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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai, Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai, Pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai dan pengaruh motivasi kerja, budaya kerja dan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sumbawa. 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode penelitian kuantitatif (Quantitative 

Research). Metode kuantitatif adalah rancangan penelitian meliputi pemilihan subjek, teknik 

pengumpulan data (kuesioner). Berdasarkan hasil penelitian tentang Pengaruh Motivasi kerja, 

Budaya Kerja dan Disiplin kerja Terhadap Kinerja pegawai pada Badan Keuangan dan Aset 

Daerah Kabupaten Sumbawa, maka dapat disimpulkan bahwa 1). Terdapat pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai yang artinya bahwa semakin tinggi motivasi kerja maka 

kinerja pegawai akan semakin meningkat, 2). Terdapat pengaruh budaya kerja terhadap 

kinerja pegawai artinya semakin baik motivasi kerja maka kinerja pegawai akan semakin 

meningkat, 3). Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai artinya semakin 

tinggi disiplin kerja maka kinerja pegawai akan semakin meningkat, 4). Terdapat pengaruh 

simultan dari motivasi kerja, budaya kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai artinya 

semakin baik atau tinggi motivasi kerja, budaya kerja dan disiplin kerja maka kinerja pegawai 

akan semakin meningkat. 

 
Kata Kunci: Motivasi Kerja, Budaya Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai. 
 

PENDAHULUAN 

Kinerja menggambarkan satu capaian kerja seseorang atau sekelompok orang pada satu 

organisasi yang telah menjadi kewewenangan dan bebannya dalam upaya untuk mewujudkan 

target organisasi yang taat hukum serta memenuhi norma-norma dan etika, (Muiz, Jufrizen, & 

Fahmi, 2018). Masalah pandemi Virus COVID-19 yang menyebar dengan cepat membuat 

banyak orang akhirnya harus bekerja di luar kantor atau Work From Home (WFH), hal 

ini dilakukan untuk mencegah diseminasi virus yang berkepanjangan. Penegakan kerja 

dari rumah (WFH) bagi pegawai yang bekerja pada instansi pemerintah yaitu Aparatur 
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Sipil Negara (ASN) menuntut pegawai untuk dapat mengatur pola dan waktu kerja dalam 

mengabdi kepada  masyarakat. 

Kebijakan pemerintah dalam mengimplementasikan Work From Home (WFH) bagi 

ASN, tentunya menyimpan banyak evaluasi dan referensi untuk memutuskan kebijakan 

tersebut. Akan tetapi, banyak aspek yang menghalangi prestasi ASN dalam sistem kerja 

semacam ini. Lebih dari satu bulan ASN menemui kendala seperti kesulitan bertemu 

secara fisik sebagai makhluk sosial, sehingga menimbulkan misinformasi baik berupa 

data maupun strategi implementasi kerja di masing-masing instansi. 

Aparatur sipil negara (ASN) dalam hal ini sebagai penyelenggara roda 

pemerintahan harus mampu bekerja pada saat terjadi pandemi dengan keterbatasan yang 

ada. ASN dapat memberikan contoh kerja yang produktif dan optimal, serta menjalankan 

protokol kesehatan secara tertib dalam memberikan pelayanan. Dengan adanya Surat 

Edaran Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi No. 14 Tahun 

2021 Tentang Penyesuaian Sistem Kerja Pegawai ASN Pada Masa Pemberlakuan 

Pembatasan Kegiatan Masyarakat Darurat Covid-19 di Wilayah Jawa dan Bali. Juga adanya 

refocusing pengalihan sebagian anggaran kepada penanganan covid-19, membuat ruang gerak 

ASN dalam menjalankan pekerjaannya menjadi terbatas. Hal ini dikhawatirkan capaian 

output pekerjaan menjadi tidak maksimal. 

Berdasarkan pengalaman empirik banyak mahasiswa dan author yang kesulitan dalam 

mencari artikel pendukung untuk karya ilmiahnya sebagai penelitian terdahulu atau sebagai 

penelitian yang relevan. Artikel yang relevan di perlukan untuk memperkuat teori yang di 

teliti, untuk melihat hubungan atau pengaruh antar variabel dan membangun hipotesis.  

Artikel ini membahas pengaruh Motivasi Kerja, Budaya Kerja dan Disiplin Kerja Dalam 

Meningkatkan Kinerja Karyawan di Era New Normal Masa Pandemi Covid-19, suatu studi 

literature review dalam bidang Manajemen Sumberdaya Manusia. 

