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Abstract

The aim of this research is to determine and analyze the influence of organizational culture and work
discipline through work motivation on employee performance at the Pekalongan City Communication and
Information Service. The research method used is a quantitative method with a descriptive approach. The
population in this study were 62 employees of the Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan.
Sampling in this research used population study techniques or saturated samples, namely all employees. The
data collection technique used is by obtaining data obtained from questionnaires. The statistical method used
is Partial Least Square (PLS). This research data processing uses SmartPLS software version 4.0. The
research results show that (1) organizational culture has a positive and significant effect on employee
performance and job satisfaction, (2) work discipline has a positive and insignificant effect on employee
performance; (3) organizational culture has a positive and significant effect on employee work motivation,
(4) work discipline has a positive and significant effect on employee work motivation; (5) work motivation
has a positive and significant effect on employee performance; (6) work motivation is able to mediate the
influence of organizational culture on employee performance; and (7) work motivation is able to mediate
work discipline on employee performance.

Keywords: Organizational Culture, Work Discipline, Work Motivation, Employee Performance.
Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi, dan disiplin
kerja melalui motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi dan Informatika Kota
Pekalongan. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif.
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan sebanyak
62 orang. Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan teknik studi populasi atau sampel
jenuh yaitu seluruh pegawai. Teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu dengan memperoleh data yang
diperoleh dari kuisioner/angket. Metode statistik yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS).
Pengolahan data penelitian ini menggunakan software SmartPLS versi 4.0. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa (1) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja;
(2) disiplin kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai; (3) budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai; (4) disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai; (5) motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai; (6) motivasi kerja mampu memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai; dan (7) motivasi kerja mampu memediasi disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai.
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1. Pendahuluan

Manajemen sumber daya manusia pada dasarnya elemen penting dalam membangun sebuah
organisasi. Elemen ini yang menjadi salah satu penyangga berhasilnya organisasi, sehingga perlu menjadi
perhatian para pengambil kebijakan. Menurut Al-Ayyubi (2019) dalam proses pengembangan sumber daya
manusia tentunya berkaitan dengan budaya organisasi di perusahaan, karena keterkaitan tersebut adanya
perubahan nilai serta norma di perusahaan. Sutoro (2020) menjelaskan bahwa kualitas sumber daya manusia
mempunyai peranan yang sangat penting dalam mempengaruhi jalannya organisasi karena merupakan motor
penggerak organisasi agar diperoleh organisasi yang efektif dan efisien.

Menurut Hendra Djatmiko et al., (2023) produktivitas kinerja sumber daya manusia ditentukan oleh
beberapa aspek diantaranya lingkungan internal maupun eksternal organisasi, salah satunya adalah budaya
organisasi sehingga sangat penting bagi suatu organisasi yang mampu menciptakan budaya yang dapat
mendorong tenaga kerja dalam peningkatan kinerja yang maksimal bagi organisasi. Budaya organisasi
mencakup nilai-nilai, norma, dan praktik yang dianut oleh anggota organisasi. Budaya organisasi adalah
sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), atau norma-norma (beliefs), asumsi-asumsi (asssumptions), atau
norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai
pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya.

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin kerja. Disiplin kerja
berhubungan dengan kepatuhan pegawai terhadap aturan dan prosedur yang telah ditetapkan. Disiplin yang
baik tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga menciptakan suasana kerja yang lebih teratur dan
efisien. Disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma-
norma peraturan yang berlaku disekitarnya. Tingkat kedisiplinan pegawai dapat dilihat dari absensi karyawan
dalam kantor dan bagaimana pegawai berperilaku. Sedangkan motivasi kerja berfungsi sebagai penggerak
bagi pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Pegawai yang termotivasi cenderung menunjukkan kinerja
yang lebih baik, berinovasi, dan berkomitmen terhadap tugas mereka. Oleh karena itu, memahami bagaimana
budaya organisasi dan disiplin kerja dapat mempengaruhi motivasi kerja, serta dampaknya terhadap kinerja
pegawai, menjadi sangat penting. Motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja, walaupun bukan
satu-satunya faktor yang membentuk kinerja. Dalam meningkatkan kinerja pegawai, faktor motivasi kerja
dari pegawai merupakan faktor yang paling penting diperhatikan, karena ini menyangkut kepada faktor
pendorong pegawai tersebut bekerja dengan baik. Motivasi merupakan sesuatu yang menimbulkan semangat
atau dorongan kerja. Dalam kinerja pegawai agar seseorang lebih semangat lagi perlu adanya motivasi dalam
bekerja. Tetapi motivasi bukan merupakan satu-satunya agar kinerja pegawai baik. Dengan adanya motivasi,
maka terjadilah kemauan kerja dan dengan adanya kemauan untuk bekerja serta dengan adanya kerja sama,
maka kinerja akan meningkat menurut Kariyamin et al., (2023).

