk secara aktif 
membangun dan memelihara budaya 
organisasi yang mendukung agar 
dapat menciptakan lingkungan kerja 
yang produktif dan memuaskan bagi 
semua karyawan. Hal ini sesuai 
dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Wiratama & Thomas (2022) dan 
Swastiani (2020) yang menyatakan 
bahwa budaya organisasi secara 
parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, 
serta penelitian yang dilakukan oleh 
Zaky (2021) yang menyatakan bahwa 
budaya organisasi secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.   

3. Pengaruh Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Untuk melihat ada atau tidaknya 
pengaruh motivasi terhadap kinerja 
karyawan, secara statistik akan diuji 
hipotesisnya sebagai berikut: 
Ho3: β3 ≤ 0:  motivasi   tidak 
berpengaruh   positif   dan   signifikan    
terhadap kinerja karyawan. 
Ho3:  β3 > 0:  motivasi berpengaruh   
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan Tabel 10 dapat dilihat 
bahwa variabel motivasi memperoleh 
nilai sebesar 2,334 dan nilai t3tabel 
untuk α = 0,05 dengan derajat 
kebebasan 35-3-1 = 31 sebesar 1,696, 
berarti thitung > ttabel (2,334 > 
1,696), sehingga Ha diterima dan Ho 
ditolak, artinya motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. perusahaan tidak hanya 
meningkatkan kesejahteraan dan 
kepuasan karyawan, tetapi juga 
meningkatkan kinerja organisasi 
secara keseluruhan. Ini membuat 
motivasi karyawan menjadi aspek 
yang sangat strategis dalam 
manajemen sumber daya manusia 
(SDM) modern. Hal ini sesuai dengan 
penelitian Masfufah (2020), Harahap 
(2020) dan Adinda (2020) yang 
menyatakan bahwa motivasi secara 
parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 
Dari hasil uji t tersebut, berikut ini 

adalah rekapitulasi pengujian secara 
parsial variabel disiplin kerja, budaya 
organisasi dan motivasi: 
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Tabel 13. Rekapitulasi pengujian secara parsial 
No. Variabel t hitung t tabel   Kesimpulan 
1. Disiplin Kerja 2,289 1,696 Berpengaruh positif dan signifikan 
2. Budaya Organisasi 2,673 1,696 Berpengaruh positif dan signifikan 
3. Motivasi 2,334 1,696 Berpengaruh positif dan signifikan 

Sumber Data diolah, 2024 
 

Hasil uji koefisien regresi secara 
parsial antara variabel disiplin kerja, 
budaya organisasi dan motivasi masing- 
masing berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Adapun variabel terbesar yang 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
budaya organisasi (X2), hal tersebut di 
duga bahwa karyawan melaksanakan 
budaya organisasi karena budaya tersebut 
mempengaruhi cara mereka bekerja, 
berinteraksi, dan berperilaku di tempat 
kerja. Budaya organisasi menciptakan 
kerangka kerja yang menentukan norma, 
nilai, dan keyakinan yang dianut oleh 
individu dalam organisasi. Sedangkan 
kontribusi terkecil adalah disiplin kerja 
(X1), hal ini diduga karena rendahnya 
kesadaran yang dimiliki karyawan dalam 
melakukan pekerjaan, dan salah satu 
permasalahnnya terdapat pada tingginya 
tingkat absensi karyawan yang melebihi 
batas toleransi yang ditetapkan 
perusahaan pada tahun tahun tersebut 

 
SIMPULAN  

Berdasarkan data yang diperoleh 
dari hasil analısıs, maka dapat ditarik 
beberapa kesimpulan sebagai berikut. 
1. Tanggapan karyawan mengenai 

masing-masing variabel disiplin kerja, 
budaya organisasi, motivasi dan 
kinerja karyawan dapat disimpulkan 
sebagai berikut : 
a. Kondısı disiplin kerja pada 

Konveksi PI Bogor secara 
keseluruhan termasuk dalam 
kategori sangat tinggi. Indikator 
tertinggi adalah taat peraturan 
lainnya di perusahaan dan terendah 
adalah taat terhadap peraturan 
perusahaan. 

b. Kondisi budaya organisasi pada 
Konveksi PI Bogor secara 

keseluruhan termasuk dalam 
kategori sangat baik. Indikator 
budaya organisasi tertinggi adalah 
pelaksanaan nilai-nilai terendah 
adalah kepercayaan. 

c. Kondisi motivasi pada Konveksi PI 
Bogor secara keseluruhan termasuk 
dalam kategori tinggi. Indikator 
motivasi tertinggi adalah balas jasa 
terendah adalah fasilitas kerja. 

d. Kondisi variabel kinerja karyawan 
pada Konveksi PI Bogor secara 
keseluruhan termasuk dalam 
kategori sangat tinggi. Indikator 
kinerja tertinggi adalah tanggung 
jawab kuantitas kerja. 

2. Disiplin kerja, budaya organisasi dan 
motivasi secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan konveksi PI Bogor. 

3. Hasil uji secara parsial, sebagai 
berikut: 
a. Disiplin kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan Konveksi PI Bogor. 

b. Budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan Konveksi PI 
Bogor. 

c. Motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan Konveksi PI Bogor. 
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