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Abstrak 
Tujuan –  Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, disiplin kerja, dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Suntara Gajapati.  
Desain/metodologi/pendekatan – Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 55 orang karyawan bagian produksi 
PT. Suntara Gajapati yang sekaligus dijadikan sebagai sampel dengan menggunakan metode total 
sampling. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada responden, 
sedangkan analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda dengan bantuan program 
SPSS versi 25. 

Temuan – Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, secara simultan budaya organisasi, 
disiplin kerja, dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Keterbatasan penelitian – Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya menggunakan tiga variabel 
independen (budaya organisasi, disiplin kerja, dan motivasi kerja) yang mewakili sebagian kecil dari 
faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, terdapat keterbatasan waktu 
dalam pelaksanaan penelitian yang dapat memengaruhi perolehan hasil maksimal. 

Implikasi – Secara praktis, manajemen PT. Suntara Gajapati disarankan untuk mengevaluasi pembagian 
beban kerja, memperjelas Standar Operasional Prosedur (SOP), menerapkan pendekatan reward 
and punishment yang proporsional, serta meninjau sistem kompensasi. Secara teoritis, temuan ini 
memperkuat teori perilaku organisasi bahwa budaya, disiplin, dan motivasi berperan krusial dalam 
pencapaian kinerja. 

Kebaruan – Penelitian ini memberikan sudut pandang yang lebih komprehensif dengan menguji variabel 
budaya organisasi, disiplin kerja, dan motivasi kerja secara simultan, di mana sebagian besar 
penelitian terdahulu hanya menguji variabel-variabel tersebut secara terpisah, dengan fokus pada 
industri manufaktur di Dumai. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan 
 
Abstract 
Purpose – This study aims to determine the influence of organizational culture, work discipline, and work 

motivation on employee performance at PT. Suntara Gajapati.  
Design/methodology/approach – This research uses a quantitative, associative approach. The study 

population consisted of 55 production employees at PT. Suntara Gajapati, all of whom were taken as 
samples using the total sampling method. Data were collected through the distribution of 
questionnaires to respondents, and data were analyzed using multiple linear regression in SPSS version 
25.  

Findings – The study indicates that organizational culture positively affects employee performance. Work 
discipline also positively affects employee performance. Likewise, work motivation positively affects 
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employee performance. Furthermore, organizational culture, work discipline, and work motivation 
simultaneously positively influence employee performance. 

Research limitations – This study is limited by the use of only three independent variables (organizational 
culture, work discipline, and work motivation), which capture only a fraction of the numerous factors 
affecting employee performance. Furthermore, time constraints during the research process may have 
limited the ability to obtain optimal results. 

Implications – Practically, the management of PT. Suntara Gajapati is advised to evaluate the workload 
distribution, clarify Standard Operating Procedures (SOPs), implement a proportional reward-and-
punishment system, and review the compensation structure. Theoretically, this study reinforces 
organizational behavior theories, highlighting the critical roles of culture, discipline, and motivation in 
achieving high performance.  

Originality – This research provides a more comprehensive perspective by simultaneously testing 
organizational culture, work discipline, and work motivation, variables that have largely been tested 
separately in previous studies, focusing specifically on a manufacturing industry setting in Dumai.  
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset penting bagi perusahaan dalam mencapai tujuan dan 
keberlangsungan organisasi. Keberhasilan suatu perusahaan sangat bergantung pada sejauh mana 
karyawan mampu menjalankan peran dan tanggung jawabnya secara optimal. Oleh karena itu, 
perusahaan dituntut untuk terus memperhatikan faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja 
karyawan, seperti budaya organisasi, disiplin kerja, dan motivasi kerja.  Budaya organisasi berperan 
penting dalam membentuk perilaku karyawan dan menciptakan nilai-nilai bersama di lingkungan 
kerja. Budaya yang kuat dapat meningkatkan rasa memiliki, loyalitas, serta tanggung jawab terhadap 
pekerjaan. Sebaliknya, budaya organisasi yang lemah dapat menyebabkan karyawan kehilangan 
arah dalam bekerja dan menurunkan produktivitas.   

Disiplin kerja juga merupakan faktor utama dalam menentukan kinerja karyawan. Disiplin 
mencerminkan ketaatan karyawan terhadap peraturan dan kebijakan perusahaan. Menurut Rivai 
(2018), disiplin kerja merupakan bentuk kesadaran dan kesediaan seseorang untuk menaati seluruh 
peraturan organisasi serta norma sosial yang berlaku. Karyawan yang memiliki disiplin tinggi 
cenderung menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan mencapai target yang ditetapkan. Selain itu, 
motivasi kerja turut berperan dalam mendorong semangat kerja karyawan. Motivasi yang tinggi 
akan membuat karyawan bekerja dengan antusias dan berorientasi pada hasil yang maksimal. 
Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat menyebabkan turunnya komitmen serta efektivitas kerja. 
Menurut Hasibuan (2019), motivasi adalah dorongan dari dalam maupun luar diri seseorang yang 
menimbulkan semangat kerja untuk mencapai tujuan organisasi.  

