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ABSTRACT

The Performance of employees is crucial success factors of an 
organization. Many factors can improve the performance of employees. The 
purpose of this study was to measure the effect of job motivation, organizational 
culture on work discipline and performance of employees and also the influence 
of work motivation, organizational culture and work discipline on employees 
performance. Motivation, organizational culture and work discipline are 
important factors that affect the performance of employees. Thosethree factors 
are proved to be influential in improving employees performance. Motivation ( X1 
) as a part of the human resource that aims to improve the discipline and 
performance of employees. Organizational culture ( X2 ) also have an influence 
on the discipline and performance of employees . Labor discipline ( X3 ) , as the 
circumstances that encourage employees to work better .

This research was conducted at the Department of Service PT. Nasmoco 
Pemuda , Semarang. The method used is the method of data collection in the 
survey by distributing questionnaires. Determination of saturated samples is using 
sampling techniques. The analytical tool used to answer the problem submitted is 
using the path analysis ( path analysis ). From the SPSS test results conducted, it 
was found that motivation, organizational culture and work discipline influence to 
the significant positive impact on employeesperformance. 

The results indicate that wori motivation factor is positively and 
significantly influence work discipline. Either, organization culture is positively 
and significantly influences employee performance. These results also state that 
work motivation directly influences employee performance with positive and 
significant way. Organization culture also directly influences employee 
performance with positive and significant way. The study also discusses the 
implications of viewing or theoretical and managerial that could be carried out in 
accordance with the priorities of the company. Of the limitations of the research 
found in this study can be a reference for researchers to come.

Keywords: motivation, organizational culture, work discipline and employee 
performance

I. PENDAHULUAN

Berbicara soal sumber daya 
manusia, tidak terlepas dari kinerja 
karyawan dalam satu organisasi. 

Kinerja yang baik akan 
menghasilkan output yang baik dan 
sebaliknya kinerja yang tidak 
mengalami perkembangan akan 
berdampak terhadap perkembangan 



2

sebuah organisasi. Tidak semua 
tindakan manusia dapat digolongkan 
sebagai kinerja. Kinerja di sini 
dilihat sebagai satu tindakan yang 
mempunyai maksud untuk mencapai 
tujuan yang dikehendaki oleh satu 
organisasi. Di sini peran seorang 
manajer sangat penting dalam 
mendukung setiap karyawan agar 
dapat memberikan input yang 
memuaskan bagi organisasi. Dalam 
kaitan dengan ini maka manajemen 
yang baik juga akan menjadi satu 
faktor penting bagi tercapainya satu 
tujuan dalam organisasi. 

Ada banyak faktor yang 
berpengaruh atau mendukung 
peningkatan kinerja karyawan. 
Dalam penelitian ini, peneliti 
memilih faktor motivasi, budaya 
organisasi dan disiplin kerja sebagai 
variabel independen. Dari hasil uji 
statistik dan olah data yang 
dilakukan, ditemukan bahwa ketiga 
variabel independen di atas yaitu 
motivasi kerja, budaya organisasi 
dan disiplin kerja mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini dilakukan di 
Departemen Service PT. Nasmoco 
Pemuda Semarang. Peneliti merasa 
tertarik dengan mengambil varibel di 
atas karena cocok dengan metode 
yang ada pada departemen service 
PT. Nasmoco yang mengedepankan 
profesionalitas dan disiplin kerja 
yang tinggi. Karena perusahaan ini 
bergerak dalam bidang jasa maka 
yang menjadi perhatian adalah 
service yang  memuaskan bagi 
semua pelanggannya. Walaupun 
demikian, tetapi dalam kenyataan 
yang terjadi bahwa karyawan masih 
mengalami masalah kedisiplinan. 
Sering terlambat menjadi sat faktor 
yang mengganggu setiap program 

yang diterapkan di departemen 
service PT. Nasmoco. Berangkat dari 
masalah ini, penulis berusaha untuk 
melihat lebih jauh pengaruh disiplin 
kerja, budaya organisasi dan 
motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan. 