Berdasarkan latar belakang, maka dapat di rumuskan permasalahan yang akan dibahas 

guna membangun hipotesis untuk riset selanjutnya yaitu: 

1) Apakah Motivasi Kerja Karyawan di tengah masa pandemi covid-19 berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sumbawa? 

2) Apakah Budaya Kerja Karyawan di tengah masa pandemi covid-19 berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sumbawa? 

3) Apakah Disiplin Kerja Karyawan di tengah masa pandemi covid-19 berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sumbawa? 

4) Apakah Motivasi Kerja, Budaya Kerja dan Disiplin Kerja Karyawan di tengah masa 

pandemi covid-19 berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan Badan 

Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sumbawa? 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Motivasi Kerja 

Menurut Robbins dan Judge (2013), “Motivasi adalah proses yang menjelaskan 

intensitas, arah dan ketekunan seseorang individu untuk mencapai tujuannya”. Terdapat tiga 

kunci utama, yakni: intensitas, arah dan ketekunan. Intensitas menerangkan seberapa 

kerasnya seseorang berusaha. Intensitas yang tinggi tidak akan membawa hasil yang 

diinginkan kecuali jika upaya itu diarahkan ke suatu tujuan yang menguntungkan organisasi. 

Dengan kata lain, motivasi harus memiliki dimensi arah. 

Menurut George dan Jones (dalam Ella,2015) mengemukakan 3 aspek-aspek Motivasi 

kerja: (1) perilaku (direction of behavior), (2) tingkat Usaha (Level of effort), (3) tingkat 

Kegigihan (level of persistence). Beberapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli dapat 

disimpulkan bahwa aspek-aspek dari motivasi kerja adalah : adanya kedisiplinan karyawan, 

imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, 
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tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan, perilaku (direction of behavior), tingkat usaha 

(level of effort), tingkat kegigihan (level of persistence), keinginan, kebutuhan, rasa aman. 

Aspek-aspek motivasi kerja karyawan adalah kedisiplinan dari karyawan, imajinasi 

yang tinggi dan daya kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, tanggung 

jawab dalam melaksanakan pekerjaan, mempunyai sifat agresif, kreatif dalam melaksanakan 

pekerjaan, mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari, mematuhi jam kerja, tugas yang 

diberikan dapat diselesaikan dengan kemampuan, inisiatif kerja yang tinggi dapat mendorong 

prestasi kerja, kesetiaan dan kejujuran, terjalin hubungan kerja antara karyawan dengan 

pimpinan, tercapainya tujuan perorangan dan tujuan organisasi, dan menghasilkan informasi 

yang akurat dan tepat.  

Menurut Maslow dalam Hosnawati (2016) indikator yang digunakan untuk mengukur 

motivasi kerja yaitu: 

a) Kebutuhan fisiologi, Kebutuhan fisiologi ditunjukkan dengan pemberian gaji, pemberian 

bonus, uang makan, uang transport, fasilitas perumahan dan lain sebaginya. 

b) Kebutuhan keselamatan, Kebutuhan ini ditunjukkan dengan fasilitas keamanan dan 

keselamatan kerja yang diantaranya seperti jaminan sosial tenaga kerja, dana pensiun, 

asuransi kesehatan, asuransi kecelakaan dan perlengkapan keselamatan kerja lainnya. 

c) Kebutuhan sosial, Kebutuhan sosial ditunjukkan dengan melakukan interaksi dengan orang 
lain yang diantaranya untuk diterima di kelompok dan kebutuhan untuk dicintai dan 

mencintai. 
d) Kebutuhan akan penghargaan Kebutuhan akan penghargaan ditunjukkan dengan 

pengakuan dan penghargaan berdasarkan kemampuannya yaitu kebutuhan untuk dihormati 

dan dihargai oleh pegawai lain dan pimpinan terhadap prestasi kerja. 

e) Aktualisasi diri, Kebutuahan ini ditunjukkan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan 

menantang, dimana pegawai tersebut mengerahkan kemampuan, kecakapan, keterampilan 

dan potensinya. Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan oleh perusahaan dengan 

menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan. 