 
Tabel 1.  Penilaian Kinerja Karyawan PT. Suntara Gajapati 2022-2024 

No Indikator 
Tahun 

Rata-Rata Kategori 
2022 2023 2024 

1 Kualitas 225 238 247 237 Sedang 
2 Kuantitas 182 190 198 190 Rendah 
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No Indikator 
Tahun 

Rata-Rata Kategori 
2022 2023 2024 

3 Ketepatan Waktu 210 225 240 225 Sedang 
4 Efektifitas 225 234 230 230  Sedang 

Sumber: PT. Suntara Gajapati, 2025 
 
Tabel 1 menunjukkan hasil penilaian kinerja karyawan PT. Suntara Gajapati selama periode 

2022 hingga 2024, secara keseluruhan, rata-rata total penilaian kinerja karyawan PT. Suntara Gajapati 
dari tahun 2022 hingga 2024 adalah 220,5 yang termasuk dalam kategori sedang. Hasil ini 
menggambarkan bahwa kinerja karyawan perusahaan berada pada tingkat yang cukup baik, namun 
belum sepenuhnya optimal. Perusahaan disarankan untuk melakukan peningkatan pada aspek 
kuantitas dan efektivitas kerja agar kinerja keseluruhan dapat meningkat. 

 
Tabel 2. Data Keterlambatan dan Ketidakhadiran karyawan PT. Suntara Gajapati 2022 –2024 

No Indikator Jumlah Karyawan 
Tahun Rata-Rata 

(%) 
Keterangan 

2022 2023 2024 

1 Keterlambatan 55 102 75 60 79 (143,6%) 1,44 Kali/Tahun 
2 Ketidakhadiran 55 65 78 70 81 (147,3%) 1,47 Kali/Tahun 

Sumber : PT. Suntara Gajapati, 2025 
Tabel 2 merupakan data keterlambatan dan ketidakhadiran karyawan bagian produksi PT. 

Suntara Gajapati periode 2022–2024 memiliki jumlah karyawan tetap sebanyak 55 orang. 
Berdasarkan data, baik keterlambatan maupun ketidakhadiran menunjukkan tren menurun dari 
tahun ke tahun. Tren penurunan kasus keterlambatan dan ketidakhadiran mencerminkan adanya 
peningkatan disiplin kerja karyawan. Mangkunegara (2017): disiplin kerja adalah suatu sikap 
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk menaati norma dan aturan yang berlaku di sekitarnya. 
Semakin tinggi disiplin kerja, semakin besar pula kesadaran karyawan untuk hadir tepat waktu dan 
melaksanakan kewajiban kerja dengan baik. 

Kinerja karyawan merupakan faktor penting yang menentukan keberhasilan organisasi 
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Berbagai penelitian telah dilakukan untuk 
mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, di antaranya budaya organisasi, 
disiplin kerja, dan motivasi kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Sari dan Nugroho (2022) 
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Semakin kuat budaya organisasi yang diterapkan, semakin baik pula kinerja yang 
dihasilkan oleh karyawan. Selain itu, penelitian Pratama et al. (2023) menemukan bahwa disiplin kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan karena kedisiplinan 
mampu mendorong pegawai untuk bekerja sesuai dengan standar dan target yang telah ditetapkan 
organisasi.  

Sementara itu, penelitian Rahmawati dan Putra (2021) menunjukkan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung 
menunjukkan produktivitas dan tanggung jawab yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan 
yang memiliki motivasi rendah. Namun, hasil penelitian lain yang dilakukan oleh Wijaya (2022) 
menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karena 
terdapat faktor lain yang lebih dominan dalam memengaruhi kinerja, seperti lingkungan kerja dan 
kepemimpinan. 

Selain adanya inkonsistensi hasil penelitian, sebagian besar penelitian terdahulu hanya 
menguji pengaruh budaya organisasi, disiplin kerja, atau motivasi kerja secara terpisah. Penelitian 
yang menguji ketiga variabel tersebut secara simultan terhadap kinerja karyawan pada objek 
penelitian yang berbeda masih relatif terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk 
menganalisis pengaruh budaya organisasi, disiplin kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja 
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karyawan. 
PT. Suntara Gajapati di Dumai merupakan perusahaan yang bergerak di bidang industri 

manufaktur yang dalam aktivitasnya sangat bergantung pada kinerja karyawan. Berdasarkan hasil 
observasi awal, ditemukan indikasi bahwa kinerja sebagian karyawan masih belum optimal, seperti 
keterlambatan dalam menyelesaikan pekerjaan, kurangnya inisiatif, dan rendahnya kedisiplinan 
kerja. Kondisi tersebut diduga berkaitan dengan penerapan budaya organisasi yang belum maksimal 
serta motivasi kerja yang bervariasi di antara karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini 
dilakukan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh budaya organisasi, disiplin kerja, dan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Suntara Gajapati di Dumai, baik secara parsial maupun 
simultan. 
 