II. TINJAUAN TEORETIS
2.1. Kinerja 

Sebelum melihat lebih jauh 
defenisi kinerja karyawan, maka 
perlu dilihat dulu pengertian kinerja. 
Kinerja berasal dari kata 
performance. Ada beberapa istilah 
yang perlu dibedakan. Performance 
itu sebenarnya ekspresi dari setiap 
kemampuan yang ada dalam diri 
setiap orang. Potensi untuk 
berperilaku tertentu itu disebut 
ability (kemampuan), sedangkan 
ekspresi dari potensi ini dikenal 
sebagai performance/kinerja. 
Kemampuan yang ada dalam diri 
setiap karyawan inilah yang bisa 
menjadi dasar bagi setiap karyawan 
untuk mengekspresikan kemampuan 
dalam dirinya. (Sonnentag dan Frese, 
2001).

Dari defenisi kinerja ini kita 
kemudia bisa mengerti kinerja 
karyawan. Jadi kinerja karyawan 
adalah hasil kerja yang dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang 
dalam satu organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing dalam rangka upaya 
mencapai tujuan organisasi yang 
legal, tidak melanggar hukum dan 
sesuai dengan norma dan etika yang 
berlaku (Prawirosentono, 2008).
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2.2. Disiplin Kerja

Disiplin dikatakan sebagai satu 
proses langsung atau kontrol 
langsung untuk mengarahkan setiap 
tindakan untuk mencapai satu tujuan 
ke depan secara lebih baik 
(Setyaningdyah, 2013). Disiplin dan 
hukuman menjadi realitas harian 
yang dihadapi oleh banyak 
organisasi. Secara alamiah, 
kesadaran diri antara individu untuk 
disiplin kerja harus dikembangkan 
untuk menyelesaikan tugas-tugas 
yang ada dalam satu organisasi, 
melalui pengembangan motivasi dan 
komitmen organisasi orang-orang 
yang ada dalam satu organisasi 
(Harlie, 2010). 

Berkaitan dengan kesadaran di 
atas maka aspek kesediaan menjadi 
satu aspek penting dalam diri 
seseorang untuk menjalankan apa 
yang seharusnya dia jalankan dan 
menghindari apa yang seharusnya 
dihindari. Kesediaan menuntut 
kesadaran yang tinggi atas setiap 
fenomena aturan yang dihadapi 
setiap orang. Sedangkan (Rivai, 
2007:27) melihat disiplin kerja 
sebagai satu alat komunikasi.

Berhadapan dengan disiplin, 
(Michel Foucault, 1975 dalam 
Honore, 2004) mempunyai 
pandangan yang berbeda dalam 
melihat disiplin. Dia mengatakan 
bahwa disiplin melawan demokrasi 
karena di sana ada dominasi yang 
muncul. Foucault mengatakan bahwa 
disiplin bukan berdasarkan pada 
aturan atau hukum yang 
dikendalikan oleh kedaultan tetapi 
lebih pada satu hukum alam. Honore 
(2004) mengatakan bahwa disiplin 
sebagai konsep berhubungan dengan 
penggunaan kekuasaan karena dia 
adalah satu definisi norma-norma 

yang hanya sebatas pada pelanggaran 
norma yang tidak ditoleransi dan 
mekanisme sanksi. Maksudnya 
bahwa disiplin dapat dihubungkan 
dengan kekuasan tetapi dia hanya 
sebatas pada ranah pelanggaran 
aturan, dan bukan sembarang 
pelanggaran di luar aturan yang ada 
dalam satu organisasi. 

2.3. Motivasi

Konsep Motivasi merujuk pada 
faktor-faktor internal yang 
mendorong tindakan dan faktor 
eksternal yang berperan sebagai 
rangksangan yang mendorong untuk 
bertindak. Ada tiga faktor yang 
mempengaruhi motivasi adalah yang 
pertama arahn(pilihan) yang kedua 
intensitas (usaha) dan ketiga adalah 
durasi (ketekunan). Motivasi tidak 
hanya mempengaruhi bagaimana 
perolehan sebuah keterampilan dan 
kemampuan tetapi juga bagaimana 
memanfaatkan kemampuan dan 
keterampilah yang dimiliki (Locke, 
2004). Memotivasi orang berarti 
menunjukkan arah-arah tertentu 
kepada mereka dan mengambil 
langkah-langkah yang perlu untuk 
memastikan bahwa mereka sampai 
kepada satu tujuan. Sedangkan 
bermotivasi adalah keinginan pergi 
ke suatu tempat berdasarkan 
keinginan sendiri, atau terdorong 
oleh apa saja yang ada agar dapat 
pergi dengan sengaja dan untuk 
mencapai keberhasilan setelah tiba di 
sana (Michael Armstrong, 1994, 
dalam Trisnaningsi, 2001).