 

Budaya Kerja 

Budaya kerja menjadi penting bagi perusahaan karena budaya kerja menjadi ciri khas 

yang membedakan suatu perusahaan dengan perusahaan lainnya. Budaya kerja adalah sebuah 

proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin 

terampil dan mampu melaksanakan  tanggung jawab dengan semakin baik, sesuai dengan 

standar. Mangkunegara (2015). 

Idealnya, budaya kerja harus dirancang untuk mewujudkan tujuan-tujuan organisasi, 

yang pada waktu bersamaan juga mewujudkan tujuan-tujuan para pekerja secara perorangan. 

Budaya kerja sering dianggap sebagai aktivitas yang paling umum dan para pimpinan 

mendukung adanya budaya kerja karena melalui budaya kerja, para pekerja akan menjadi 

lebih terampil dan karenanya akan lebih produktif sekalipun manfaat-manfaat tersebut harus 

diperhitungkan dengan waktu yang tersita ketika pekerja sedang dilatih. 

Menurut Robbins dalam Ichsan Nugraha (2016) dimensi dan indikator dalam budaya 

kerja adalah sebagai berikut: 

a) Inovasi dan mengambil resiko, Hal ini berkaitan dengan dukungan dan suasana kerja 

terhadap kreatifitas, penghargaan terhadap aspirasi karyawan, Pertimbangan karyawan 

perusahaan dalam mengambil resiko dan tanggungjawab karyawan. 

b) Perhatian pada  rincian, Hal ini berkaitan dengan ketelitian dalam melakukan pekerjaan 

dan evaluasi kerja. 

c) Orientasi hasil, Hal ini berkaitan dengan ketelitian pencapaian target dan dukungan 

lembaga dalam bentuk fasilitas kerja. 

d) Orientasi manusia, Hal ini berkaitan dengan perhatian perusahaan terhadap kenyamanan 



Volume 3, Issue 5, Mei 2022        E-ISSN: 2686-5238, P-ISSN 2686-4916  

Available Online: https://dinastirev.org/JEMSI  Page 543  

kerja, Perhatian perusahaan terhadap rekreasi dan Perhatian perusahaan terhadap keperluan 

pribadi. 

e) Orientasi Tim, Hal ini berkaitan dengan perhatian Kerja sama yang terjadi antara karyawan 

dan toleransi antar karyawan. 

f) Agresifitas, Hal ini berkaitan dengan Kebebasan untuk memberikan kritik, iklim bersaing 

dalam perusahaan dan kemauan karyawan untuk meningkatkan kemampuan diri. 

g) Stabilitas, Yaitu kemantaban atau mempertahankan status dalam organisasi. 

 

Disiplin Kerja 

Menurut (Siagian, 2018: 18) Disiplin kerja merupakan suatu kondisi atau sikap hormat 

yang ada pada diri setiap orang dalam mematuhi setiap peraturan dan ketentuan perusahaan 

dalam hal menyelesaikan suatu tugas. Dalam PP No. 53 Tahun 2010 tentang Disiplin PNS 

dinyatakan bahwa disiplin PNS adalah kesanggupan PNS untuk menaati kewajiban dan 

menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/ atau 

peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin. 

Jadi, disiplin kerja karyawan merupakan sikap atau perilaku yang menunjukkan 

loyalitas dan kepatuhan seseorang atau sekelompok orang terhadap aturan yang ditetapkan 

oleh organisasinya baik secara tertulis ataupun tidak tertulis, sehingga diharapkan pekerjaan 

yang dilakukan dapat berjalan secara efektif dan efisien. Dampak dari disiplin kerja yaitu 

untuk meningkatkan tanggungjawab yang dimiliki seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya.  

Ada beberapa indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan dalam suatu 

organisasi. (Singodimejo dalam Sutrisno, 2016: 94) 

a) Mematuhi aturan waktu, Mematuhi aturan waktu dapat dilihat dari jam masuk dan pulang 

kerja serta jam istirahat yang tepat sesuai ketentuan yang berlaku di perusahaan. 

b) Mematuhi peraturan perusahaan, Mematuhi aturan perusahaan seperti aturan dasar tentang 

bagaimana untuk dipakai dan juga bagaimana berperilaku di tempat kerja. 

c) Ketaatan pada aturan perilaku di tempat kerja, Kepatuhan pada aturan perilaku ditunjukkan 

dengan melakukan pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas, tanggungjawab dan juga 

bagaimana berhubungan dengan unit kerja lain. 

d) Mentaati peraturan lainnya, Peraturan lainnya seperti peraturan tentang apa yang boleh dan 

tidak boleh dilakukan karyawan di suatu perusahaan. 