KAJIAN PUSTAKA 
Kinerja 
 Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai individu dalam menjalankan tugas 
sesuai dengan tanggung jawab dan standar yang telah ditetapkan perusahaan. Kinerja menjadi 
indikator penting dalam menilai efektivitas dan efisiensi suatu organisasi. Mangkunegara (2017) 
menjelaskan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan. Kinerja menjadi ukuran keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya. 
Kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kemampuan, motivasi, lingkungan kerja, dan 
kepemimpinan. (Hasibuan, 2019) menambahkan bahwa kinerja dapat dinilai dari aspek hasil kerja, 
tanggung jawab, kejujuran, dan disiplin kerja. Oleh karena itu, peningkatan kinerja karyawan 
memerlukan perhatian pada faktor-faktor internal dan eksternal perusahaan. 
 
Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan serangkaian nilai-nilai dan strategi, gaya  kepemimpinan, visi 
dan misi, serta norma-norma kepercayaan dan pengertian yang  baru yang nantinya dianut oleh 
anggota organisasi dan dianggap sebagai kebenaran bagi anggota yang  akan menjadi sebuah 
tuntunan bagi  setiap elemen organisasi  suatu perusahaan untuk membentuk sikap dan perilaku. 
Robbins (2016) menyatakan bahwa budaya organisasi mengacu pada suatu sistem makna bersama 
yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. 
Luthans (2019) menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang 
mengarahkan perilaku anggota organisasi. 
 
Disiplin Kerja 
 Disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap 
peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup 
menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila karyawan melanggar 
tugas dan wewenang yang diberikan. Menurut Hasibuan (2019), pengertian disiplin kerja dapat 
diartikan sebagai kesadaran dan kesediaan seseorang untuk menaati semua peraturan perusahaan 
dan norma-norma sosial yang berlaku. Mangkunegara (2017) mengemukakan bahwa disiplin kerja 
dapat diartikan sebagai pelaksana manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. 
Lalu, menurut Ahmad Rayyan (2021), disiplin kerja merupakan  suatu  sikap  menghormati,  
menghargai,  patuh,  dan  taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis 
maupun yang tidak tertulis, serta sanggup  menjalankannya  dan  tidak  mengelak  menerima  sanksi-
sanksi  apabila  ia  melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.  
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Motivasi Kerja 
Motivasi kerja adalah dorongan internal maupun eksternal yang menimbulkan semangat, 

kemauan, dan keinginan seseorang untuk bekerja dengan sungguh-sungguh guna mencapai tujuan 
individu maupun organisasi. Menurut Hasibuan (2020), motivasi kerja merupakan pemberi daya 
gerak yang membuat seseorang bersemangat bekerja, sehingga ia ingin bekerja sama, bekerja 
secara efektif, dan terintegrasi dalam segala usahanya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
organisasi atau perusahaan. Menurut Wardan (2020), motivasi kerja adalah usaha atau kegiatan 
manajer untuk menimbulkan atau meningkatkan semangat dan kegairahan kerja para pekerja atau 
karyawan. Menurut Mohtar (2020), motivasi kerja adalah dorongan kerja yang timbul pada diri 
seseorang untuk berperilaku guna mencapai tujuan yang telah ditentukan perusahaan atau 
organisasi. 
 
Pengaruh Budaya organisasi terhadap Kinerja 

Menurut Luthans (2019), budaya organisasi berfungsi sebagai pedoman yang membentuk 
sikap dan perilaku anggota organisasi. Semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, semakin 
tinggi pula kinerja karyawan karena adanya keselarasan antara tujuan individu dan tujuan organisasi. 
Oleh karena itu, budaya organisasi diduga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Menurut Hasibuan (2019), disiplin kerja merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya 
manusia yang paling penting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja 
yang dapat dicapai. Karyawan yang memiliki disiplin kerja tinggi cenderung bekerja sesuai standar 
yang telah ditetapkan organisasi sehingga mampu meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja. 
Dengan demikian, disiplin kerja diduga memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Menurut Mohtar (2020), individu akan terdorong untuk bekerja lebih baik ketika 
kebutuhannya terpenuhi. Selain itu, Frederick Herzberg menjelaskan bahwa faktor motivator, 
seperti pencapaian, pengakuan, dan tanggung jawab, dapat meningkatkan kepuasan dan kinerja. 
Oleh karena itu, semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, semakin tinggi pula kinerja 
yang dihasilkan. 