Sedangkan menurut Stephen P. 
Robbins (2009:222), motivasi adalah 
proses yang ikut menentukan 
intensitas, arah, dan ketentuan 
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individu dalam usaha mencapai 
sasaran. Dari defenisi Robbins ini, 
ada tidak factor penting yang 
mendapat perhatian khusus yaitu 
intensitas, arah dan ketekunan. 
Intensitas berhubungan dengan 
seberapa giat seorang berusaha atau 
berjuang. Semakin giat seorang 
berjuang, maka prestasi sepertinya 
menjadi miliknya. Tetapi hal ini 
tidak bisa dipandang sebagai syarat 
mutlak. 

Teori yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah teori Hezberg. 
Teorinya dikenal dengan model dua 
faktor dari motivasi yaitu faktor 
motivasional dan faktor 
pemeliharaan. Yang termasuk dalam 
faktor motivasional adalah hal-hal 
pendorong berprestasi yang sifatnya 
intrinsic, sedangkan yang termasuk 
dalam faktor pemeliharaan atau 
hygiene adalah faktor ekstrinsik yang 
bersumber dari luar diri seseorang. 

Menurut Herzberg, yang 
tergolong dalam faktor motivasional
adalah pekerjaan seseorang, 
keberhasilan yang diraih, 
kesempatan bertumbuh, kemajuan 
dalam karier dan pengakuan orang
lain, prestasi, tantangan pekerjaan, 
tanggung jawab. Sedangkan yang 
termasuk dalam factor hygiene
adalah status seseorang dalam 
organisasi, hubungan karyawan 
dengan atasannya, hubungan seorang 
karyawan dengan rekan-rekan 
kerjanya, teknik penyeliaan yang 
diterapkan seorang penyelia, 
kebijakan organisasi, sistem 
administrasi, kondisi kerja dan 
sistem imbalan yang berlaku dalam 
organisasi. 

2.4. Budaya Organisasi

Organisasi adalah kesatuan sosial 
yang dikoordinasikan secara sadar, 
yang bekerja atas dasar cara-cara 
tertentu yang relative terus menerus 
untuk mencapai tujuan yang 
diinginkan oleh anggota organisasi 
(Mas’ud, 2004: 1). Pengertian 
organisasi yang disampaikan dapat 
mewakili apa yang ada dalam 
pemikiran kita ketika kita berbicara 
atau membaca tentang organisasi. 

Ada empat fungsi budaya 
organisasi. Yang pertama, 
memberikan identitas organisasi 
kepada karyawannnya. Setiap 
organisasi tentunya mempunyai cirri 
khas yang membedakannya dengan 
organisasi yang lainnya. Kedua, 
memudahkan komitmen kolektif. 
Dengan adanya budaya organisasi, 
maka akan muncul satu nilai 
kebersamaan yang dapat 
menggerakan seluruh anggota dalam 
satu tataran keyakinan yang sama 
terhadap nilai yang ada. Ketiga, 
mempromosikan stabilitas system 
social. Budaya yang tertanam dalam 
satu system sosial pada umumnya 
bersifat kekal atau bertahan dalam 
waktu yang sangat lama. Keempat 
adalah membentuk perilaku dengan 
membantu manajer merasakan 
keberadaannya. (Kreitner dan 
Kinicki, 2005: 83-86).

III. MODEL PENELITIAN

                                 Motivasi 
Kerja

Budaya 
Organisasi

Disiplin
Kerja

Kinerja
Karyawan
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Hipotesis yang dibangung dalam 
penelitian ini: 

H1: Motivasi kerja berpengaruh 
terhadap disiplin kerja
H2: Budaya organisasi berpengaruh 
terhadap disiplin kerja
H3: Motivasi kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan
H4: Budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan
H5: Disiplin kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan

IV. METODE PENELITIAN

Model penelitian yang akan 
digunakan dalam penelitian ini 
adalah model pengaruh motivasi 
kerja dan budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan dengan disiplin 
kerja sebagai variabel intervening. 
Penelitian ini dilakukan di PT. 
Nasmoco, Pemuda Semarang. 

Mendenhall mendefenisikan 
populasi dan sampel dengan 
mengatakan bahwa:
“A population is the representing all 
observation of interest to the sample 
collected” “sample is a subset of 
measurement selected from the 
population of interest” Populasi 
adalah kumpulan semua anggota dari 
objek yang diteliti. Algifari (2003: 
7). 