 

Kinerja Pegawai 

Menurut Amir dalam Lestari (2016: 36) “Kinerja adalah sesuatu yang ditampilkan oleh 

seseorang atau suatu proses yang berkaitan dengan tugas pekerjaan yang diberikan. 

Menurut Bangun (2012: 234), indikator kinerja karyawan dibagi menjadi 5 (lima) 

macam, yaitu: (1) jumlah pekerja, (2) kualitas pekerjaan, (3) ketepatan waktu, (4) kehadiran, 

(5) kemampuan kerjasama). 

Sedangkan menurut Mondy, Noe, Premeaux dalam Donni Juni Priansa (2014: 271) 

menyatakan bahwa indikator dalam pengukuran kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 

a) Kuantitas pekerjaan (Quantity Of Work). Kuantitas pekerjaan berkaitan dengan volume 

pekerjaan dan produktivitas kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam kurun 

waktu tertentu. 

b) Kualitas pekerjaan (Quality Of Work). Kualitas pekerjaan berkaitan dengan pertimbangan 

ketelitian, kerapian, dan kelengkapan dalam menangani tugas-tugas dalam organisasi. 

c) Kemandirian (Dependability). Kemandirian berkenaan dengan pertimbangan derajat 

kemampuan karyawan untuk bekerja dan melaksanakan tugas secara mandiri dengan 

meminimalkan bantuan orang lain. 

d) Inisiatif (Initiative). Inisiatif berkenaan dengan pertimbangan kemandirian, keluwesan 
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berfikir, dan kemauan untuk menerima tanggung jawab. 

e) Adaptabilitas (Adaptibility). Adaptabilitas mengacu pada kemampuan untuk beradaptasi, 

mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap kebutuhan dan kondisi yang 

berubah-ubah. 

f) Kerjasama (Coorporation). Kerjasama berkaitan dengan mempertimbangkan kemampuan 

untuk bekerjasama bersama orang lain, dan apakah tugas lembur telah dilakukan dengan 

sepenuh hati. 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang tercapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.(Mangkunegara, 2013). Kinerja merupakan variabel tidak bebas (dependent 

variabel) yang dipengaruhi oleh banyak faktor yang mempunyai arti dalam penyampaian 

tujuan organisasional. Artinya, kesalahan dalam pengelolaan pada variabel bebas 

(independent variabel) akan berakibat pada kinerja, baik secara negatif dan positif (Bangun, 

2012). 

Berkaitan dengan peningkatan kinerja sudah banyak di teliti oleh peneliti sebelumnya di 

antaranya adalah (Syamsudin, Ratu Erlina Gentari, Suhartini, 2019), (Deni Candra Purba, 

Victor P.K Lengkong, Sjendry Loindong, 2019), (Lily Setyawati Kristianti, Azhar Affandi, 

Nurjaya, Denok Sunarsi, Achmad Rozi, 2021). 

 

Tabel 1: Penelitian terdahulu yang relevan 
No Author (tahun) Hasil Riset terdahulu Persamaan dengan artikel 

ini 

Perbedaan dengan artikel ini 

1 Syamsudin, Ratu 

Erlina Gentari, 

Suhartini, (2019) 

Budaya organisasi, 

disiplin kerja serta 

semangat kerja 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

Budaya organisasi, disiplin 

kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

Variabel semangat kerja tidak di 

teliti dalam artikel ini 

2 Deni Candra 

Purba, Victor 

P.K Lengkong, 

Sjendry 

Loindong, 

(2019) 

Secara simultan 

pengaruh kepuasan 

kerja, motivasi kerja, 

dan disiplin kerja 

memiliki pengaruh 

signifikan 

Motivasi kerja dan disiplin 

kerja secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan 

Motivasi kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

3 Lily Setyawati 

Kristianti, 

Azhar Affandi, 

Nurjaya, Denok 

Sunarsi, 

Achmad Rozi , 

(2021) 

Motivasi dan disiplin 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

Motivasi dan disiplin kerja 

secara simultan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai 

Motivasi kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

4 Santi, 

Muhammad 

Basyir, (2020) 