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 
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METODE 
Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Suntara Gajapati berlokasi di Jalan Pinang Sejahtera 

Nomor 27, Kelurahan Sekip, Kecamatan Limapuluh, Kota Pekanbaru, dengan area operasional di 
Kecamatan Sungai Sembilan, Kota Dumai, Provinsi Riau. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan metode deskriptif asosiatif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh budaya organisasi (X1), disiplin kerja (X2), dan motivasi kerja (X3)terhadap kinerja 
karyawan. Jenis pendekatan ini digunakan karena mampu menjelaskan hubungan kausal 
antarvariabel berdasarkan data numerik yang diolah secara statistik. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian produksi PT. Suntara Gajapati 
berjumlah 55 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil dan memungkinkan untuk diteliti secara 
menyeluruh, teknik penentuan sampel menggunakan metode sampling jenuh atau total sampling, 
yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah sampel dalam 
penelitian ini adalah sebanyak 55 responden. 

Jenis data yang digunakan terdiri dari data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh 
melalui penyebaran kuesioner kepada responden dengan skala Likert lima tingkat untuk mengukur 
tanggapan terhadap setiap indikator variabel, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen 
perusahaan, buku referensi, dan jurnal penelitian yang relevan dengan topik penelitian. Teknik 
pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner, wawancara singkat, serta studi pustaka 
untuk memperkuat landasan teoritis penelitian. 

Data yang telah terkumpul kemudian dianalisis menggunakan analisis regresi linier berganda 
untuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebelum dilakukan analisis regresi, 
terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan kualitas instrumen 
penelitian, serta uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan 
heteroskedastisitas guna memastikan kelayakan model regresi yang digunakan. Selanjutnya 
dilakukan uji t untuk melihat pengaruh parsial masing-masing variabel independen terhadap kinerja 
karyawan, uji F untuk mengetahui pengaruh secara simultan, serta uji koefisien determinasi (R²) 
untuk mengetahui seberapa besar kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Seluruh 
proses analisis data dilakukan dengan bantuan program SPSS versi 25. 

 
Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel dengan cara 
memberikan arti atau menspesifikasi kegiatan, ataupun memberikan suatu operasional yang 
diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. Definisi operasional ini merupakan penjabaran dari 
setiap variabel dalam indikator yang terperinci. Pada umumnya, terdapat 2 jenis variabel penelitian, 
yaitu variabel eksogen dan variabel endogen. 
1. Variabel  Eksogen 

Menurut Sugiyono (2020), variabel eksogen adalah variabel yang memengaruhi atau yang 
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel endogen. Berikut variabel eksogen dalam 
penelitian ini, yaitu Budaya Organisasi (X1), Disiplin Kerja ( X2), Motivasi Kerja (X3). 
2. Variabel Endogen 

Menurut Sugiyono (2020), variabel endogen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat dari adanya variabel eksogen. Berikut variabel endogen dalam penelitian, yaitu kinerja 
karyawan (Y). 

 
Tabel 3. Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Kinerja 
Karyawan 

(Y) 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang 
tertentu dalam suatu organisasi yang berlaku 

1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Ketepatan waktu 

Ordinal 
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No Variabel Definisi Indikator Skala 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing dalam rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal 
dan tidak melanggar hukum serta sesuai dengan 
moral maupun etika. (Fadhli dan Sahir,, 2020) 

4. Efektivitas  
(Mangkunegara, 
2017) 

2 Budaya 
Organisasi 

(X1) 

Budaya organisasi mengacu pada suatu sistem 
makna bersama yang dianut oleh anggota-
anggota yang membedakan organisasi itu dari 
organisasi-organisasi lain. (Robbins, 2019) 

1. Nilai dan Etika 
2. Lingkungan Kerja 
3. Pengembangan 

SDM 
4. Tata Kelola 
(Luthans, 2019) 

Ordinal 

3 Disiplin 
Kerja  
(X2) 

Disiplin kerja dapat diartikan sebagai kesadaran 
dan kesediaan seseorang mentaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 
yang berlaku.  (Hasibuan, 2019) 

1. Kehadiran 
2. Ketaatan pada 

peraturan  
3. Tanggung jawab  
4. Kerja Sama 
(Nitisemito, 2019) 

Ordinal 

4 Motivasi 
Kerja 
(X3) 

 

Motivasi merupakan  keinginan yang muncul 
pada diri seseorang karena seseorang itu 
terdorong untuk mengerjakan aktivitas dengan 
ikhlas, perasaan senang, dan bersungguh-
sungguh sehingga mendapatkan hasil yang baik 
serta berkualitas.  (Afandi, 2021) 

1. Kebutuhan fisik 
2. Kebutuhan rasa 

aman  
3. Kebutuhan sosial 
4. Kebutuhan akan 

penghargaan 
5. Aktualisasi diri 
(Robbins, 2019) 

Ordinal 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Identifikasi usia responden bertujuan untuk mengetahui kondisi demografi dari sisi usia, jenis 
kelamin, dan tingkat pendidikan. Hal ini diperlukan karena usia, jenis kelamin, dan tingkat pendidikan 
dapat memengaruhi sikap, perilaku, dan cara berpikir seseorang dalam melakukan sebuah 
pekerjaan. Setelah dilakukan penyebaran kuesioner kepada 55 responden pada bagian produksi PT. 
Suntara Gajapati, maka didapatkan hasil frekuensi responden sebagai berikut: 