Dajan (1986: 110-111) 
mengatakan bahwa populasi 
dinamakan juga dengan universum. 
Populasi merupakan keseluruhan 
unsur-unsur yang memiliki satu atau 
beberapa ciri atau karekteristik yang 
sama. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan pada PT. 
Nasmoco Pemuda. 

Penelitian ini menggunakan 
teknik atau metode sampling jenuh 
atau sensus. Sugiono (2008) 

mendefenisikan teknik sampling 
jenuh sebagai penentuan sampel jika 
semua populasi digunakan sebagai 
sampel. Teknik ini diambil karena 
tidak semua karyawan pada PT. 
Nasmoco Pemuda, diambil sebagai 
sampel, mengingat bahwa penelitian 
ini hanya meneliti karyawan pada 
bagian service. Sampel yang diambil 
sebagai objek penelitian adalah 
karyawan pada bagian Departemen 
service. Karyawan ini berjumlah 65 
orang dan semuanya akan diambil 
sebagai sampel dalam penelitian.

4.2. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat ukur 
untuk mengukur suatu kuesioner 
yang merupakan indicator dari 
variable atau konstruk. Suatu 
kuesioner dikatakan reliable atau 
handal jika jawaban seseorang 
terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu. 
(Ghozali, 2001: 47). Reliabilitas 
menunjuk pada suatu pengertian 
bahwa suatu instrumen cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai 
alat pengumpul data karena intrumen 
tersebut sudah baik. Perhitungan 
reliabilitas dengan menggunakan 
SPSS, dengan melihat cronbach’s 
alpha pada tabel reliability statistics. 

Ghozali (2006:133) berpendapat 
pengujian statistik dengan 
menggunakan teknik statistik 
cronbachalpha, instrument dikatakan 
reliabel untuk mengukur variabel 
bila memiliki nilai alpha lebih besar 
dari 0,6.

Pengujian validitas dalam 
penelitian ini menggunakan analisis 
faktor eksploratori. Hair, et al., 
(2006) dalam Santoso (2007) 
menyebutkan bahwa tujuan dari 
analisis factor adalah untuk 
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mendefenisikan underlying structure 
diantara variabel-variabel dalam 
analisis. Pada analisis factor 
eksploratori, data akan dieksploratori 
sehingga didapatkan sejumlah faktor 
yang dianggap terbaik untuk 
merepresentasikan data. Analisis 
faktor eksploratori akan 
menghasilkan sejumlah faktor dari 
proses statistik dan bukan dari teori. 

Tujuan utama analisis faktor 
eksploratori adalah untuk 
menentukan jumlah faktor bersama 
yang mempengaruhi satu himpunan 
tolok ukur dan juga menentukan 
kekuatan hubungan antara setiap 
faktor dan setiap tolok ukur yang 
diamati (Situmorang, 2011). Analisis 
faktor eksploratori bertujuan untuk 
1). Mengidentifikasi butir-butir yang 
homogeny dari sekumpulan butir, 2). 
Menentukan butir-butir yang valid 
dari sekumpulan butir, 3). 
Menentukan dimensi/indicator dari 
satu konsep, 4). Menentukan 
reliabilitas satu konsep (Intang 
Sappile, 2006).

V. HASIL PENELITIAN

5.1. Uji Reliabilitas dan 
Reliabilitas

Dari hasil uji statistk yang 
dilakukan dalam penelitian ini, nilai 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy (KMO MSA) 
adalah 0,707 sehingga dapat 
dilakukan analisis faktor. Begitu juga 
dengan nilai Bartlett’s Test dengan 
nilai Chi Square 1050,075 dan 
signifikan pada 0,000, maka dapat 
disimpulkan bahwa uji analisis faktor 
dapat dilanjutkan.

Menurut Nunnaly (1994) dalam 
Imam Ghozali (2011) berpendapat 
bahwa suatu konstruk atau variabel 

dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai (cronbach alpha) > 0,70.

Dari hasil uji yang dilakukan 
dalam penelitian ini, cronbach alpha
yang dihasilkan setiap variabel 
adalah: motivasi kerja cronbach 
alpha sebesar 0,885. Cronbach alpha 
untuk variabel budaya organisasi 
sebesar 0,777. Cronbach alpha untuk 
variabel disiplin kerja sebesar 0,845. 
Cronbach alpha untuk variabel 
kinerja karyawan sebesar 0,743. 