Variabel budaya 

organisasi dan disiplin 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

motivasi kerja  

Variabel budaya kerja dan 

disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

Adanya perbedaan variabel Y 

yang diteliti 
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5 Elizabeth Irene 

Putri Sianturi, 

Hamid Halin, 

Susi Handayani, 

(2021) 

Budaya kerja 

berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja 

pegawai 

 

 

Budaya kerja positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

Analisa Data menggunakan 

Regresi Linier Berganda 

 

6 Yossi Maria 

Marintan 

Hutajulu, Lelo 

Sintani, 

Meitiana, 

(2020) 

budaya kerja tidak 

berpengaruh langsung 

terhadap kinerja pegawai  

Analisa data menggunakan 

SmartPLS  

Budaya kerja positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penulisan artikel ilmiah ini adalah dengan metode deskriptif kuantitatif, yaitu 

merupakan suatu penelitian yang mempunyai tujuan untuk mendeskripsikan suatu fenomena, 

peristiwa, gejala dan kejadian yang terjadi secara faktual, sistematis serta akurat. Fenomena 

dapat berupa bentuk, aktivitas, hubungan, karakteristik serta persamaan maupun perbedaan 

antar fenomena. Penelitian kuantitatif menilai sifat dari suatu kondisi fenomena yang terlihat. 

Tujuan penelitian kuantitatif dibatasi untuk mendeskripsikan karakteristik sebagaimana 

adanya  Mengkaji teori dan hubungan atau pengaruh antar variabel dari buku-buku dan jurnal 

baik secara offline di perpustakaan dan secara online yang bersumber dari Mendeley, Scholar 

Google dan media online lainnya. Metode penelitian deskriptif kuantitatif bertujuan untuk 

menjelaskan suatu fenomena dengan menggunakan angka yang menggambarkan karakteristik 

subyek yang diteliti. Dalam penelitian kuantitatif, kajian pustaka relatif lebih banyak 

digunakan guna memberikan arah terhadap pertanyaan-pertanyaan dalam penelitian atau 

hipotesis. Dalam merencanakan penelitian kuantitatif, kajian pustaka seringkali digunakan 

untuk mengantarkan suatu masalah dalam pendahuluan. Selanjutnya akan dibahas secara 

mendalam pada bagian yang berjudul “ Kajian Pustaka” sebagai dasar perumusan hipotesis 

dan selanjutnya akan menjadi dasar untuk melakukan perbandingan dengan hasil atau 

temuan-temuan yang terungkap dalam penelitian. (Ali, H., & Limakrisna, 2013). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan 
Untuk mendorong diri sendiri dalam mengerjakan pekerjaan dan menyalurkan setiap 

kemampuan yang dimiliki dalam mencapai tujuan organisasi. Apabila seseorang memiliki 

motivasi yang tinggi, maka dia akan menyelesaikan pekerjaannya secara maksimal begitu 

juga sebaliknya, jika seseorang tidak memiliki motivasi untuk bekerja maka tidak akan ada 

hal baru yang dapat dia lakukan untuk mencapai tujuan organisasi. 

Motivasi menjadi sangat penting karena dengan motivasi maka diharapkan setiap 

individu pekerja akan berusaha dengan sungguh-sungguh dan antusias dalam mencapai 

efisiensi kerja yang tinggi (Sunyoto,2015). Dengan motivasi akan dapat memberikan arah dan 

tujuan yang benar, sumber daya dan penghargaan dengan tujuan agar mereka termotivasi dan 

tertarik untuk bekerja dengan cara yang sesuai dengan kebutuhan. 

Motivasi memiliki dimensi ketekunan. Ini adalah proporsi seberapa  lama  seseorang 

dapat mempertahankan usahanya. Bagian-bagian dari motivasi kerja adalah: a) disiplin 

pekerja, b) daya cipta dan daya padu yang tinggi, c) keberanian, d) perlindungan dari tekanan, 

e) kewajiban dalam melaksanakan pekerjaan, f) perilaku (direction of behavior), g) tingkat 

usaha (level of effort), h) tingkat kegigihan (level of persistence), i) keinginan, j) kebutuhan, 

k) perasaan aman.  