 
Tabel 4. Tabel Karakteristik Responden 

No Karakteristik Responden 
Jumlah 

Responden Presentase 

Usia 

1 < 25 Tahun 6 11% 
2 26 – 40 Tahun 46 84% 
3 > 40 Tahun 3 5% 

Jenis Kelamin 

1 Laki-laki 55 100% 
Tingkat Pendidikan 

1 SMA/SMK 43 78% 
2 D3 7 13% 
3 S1 5 9% 
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Berdasarkan Tabel 4, diketahui bahwa sebagian besar responden berusia 26–40 tahun 
sebanyak 46 orang (84%), sedangkan usia < 25 tahun sebanyak 6 orang (11%), dan > 40 tahun 
sebanyak 3 orang (5%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada pada usia produktif. 
Dilihat dari jenis kelamin, responden laki-laki berjumlah 55 orang (100%), sedangkan perempuan tidak 
terdapat dalam sampel. Hal ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Suntara Gajapati didominasi 
oleh tenaga kerja laki-laki. Berdasarkan tingkat pendidikan, responden dengan pendidikan terakhir 
SMA/SMK berjumlah 43 orang (78%), sedangkan S1 sebanyak 5 orang (9%) dan D3 sebanyak 7 orang 
(13%). Kondisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki tingkat pendidikan 
menengah, yang umum dijumpai pada sektor produksi dan industri. 
 
Uji Validitas 

Item kuesioner dinyatakan valid apabila nilai r hitung > r tabel, jika angka korelasi yang 
diperoleh lebih besar daripada angka r tabel maka instrument valid. Pada penelitian ini, kuesioner 
diuji pada 55 sampel (n=55, df=53) dengan tingkat signifikansi 5%; didapatkan r tabel adalah 0,2656. 

 
Tabel 5. Hasil Uji Validitas 

No Variabel Item R-hitung R-tabel Keterangan 

1 Kinerja (Y) 

1 0,923 0,2656 Valid 
2 0,910 0,2656 Valid 
3 0,937 0,2656 Valid 
4 0,921 0,2656 Valid 

2 Budaya Organisasi (X1) 

1 0,938 0,2656 Valid 
2 0,922 0,2656 Valid 
3 0,933 0,2656 Valid 
4 0,943 0,2656 Valid 

3 Disiplin Kerja (X2) 

1 0,973 0,2656 Valid 
2 0,931 0,2656 Valid 
3 0,935 0,2656 Valid 
4 0,950 0,2656 Valid 

4 Motivasi Kerja (X3) 

1 0,956 0,2656 Valid 
2 0,916 0,2656 Valid 
3 0,945 0,2656 Valid 
4 0,926 0,2656 Valid 
5 0,956 0,2656 Valid 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 
 
Uji Reliabilitas 

Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60. 
 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Jumlah Item Cronbach’s Alpha Status 
1 Kinerja  Karyawan (Y) 4 0,941 Reliabel 
2 Budaya Organisasi (X1) 4 0,951 Reliabel 
3 Disiplin Kerja (X2) 4 0,960 Reliabel 
4 Motivasi Kerja (X3) 5 0,966 Reliabel 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 
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Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 

Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test menghasilkan nilai Asymp (2-tailed) sebesar 0.2. 
Dalam hal ini, 0.2 > 0.05; dapat diasumsikan residual berdistribusi normal. 

 
Tabel 7. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 
N 55 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.61242612 
Most Extreme Differences Absolute .059 

Positive .044 
Negative -.059 

Test Statistic .059 
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: Hasil Penelitian, 2025 
 
Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan VIF. Berdasarkan Tabel 8, 
nilai Tolerance yaitu  lebih  dari  0,10  dan  VIF  tidak  lebih  dari  10 , sehingga  dapat  disimpulkan tidak 
terjadi multikolinearitas. 

 
Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Budaya Organisasi .993 1.007 
Disiplin Kerja .992 1.008 
Motivasi Kerja .997 1.003 

a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 
Uji Heterokedastisitas  

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah terdapat ketidaksamaan varians pada residual dari 
suatu pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah model regresi yang tidak 
mengalami masalah heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini, uji heteroskedastisitas dilakukan 
dengan melihat grafik plot atau scatter plot. Untuk kriteria pengambilan keputusan uji 
heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:  
a. Tidak terdapat masalah heteroskedastisitas jika sebaran sumbu (data) berada di atas dan di 

bawah 0 serta tidak membentuk pola tertentu.  
b. Terdapat masalah heteroskedastisitas jika sebaran sumbu (data) tidak berada diatas dan 

dibawah 0 dan membentuk pola tertentu 
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Gambar 2. Hasil Uji Heterokedastisitas 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 
Uji Hipotesis 
Uji Parsial (Uji T) 

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependen. Adapun dasar pengambilan keputusan untuk diterima atau ditolak 
suatu hipotesis yaitu dilihat dari tabel coefficient pada nilai sig < 0,05 dan nilai t hitung > t tabel maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Nilai t tabel dalam penelitian ini adalah sebesar 2.008. 