5.2. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan 
untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau 
residual memiliki distribui normal 
atau tidak (Imam Ghozali, 2011). 
Untuk melihat normalitas residual 
adalah dengan melihat dengan 
melihat normal probability plot yang 
membandingkan distribsi kumulatif 
dari distribusi normal. Distribusi 
normal akan membentuk satu garis 
lurus diagonal, dan plotting data 
akan dibandingkan dengan garis 
diagonal. Jika distribusi data normal, 
maka garis yang menggambarkan 
data sesungguhnya akan mengikuti 
garis diagonalnya (Imam Ghozali, 
2006).

Dari hasil uji statistik yang 
dilakukan dapat dilihat garis 
diagonal dalam grafik ini 
menggambarkan keadaan ideal dari 
data yang mengikuti distribusi 
normal. Titik-titik berada sangat 
dekat dengan garis atau bahkan 
menempel pada garis serta mengikuti 
arah garis diagonal, maka dapat kita 
simpulkan bahwa data tersebut 
berdistribusi normal.
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5.3. Uji Multikulinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan 
untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar 
variabel bebas (independen). Model 
regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi di antara variabel 
bebas. 

Dari hasil pengujian dapat 
dilihat hasil korelasi antar variabel 
independen tampak bahwa variabel 
motivasi dan Budaya Organisasi 
memiliki tingkat korelasi yaitu -
0,260 atau 26,0 %. Oleh karena 
korelasi ini masih di bawah 95%, 
maka dapat dikatakan tidak terjadi 
multikolonieritas yang serius antara 
variabel motivasi kerja dan budaya 
organisasi.

Hasil uji multikolonieritas 
antara variabel Motivasi kerja, 
Budaya Organisasi, dan Disiplin 
kerja sebagai variabel independen 
dengan Kinerja Karyawan sebagai 
variabel dependen, dapat dilihat hasil 
besaran korelasi antar variabel 
independen tampak bahwa hanya 
variabel Budaya Organisasi yang 
mempunyai korelasi cukup tinggi 
dengan variabel disiplin kerja yaitu 
sebesar 0,462 atau 46,2 %. Oleh 
karena korelasi ini masih di bawah 
95 %, maka dapat dikatakan tidak 
terjadi multikolonieritas yang serius 
antara variabel Motivasi Kerja, 
Budaya Organisasi, dan Disiplin 
Kerja.

5.4. Uji Linearitas

Dari dapat dilihat bahwa nilai 
signifikansi pada linearity paling 
besar yaitu 0.006 yaitu pada motivasi 
dengan disiplin kerja. Sedangkan 
pada variabel yang lainnya yaitu 
budaya organisasi dan disiplin, 

motivasi dan kinerja karyawan, 
budaya organisasi dan kinerja 
karyawan, dan disiplin kerja dengan 
kinerja karyawan, semuanya dengan 
nilai signifikansi pada  0,000. 

Karena nilai signifikansinya 
kurang dari 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa antara variabel 
yang ada dalam penelitian ini yaitu 
variabel motivasi dan disiplin, 
budaya organisasi dan disiplin, 
motivasi dan kinerja karyawan, 
budaya organisasi dan kinerja 
karyawan, serta disiplin kerja dan 
kinerja karyawan terdapat hubungan 
yang linear. 

5.5. Uji F (Simultan)

Hasil uji F dengan disiplin kerja 
sebagai variabel dependen 
menunjukkan bahwa nilai F hitung 
sebesar 13,887 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 jauh di bawah 
0,05. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa variabel motivasi, dan budaya 
organisasi dapat memberikan 
pengaruh terhadap variabel disiplin 
kerja.

Hasil uji F dengan kinerja 
karyawan sebagai variabel dependen 
menunjukkan bahwa nilai F hitung 
sebesar 24,033 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 jauh di bawah 
0,05. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa motivasi kerja, budaya 
organisasi, dan disiplin kerja  dapat 
memberikan pengaruh variabel 
kinerja karyawan.

5.6. Uji t (Parsial)

Dari hasil uji yang dilakukan 
dapat dilihat bahwa P value dari dari 
hipotesis pertama sebesar 0,038 < 
0,05. P value dari hipotesis kedua 
diperoleh nilai 0,000 < 0,05. Dari 
hasil analisis diperoleh t hitung  
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hipotesis ketiga sebesar 2,975 >
1,6694 dan P Value 0,004 < 0,05. 
Hasil hitung untuk hipotesis keempat 
diperoleh t hitung  sebesar 4,393 > 
1,6694 dan P Value 0,000 < 0,05.
Hasil hitung untuk hipotesis kelima 
diperoleh t hitung Disiplin sebesar 
2,221 > 1,6694 dan P Value 0,030 < 
0,05.