Menurut Hasibuan (2017) motivasi kerja memiliki beberapa tujuan, antara lain: 
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Mengembangkan moral dan meningkatkan kepuasan pekerja; Memperluas kemanfaatan kerja 

pekerja; Menjaga kestabilan pekerja; Meningkatkan kedisiplinan pekerja; Mengefektifkan 

pengadaan karyawan; Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang layak; Meningkatkan 

loyalitas, kreatifitas dan partisipasi karyawan; Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan; 

 Meningkatkan kesadaran pekerja akan harapan rang lain terhadap mereka; 

Meningkatkan efektivitas pemanfaatan instrumen dan komponen sebagai pendukung kerja. 

Secara representatif bagian-bagian dari motivasi adalah: a) disiplin pekerja, b) daya cipta dan 

campuran yang tinggi, c) rasa percaya diri, d) perlindungan dari tekanan, e) kewajiban dalam 

melakukan pekerjaan, f) memiliki sifat memaksa, g) inovatif dalam melakukan pekerjaan, h) 

peningkatan kualitas kerja dari hari ke hari, i) berpegang pada jam kerja, j) tugas yang 

diberikan dapat diselesaikan dengan kapasitas, k) dorongan kerja yang tinggi dapat memberi 

energi pada pelaksanaan pekerjaan, l) dedikasi dan kepercayaan, m) menjalin hubungan kerja 

antara pekerja dengan pimpinan, n) mencapai tujuan individu dan tujuan hierarkis, o) 

menghasilkan data akurat dan tepat. 

Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja, apabila motivasi kerja di persepsikan baik 

oleh pimpinan maka ini akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kinerja, ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh: (Destu Aji 

Hanantoko, Rini Nugraheni, 2017; Noni Ardian, 2019; Amin Alhusaini, Muhammad 

Kristiawan, Syaiful Eddy, 2020). 

 

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan 

Budaya kerja sering dianggap sebagai gerakan yang paling terkenal dan pelopor 

mendukung budaya kerja karena melalui budaya kerja, pekerja akan menjadi lebih berbakat 

dan selanjutnya lebih berguna meskipun keuntungan ini harus diperhitungkan, 

memperhitungkan waktu yang digunakan sementara oleh pekerja.  

Budaya kerja adalah pelaksanaan dan penyempurnaan karakter individu yang dapat 

mempengaruhi presentasi dan tujuan berserikat, oleh karena itu karakter individu atau pekerja 

harus diisi dengan mentalitas harmni, reseptif dan keterampilan luar biasa yang mampu 

membuat rasa nyaman, kekeluargaan dan membangun korespondensi yang lebih baik di 

tempat kerja, sehingga tujuan untuk memahami pergaulan secara benar dan prduktif dapat 

dilakukan dengan tepat (Sobirin, 2013). 

Sementara itu, menurut Dessler (2015), bahwa “budaya kerja adalahcara menunjukkan 

kemampuan yang dibutuhkan pegawai untuk menjalankan tanggungjawab mereka”. Selain 

itu, gagasan budaya kerja pada dasarnya dicirikan oleh Mondy (2015), sebagai “interaksi 

pembelajaran yang dimaksud untuk mengubah kapasitas pegawai untuk menjalankan 

tanggungjawab mereka. Menurut Sofyandi (2012), unsur-unsur program budaya kerja yang 

menarik diberikan oleh organisasi kepada pegawainya dapat diperkirakan melalui: 

1) Substansi budaya kerja, Apakah substansi program budaya kerja itu relevan dan sesuai 

dengan kebutuhan budaya kerja, dan apakah budaya kerja itu bagus atau tidak. 

2) Teknik budaya kerja. Apakah teknik budaya kerja yang diberikan masuk akal untuk 

subyek dan terlepas dari apakah strategi budaya kerja sesuai dengan gaya belajar anggota 

budaya kerja 

3) Perspektif dan kemampuan. Yaitu apakah pemimpin memiliki cara pandang dan 

kemampuan dalam penyampaiannya untuk mendorong individu dalam bekerja. 
4) Budaya kerja rentang waktu. Dalam memberikan materi pokok yang harus 

dikonsentrasikan dan seberapa cepat waktu penyampaian materi tersebut. 

5) Kantor budaya kerja. Yaitu apakah tempat diadakannya budaya kerja dapat dibatasi oleh 

guru, apakah sesuai dengan jenis budaya kerja tersebut, dan apakah makanannya enak atau 

tidak. 