 
Tabel 9. Hasil Uji T 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.350 1.486  -.236 .815 
Budaya Organisasi .441 .073 .522 6.024 .000 
Disiplin Kerja .303 .066 .398 4.593 .000 
Motivasi Kerja .249 .055 .391 4.520 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 
Uji Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk menentukan apakah secara bersama-sama variabel independen 
mampu menjelaskan variabel dependen dengan baik atau apakah variabel independen secara 
bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Pada tabel Anova 
dapat dilihat pengaruh variabel independen (Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja) 
terhadap variabel dependen (Kinerja) dengan tingkat signifikansi 5% atau 0,05. Nilai F tabel dalam 
penelitian ini adalah 2,770. 
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Tabel 10. Hasil Uji F 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 599.208 3 199.736 27.640 .000b 
Residual 368.538 51 7.226   
Total 967.745 54    

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

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 
 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 

Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R-Square Std. Error of the Estimate 

1 .787a .619 .597 2.68816 
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 
 
Pada Tabel 6 diperoleh nilai R Square sebesar 0,619 atau 61,9%. Hal ini berarti variabel 

independen (Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja) secara bersama-sama 
memengaruhi variabel dependen (Kinerja) sebesar 61,9%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 
 
Analisis Linear Berganda 

Hasil analisis linear berganda berdasarkan Tabel 9, Adapun arti dari persamaan regresi linier 
berganda diatas adalah sebagai berikut: 
1. Konstanta (a) = -0, 350 

Hal ini berarti bahwa jika semua variabel independen (Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, dan 
Motivasi Kerja) tidak bertambah atau bernilai nol (0), maka nilai variabel dependen (Kinerja) 
sebesar -0,350. 

2. Budaya Organisasi = 0,441 
Nilai koefisien variabel Budaya Organisasi bertanda positif terhadap Kinerja dengan nilai koefisien 
regresi sebesar 0,441.Hal ini menunjukkan bahwa jika setiap nilai variabel Budaya Organisasi 
dinaikkan 1 poin atau satuan sementara, maka variabel Kinerja (Y) akan meningkat sebesar 0,441. 

3. Disiplin Kerja = 0,303 
Nilai koefisien variabel Disiplin Kerja bertanda positif terhadap Kinerja dengan nilai koefisien 
regresi sebesar 0,303.Hal ini menunjukkan bahwa jika setiap nilai variabel Disiplin Kerja dinaikkan 
1 poin atau satuan sementara, maka variabel Kinerja (Y) akan meningkat sebesar 0,303. 

4. Motivasi Kerja = 0,249 
Nilai koefisien variabel Motivasi Kerja bertanda positif terhadap Kinerja dengan nilai koefisien 
regresi sebesar 0,249. Hal ini menunjukkan bahwa jika setiap nilai variabel Motivasi Kerja 
dinaikkan 1 poin atau satuan, maka variabel Kinerja (Y) akan meningkat sebesar 0,249. 

 
Pembahasan 
Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja 
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Suntara 
Gajapati. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, yang menandakan bahwa 
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secara bersama-sama ketiga variabel tersebut memiliki pengaruh yang nyata terhadap peningkatan 
kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian  (Wahyuningsih & Syakina, 2021) yang menyatakan 
bahwa semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, semakin tinggi tingkat disiplin kerja, dan 
semakin kuat motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. 
Sebaliknya, apabila ketiga faktor tersebut menurun, maka kinerja karyawan cenderung mengalami 
penurunan. 
 
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji parsial menunjukkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05.Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin kuat penerapan nilai, norma, dan etika kerja dalam organisasi, semakin baik pula kinerja 
yang dihasilkan oleh karyawan. Budaya organisasi yang positif mampu menumbuhkan rasa memiliki, 
meningkatkan loyalitas, serta menciptakan keselarasan antara tujuan individu dan tujuan 
perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian (Luthans, 2019) yang menyatakan bahwa pengaruh 
positif budaya organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa nilai-nilai, norma, dan 
kebiasaan yang berlaku dalam organisasi mampu membentuk perilaku kerja yang mendukung 
pencapaian tujuan perusahaan. Budaya organisasi yang kuat dapat menciptakan rasa memiliki, 
meningkatkan komitmen, serta mendorong karyawan untuk bekerja secara lebih efektif dan 
produktif. Karyawan yang memahami dan menghayati budaya organisasi akan lebih mudah 
beradaptasi dengan lingkungan kerja serta menjalankan tugas sesuai dengan standar yang telah 
ditetapkan organisasi. 
 