Dari hasil statistik di atas dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis yang 
dibangun dalam penelitian ini 
diterima dan H0 di tolak. Dengan 
demikan maka dapat dikatakan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
disiplin kerja, budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap disiplin kerja, motivasi 
kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan dan 
disiplin kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 

5.7. Koefisien Determinasi

Analisis yang digunakan dalam 
mengukur proporsi hubungan 
motivasi dan Budaya Organisasi 
Terhadap disiplin kerja adalah 
koefisien determinan (R2).

Pei = √1 −ܴଶ݅
Pe1 = √1 − 1ܴଶ = √1 − 0,287 = 
0,713

Pe2 = √1 − 2ܴଶ = ඥ1 − 0,519 = 
0,481
Sehingga R2 total adalah:

            = 1 – (0.713)2(0.481)2 

            = 1 – (0,508)(0,231)
            = 1 – 0,1173 
            = 0,882

Berdasarkan hasil perhitungan 
yang dihasilkan dapat disimpulkan 
bahwa nilai koefisien determinan 
total (R2 total) atau informasi yang 
terkandung dalam data sebesar 88,2 
% dapat dijelaskan oleh model, 
sedangkan 11,8 % sisanya dijelaskan 
oleh variabel lain dan error.

5.8. Uji Sobel

Sobel test dilakukan untuk 
menguji pengaruh mediasi dalam 
model penelitian. Dari hasil uji sobel 
yang dilakukan dalam penelitian ini 
ditemukan bahwa z value lebih besar 
dari 1, 960. maka dapat disimpulkan 
bahwa koefisien intervening 2,7
adalah signifikan pada taraf 
signifikansi 0,005.  Oleh karena itu 
memang ada pengaruh intervening 
Disiplin Kerja dalam hubungan 
Budaya Organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan.

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

Dari hasil uji data dan pembahasan 
yang dilakukan dalam penelitian ini 
maka dapat disimpulkan beberapa 
hal di bawah ini: 

1. Motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap disiplin kerja para 
karyawan pada departemen 
service PT. Nasmoco 
Pemuda, Semarang.

2. Budaya organisasi yang 
berorientasi pada budaya 
profesionalis dalam bekerja, 
akan menjadikan seorang 
karyawan dapat bekerja 
dengan baik. Dari hasil yang 
ditemukan dalam penelitian 
ini dilihat bahwa budaya 
organisasi berpengaruh 

2
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2
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positif dan signifikan 
terhadap disiplin yang ada 
dalam diri setiap karyawan. 
Jadi semakin tinggi budaya 
profesionalisme, maka 
semakin tinggi pula sikap 
disiplin yang ditunjukkan 
dalam bekerja. Karyawan 
departemen service Nasmoco 
mempunyai satu sikap 
profesionalisme untuk 
mendukung pekerjaannya. 
Apa lagi, pekerjaan yang 
mereka geluti menuntut untuk 
setiap karyawan agar 
mempunyai satu skill yang 
mumpuni untuk bisa 
menghasilkan satu kinerja 
yang lebih baik. 

3. Aspek penting yang 
mendukung kinerja adalah 
disiplin diri dalam bekerja. 
Hasil yang ditemukan dalam 
penelitian ini membuktikan 
bahwa ada pengaruh positif 
dan signifikan disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
Semakin tinggi disiplin kerja 
karyawan, maka semakin 
tinggi pula kinerja yang 
ditunjukkan atau dihasilkan 
oleh karyawan tersebut. 
Disiplin diri menjadi aspek 
penting untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. Karyawan 
pada departemen service PT. 
Nasmoco hendaknya terus 
meningkatkan disiplin dalam 
dirinya untuk bisa 
menghasilkan kinerja yang 
lebih baik. 

4. Motivasi yang baik mampu 
memberikan efek yang baik 
pula terhadap kinerja 
karyawan. Dari hasil temuan 
dalam penelitian ini, 
membuktikan bahwa ada 

hubungan positif dan 
signifikan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
Ada pengaruh langsung dari 
motivasi terhadap kinerja 
karyawan. 
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