Berdasarkan uraian diatas dapat di ambil kesimpulan bahwa secara praktis, budaya 
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kerja didapat dari budaya hierarkis. Budaya kerja adalah tanggungjawab otoritatif dengan 

tujuan akhir untuk mengumpulkan sumber daya manusia, siklus kerja dan hasil kerja yang 

lebih baik. Pencapaian peningkatan kualitas yang lebih baik diharapkan bersumber dari setiap 

orang yang terkait dalam asosiasi kerja itu sendiri. Budaya kerja erat kaitannya dengan 

perilaku dalam menyelesaikan pekerjaan. Perilaku ini merupakan kesan cara pandang kerja 

yang tergantung pada kualitas dan standar yang dimiliki oleh setia orang. 

Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja, apabila budaya kerja di persepsikan baik 

oleh pimpinan maka ini akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Budaya kerja 

berpengaruh terhadap kinerja, ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh: (Dori Sandra 

Yudistira, Febsri Susanti, 2019; Silvia, I Wayan Bagia, Wayan Cipta, 2019; Elizabeth Irene 

Putri Sianturi, Hamid Halin, Susi Handayani, 2021). 

 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan 

 Menurut (Siagian, 2018: 18) Disiplin kerja merupakan suatu kondisi atau sikap hormat 

yang ada pada diri setiap orang dalam mematuhi setiap peraturan dan ketentuan perusahaan 

dalam hal menyelesaikan suatu tugas. 

Sedangkan menurut Dolet Unaradjan (2018: 181) menyatakan bahwa: “disiplin adalah 

suatu usaha untuk mencegah pelanggaran terhadap aturan yang telah disepakati bersama 

dalam melakukan kegiatan dengan tujuan agar kedisiplinan bagi seseorang atau perkumpulan 

dapat dihindari”. Hambatan disiplin kerja adalah: 1) masyarakat umum yang 

menggarisbawahi kepatuhan secara totalitas dan loyalitas penuh kepada atasan atau pimpinan, 

2) masyarakat umum yang diandalkan secara terbuka, 3) kondisi fisik atau rganik yang tidak 

menguntungkan, 4) kondisi mental yang tidak diinginkan, 5) kompulsif, 6) sensasi biasa-biasa 

saja, 7) sensasi ketakutan dan stres, 8) ketidakamanan, 9) kegelisahan, 10) jiwa palsu dan 

kesalahan, 11) koneksi-koneksi yang tidak terduga. 

Efek disiplin kerja adalah memperluas kewajiban yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan tugas yang dibebankan kepadanya. Hal ini ditunjukkan dengan kemampuan untuk 

bekerja secara teratur, tekun, tanpa henti, dan bekerja sesuai standar yang berlaku tanpa 

mengabaikan pedoman yang ada. Sedangkan disiplin kerja yang representatif adalah 

mentalitas atau perilaku yang menunjukkan ketergantungan dan persetujuan seseorang atau 

kelompok terhadap prinsip-prinsip yang ditetapkan oleh asosiasi baik tersirat ataupun tersurat, 

sehingga dipercaya bahwa pekerjaan itu dilakukan dan dapat berjalan dengan benar dan 

efektif. 

Alasan prinsip disiplin kerja adalah untuk keterpaduan perkumpulan atau organisasi 

sesuai dengan sasaran dari perkumpulan atau organisasi yang bersangkutan. Secara khusus, 

tujuan disiplin kerja karyawan adalah: 1) Agar Supaya pekerja menyetujui semua pedoman 

dan pengaturan kerjaserta pedoman dan pendekatan yang ada asosiasi, baik yang tersurat 

maupun tersirat, dan dapat menyelesaikan perintah manajemen dengan sangat baik. 2) Agar 

pekerja dapat melakukan tugasnya dengan sebaik-baiknya dan memberikan bantuan yang 

sebesar-besarnya kepada pimpinan yang berkepentingan dengan asosiasi sesuai dengan 

bidang pekerjaan yang diberikan kepada mereka, maka karyawan tersebut dapat 

menggunakan dan memelihara dengan sebaik-baiknya sarana dan prasarana, barang dan jasa 

untuk organisasi. 3) Pekerja dapat bertindak dan mengambil kepentingan sesuai standar yang 

berlaku pada asosiasi sehingga pekerja dapat menciptakan kegunaan yang tinggi sesuai 

asumsi otoritatif, baik untuk sementara maupun dalam jangka waktu panjang (Rivai, 2013). 

Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja, apabila disiplin kerja di persepsikan tinggi 

oleh pimpinan maka ini akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Disiplin kerja 

berpengaruh terhadap kinerja, ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh: (Nurjaya, 

Denok Sunarsi, Aidil Amin Effendy, Arga Teriyan, Gunartin, 2021; Jufrizen, Fadilla Puspita 

Hadi, 2021; Munawir Nasir, Rezky Ratnasari Taufan, M Fadhil, Muh. Haerdiansyah Syahnur, 



Volume 3, Issue 5, Mei 2022        E-ISSN: 2686-5238, P-ISSN 2686-4916  

Available Online: https://dinastirev.org/JEMSI  Page 548  

2021; Lily Setyawati Kristianti, Azhar Affandi, Nurjaya, Denok Sunarsi, Achmad Rozi, 

2021). 
 

Conceptual Framework 

Berdasarkan rumusan masalah, kajian teori, penelitian terdahulu yang relevan dan 

pembahasan pengaruh antar variabel, maka di perolah rerangka berfikir artikel ini seperti di 

bawah ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Figure 1: Conceptual Framework 
 

Berdasarkan gambar conceptual framework di atas, maka penulis dapat mensurvei 

bahwa faktor-fakrot peningkatan kinerja karyawan diantaranya ditentukan oleh ketiga faktor 

dependen tersebut. Sementara itu, dari penjelasan Sugiyono (2014:91), penulis dapat 

mengulas bahwa sistem nalar merupakan standar antara faktor-faktor yang akan diteliti oleh 

penulis sehingga para ilmuwan akan lebih terarah dalam melakukan penelitian. 

Selain dari 3 faktor di atas yang memperngaruhi Kinerja Karyawan masih banyak faktor 

lain di antaranya adalah: 

1) Budaya Organisasi: (Santi & Muhammad Basyir, 2020), (Kun Satyo Bagaskoro, Dra. Basuki 

& Sri Rahayu, MM, 2016) 

2) Kepemimpinan: (Camela Ikey Badhoeg Dadie & Rini Nugraheni, 2016), (Destu Aji 

Hanantoko & Rini Nugraheni, 2017) 

3) Komitmen Organisasi: (Nurkhasanah, Riana Sitawati & Tukijan, 2017), Camela Ikey 

Badhoeg Dadie & Rini Nugraheni, 2016) 

4) Kompensasi: (Stefanie Inggried Gorap, Siti Haerani, Wardhani Hakim, 2019), (Muliati, 

2019), (Dewi Suryani Harahap, Hazmanan Khair, 2019), (Mutholib, 2019), (M. Fizdian 

Arismunandar, Hazmanan Khair, 202), (Akbar Hidayat, 2021), (Rahmat Gunawan, 

Onsardi, 2020), (Muhamad Ekhsan, Burhan Septian, 2021), (Tri Anita, Sumaryati 

Tjitrosumarto, J. Sabas Setyohadi, 2021) 
 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan teori, artikel yang relevan dan pembahasan maka dapat di rumuskan 

hipotesis untuk riset selanjutnya: Komunikasi berpengaruh terhadap kinerja; Gaya 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja; Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja; 

Motivasi 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja (X3) 

Kinerja  
(Y) 

Budaya 

Kerja (X2) 
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Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja; Pendidikan dan pelatihan berpengaruh 

terhadap kinerja 
 

Saran 

Berdasarkan Kesimpulan di atas, maka saran pada artikel ini adalah bahwa hendaknya 

dalam meningkatkan kinerja karyawan, peran pimpinan sangat diharapkan dalam memotivasi 

karyawan. Hal ini nampak pada hasil analisis yang menunjukkan bahwa pengaruh motivasi 

pengaruhnya tidak signifikan atau bisa dibilang kecil pengaruhnya bagi peningkatan kinerja.  

 Untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan dapat dengan menggunakan cara 

seperti: a) pemberian upah yang adil dan layak, b) pemberian kesempatan untuk 
maju/promosi, c) adanya pengakuan sebagai individu, d) pemberian keamanan kerja, e) 

menyediakan tempat kerja yang baik, f) adanya perlakuan yang wajar, g) adanya pengakuan 
atas prestasi. Masih banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja, oleh karena itu masih di 

perlukan kajian yang lebih lanjut untuk mencari faktor- faktor lain apa saja yang dapat 
mempengaruhi kinerja selain yang varibel yang di teliti pada arikel ini. 
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