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji parsial menunjukkan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.Hal ini berarti bahwa 
semakin tinggi tingkat kedisiplinan karyawan dalam menjalankan tugas, semakin baik pula hasil kerja 
yang dicapai. Kedisiplinan mencerminkan ketaatan terhadap peraturan, ketepatan waktu, serta 
tanggung jawab terhadap pekerjaan, yang semuanya berkontribusi terhadap peningkatan 
produktivitas dan efisiensi kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian (Hasibuan, 2019) yang menyatakan 
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, menunjukkan bahwa 
kepatuhan terhadap peraturan, ketepatan waktu, tanggung jawab, dan konsistensi dalam 
menjalankan pekerjaan merupakan faktor penting dalam menghasilkan kinerja yang optimal. 
Karyawan yang memiliki disiplin kerja tinggi cenderung mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 
baik, meminimalkan kesalahan, dan menjaga kualitas hasil kerja. Oleh karena itu, peningkatan disiplin 
kerja dapat menjadi salah satu strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam 
organisasi. 
 
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji parsial menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.Hal ini berarti bahwa 
semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan, baik motivasi intrinsik maupun ekstrinsik, maka 
semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan. Motivasi menjadi dorongan utama bagi karyawan 
untuk berusaha maksimal mencapai target kerja yang telah ditetapkan. Hal ini sejalan dengan 
penelitian (Mothar, 2020) yang menyatakan bahwa motivasi kerja yang berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan mengindikasikan bahwa dorongan internal maupun eksternal yang 
dimiliki karyawan mampu meningkatkan semangat dan kesungguhan dalam bekerja. Karyawan yang 
termotivasi akan berupaya mengerahkan kemampuan terbaiknya untuk mencapai target yang telah 
ditentukan. Motivasi yang tinggi juga dapat meningkatkan kreativitas, inisiatif, serta komitmen 
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karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, sehingga berdampak pada 
peningkatan kinerja. 
 
KESIMPULAN 

Dari hasil penelitian, dapat dirumuskan kesimpulan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi sebesar 
0,000 < 0,05 dengan koefisien regresi sebesar 0,441.Artinya, semakin baik penerapan budaya 
organisasi di lingkungan kerja, semakin meningkat kinerja karyawan. Disiplin kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi sebesar 
0,001 < 0,05 dengan koefisien regresi sebesar 0,303.Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 
tingkat kedisiplinan yang diterapkan karyawan, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Motivasi 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji t menunjukkan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dengan koefisien regresi sebesar 0,249.Artinya, semakin tinggi 
motivasi kerja yang dimiliki karyawan, semakin meningkat pula kinerja karyawan. Budaya organisasi, 
disiplin kerja, dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, dengan nilai koefisien 
determinasi (R²) sebesar 0,619. Hal ini berarti ketiga variabel bebas secara bersama-sama 
berkontribusi sebesar 61,9% terhadap kinerja karyawan, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor 
lain di luar penelitian ini. 

 
Keterbatasan 

Mengacu pada pengalaman peneliti selama proses penelitian ini, terdapat beberapa 
keterbatasan yang peneliti alami. Keterbatasan-keterbatasan tersebut antara lain: hanya 
menggunakan 3 variabel, yaitu Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja, yang hanya 
sebagian dari banyaknya faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Keterbatasan waktu 
dalam melakukan penelitian mengakibatkan peneliti tidak bisa mendapatkan hasil yang maksimal. 
 
Implikasi 

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu manajemen 
sumber daya manusia, khususnya terkait faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 
Temuan penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh budaya organisasi, disiplin kerja, dan 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memperkuat teori-teori perilaku organisasi yang 
menyatakan bahwa faktor organisasi dan faktor individu memiliki peran penting dalam 
meningkatkan kinerja. Budaya organisasi yang kuat dapat membentuk nilai, norma, dan perilaku 
kerja yang mendukung pencapaian tujuan organisasi, sedangkan disiplin kerja dan motivasi kerja 
menjadi faktor yang mendorong karyawan untuk bekerja secara efektif dan produktif. 
1. Implikasi Praktis 

Hasil penelitian ini dapat menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen perusahaan dalam 
upaya meningkatkan kinerja karyawan. Apabila budaya organisasi terbukti berpengaruh 
terhadap kinerja, maka perusahaan perlu memperkuat nilai-nilai organisasi, membangun 
komunikasi yang efektif, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi dan 
pencapaian tujuan bersama. Budaya organisasi yang kuat akan membantu karyawan memahami 
dan menjalankan tugas sesuai dengan visi dan misi Perusahaan 
 

Saran 
a. Saran Praktis 

Dalam upaya peningkatan kinerja karyawan, hasil analisis menunjukkan  bahwa indikator  
dengan nilai terendah pada aspek “menyelesaikan sesuai target”. Untuk mengatasi hal tersebut, 
perusahaan disarankan melakukan evaluasi terhadap pembagian beban kerja agar lebih 
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proporsional dengan kapasitas sumber daya yang tersedia. Selain itu, pelatihan mengenai 
manajemen waktu, pengaturan prioritas, serta teknik efisiensi kerja perlu diberikan agar karyawan 
lebih mampu mengelola waktu dan tanggung jawab secara efektif. Supervisi atau monitoring secara 
berkala dari atasan juga penting dilakukan guna memberikan umpan balik terhadap hasil kerja serta 
membantu karyawan memperbaiki kekurangan.  

Dalam upaya memperkuat budaya organisasi, indikator dengan nilai terendah adalah “aturan 
kerja yang jelas dan terstruktur”. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian karyawan belum sepenuhnya 
memahami atau menerapkan pedoman dan nilai-nilai organisasi secara menyeluruh. Untuk itu, 
manajemen perlu memperjelas sistem dan aturan kerja yang berlaku melalui penyusunan dan 
penyebaran Standard Operating Procedure (SOP) yang lebih rinci serta mudah dipahami. Sosialisasi 
aturan dapat dilakukan melalui briefing rutin, pelatihan internal, maupun media komunikasi 
perusahaan. Selain itu, perusahaan disarankan untuk menciptakan budaya kerja yang terbuka, di 
mana karyawan diberi kesempatan untuk menyampaikan pendapat atau masukan terkait penerapan 
aturan kerja. 

Dalam upaya peningkatan disiplin kerja karyawan, indikator dengan nilai terendah ditemukan 
pada pernyataan “Saya mematuhi seluruh aturan perusahaan sesuai aturan yang berlaku”. Hasil ini 
menunjukkan bahwa tingkat kepatuhan terhadap peraturan kerja masih perlu ditingkatkan. 
Perusahaan perlu memperkuat pengawasan terhadap penerapan aturan melalui sistem kontrol yang 
konsisten, seperti penggunaan absensi digital dan laporan kepatuhan kerja. Selain itu, manajemen 
disarankan untuk melakukan sosialisasi ulang mengenai pentingnya mematuhi aturan perusahaan 
agar setiap karyawan memahami bahwa disiplin merupakan bagian dari tanggung jawab profesional. 
Pendekatan reward and punishment juga dapat diterapkan secara proporsional. Karyawan yang 
disiplin dapat diberikan apresiasi berupa penghargaan, sedangkan bagi yang melanggar dapat 
diberikan teguran yang bersifat membina. Melalui langkah ini, perusahaan dapat menumbuhkan 
budaya kerja yang tertib, bertanggung jawab, dan profesional di lingkungan kerja. 

Dalam upaya meningkatkan motivasi kerja karyawan, hasil analisis deskriptif menunjukkan 
bahwa terdapat tiga indikator dengan nilai rata-rata terendah, yaitu: “Saya merasa gaji/upah yang 
diberikan sudah sesuai dengan pekerjaan yang saya lakukan.”, “Saya mendapat penghargaan 
interpersonal berupa kepercayaan dalam mempertanggungjawabkan tugas-tugas.”, “Saya merasa 
pekerjaan yang saya tekuni sesuai dengan bakat dan keterampilan saya.” Ketiga indikator tersebut 
menggambarkan bahwa aspek kompensasi, kepercayaan, serta kesesuaian pekerjaan dengan 
kemampuan individu masih perlu diperbaiki. Dalam aspek kompensasi, perusahaan perlu meninjau 
kembali sistem penggajian agar seimbang dengan beban dan tanggung jawab kerja. Gaji yang sesuai 
akan meningkatkan rasa keadilan dan kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya, dalam aspek 
kepercayaan, pimpinan perlu memberikan tanggung jawab yang lebih besar kepada karyawan yang 
berkompeten agar mereka merasa dipercaya dan dihargai. Sementara itu, dalam aspek kesesuaian 
pekerjaan, perusahaan disarankan untuk melakukan penempatan karyawan berdasarkan minat, 
kemampuan, dan keahlian melalui evaluasi kompetensi secara berkala. Kesesuaian antara pekerjaan 
dan potensi karyawan akan meningkatkan kenyamanan, semangat, dan loyalitas terhadap 
perusahaan. Dengan meningkatnya ketiga aspek tersebut, motivasi kerja karyawan diharapkan akan 
tumbuh secara berkelanjutan dan berdampak positif terhadap kinerja perusahaan. 

 
b. Saran Akademis 

Penelitian ini dapat dijadikan acuan atau referensi bagi penelitian selanjutnya yang ingin 
mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi peningkatan kinerja sumber daya manusia di lingkungan 
industri. 

Peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian dengan meneliti faktor-faktor lain 
yang dinilai memiliki hubungan dan kontribusi besar, seperti penerapan budaya organisasi, tingkat 
kedisiplinan, serta motivasi kerja. Dengan demikian, hasil penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
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memberikan pemahaman yang lebih menyeluruh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 
karyawan. 

Penelitian selanjutnya juga dapat memperluas objek dan jumlah responden agar hasil 
penelitian lebih representatif dan dapat digeneralisasikan ke perusahaan lain dengan karakteristik 
serupa. 
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