Sinambela (2016) menjelaskan kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Kinerja pegawai dapat dinyatakan sebagai hasil kinerja atau tingkat
pencapaian pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah dibebankan kepadanya sesuai dengan standar
maupun kriteria yang telah ditetapkan perusahaan. Dari hal tersebut, dapat disimpulkan kinerja pegawai
merupakan hasil yang diberikan seorang pegawai untuk perusahaan dengan hasil terbaik. Kinerja sumber
daya manusia sangat ditentukan oleh kondisi lingkungan internal maupun eksternal organisasi, termasuk
budaya organisasi. Karenanya, kemampuan menciptakan suatu organisasi dengan budaya yang mampu
mendorong kinerja adalah sebuah kebutuhan.

Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan, sebagai Organisasi Perangkat Daerah
(selanjutnya disebut OPD) yang bertanggung jawab dalam pengelolaan informasi dan komunikasi,
memerlukan pegawai yang memiliki kinerja tinggi untuk memenuhi tuntutan pelayanan publik yang semakin
kompleks. Dalam konteks ini, budaya organisasi, disiplin kerja, dan motivasi kerja menjadi faktor-faktor
krusial yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Berdasarkan riset awal di Dinas Komunikasi dan
Informatika Kota Pekalongan, peneliti menemukan masalah yang terjadi terkait faktor budaya organisasi,
dimana masih banyaknya pegawai yang masih menunggu arahan dari pimpinan dan beberapa pegawai berada
di kantin pada saat jam kerja, sehingga hal tersebut membudaya atau menjadi tradisi dikalangan pegawai.
Untuk itu, OPD harus dapat menciptakan budaya organisasi yang positif sehingga berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Selain itu, peneliti juga menemukan masalah yang terjadi terkait faktor disiplin kerja dimana
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masih banyaknya pegawai yang datang dan pulang tidak tepat pada waktunya, serta menunda pekerjaan yang
harusnya dapat diselesaikan pada hari tersebut.
Penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Jufrizen dan Ramadhani (2020), Oktavia dan Fernos
(2023), Widiastini et al., (2023), Febriani dan Ramli (2023) dan Harahap et al., (2023) menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian terdahulu yang
berkaitan dengan variabel disiplin kerja telah dilakukan oleh Rahayu dan Dahlia (2023), Tanjung dan Rasyid
(2023), Assa dan Daichi (2023) menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Penelitian lain oleh Mirawati et al., (2022) menunjukkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Iis dan Yanita
(2021) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Penelitian terdahulu oleh Al-Ayyubi (2019), Iis dan Yanita (2021), Putu Purnawati et al., (2022),
Hasrizal dan Games (2023) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja. Selain itu hasil penelitian Pamungkas et al.,
(2022), Anshory (2024), Shobri dan Kustini (2024), dan Ari Damayanti et al., (2024) menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja.
Berdasarkan fenomena yang terjadi dan beberapa penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka
tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui: (1) Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai;
(2) Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai; (3) Pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja;
(4) Pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi kerja; (5) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai;
(6) Peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai; (7) Peran
motivasi kerja dalam memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.

2. Metode Penelitian
2.1. Subjek, Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan yang beralamat di
JI. Majapahit No.5, Kelurahan Podosugih, Kec. Pekalongan Barat Kota Pekalongan. Subjek penelitian ini
adalah seluruh pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan yang berjumlah 62 orang.
Penelitian ini dilakukan mulai Bulan September 2024.
2.2. Teknik Pengumpulan Data

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian korelasional dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif. Penelitian ini berfokus pada hubungan antara variabel independent terhadap variabel dependen
(Ulfakhatun & Sunarjo, 2023). Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
kuesioner/angket tertutup dengan menggunakan instrument sekala likert 1-5 untuk mengukur indikator
Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai. Penetapan skor diberikan kepada
jawaban setiap responden dengan asumsi jawaban yaitu (1) Sangat Tidak Setuju, (2) Tidak Setuju, (3) Ragu-
Ragu, (4) Setuju, (5) Sangat Setuju.
2.3. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dibantu menggunakan program SmartPLS 4.

Model Penelitian
Model penelitian dalam penelitian ini sebagai berikut:
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Budaya Organisasi
(X1)

Motivasi Kerja (Z) »| Kinerja Pegawai (Y)

Disiplin Kerja (X2)
H2

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Berdasarkan kerangka konseptual pada Gambar 1, maka hipotesis dalam penelitian ini dapat dirumuskan

sebagai berikut:

H1 : Budaya Organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)

H2 : Disiplin Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)

H3 : Budaya Organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z)

H4 : Disiplin Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z)

H5 : Motivasi Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)

H6 : Budaya Organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui
Motivasi Kerja (Z).

H7 :Disiplin Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui Motivasi
Kerja (Z).

3. Hasil dan Pembahasan
Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysist (Outer Model)
Menurut Jufrizen dan Ramadhani (2020) ada beberapa kriteria yang digunakan untuk menilai outer
model pada teknik Analisis data menggunakan SmartPLS 4 yaitu: Validitas Konvergen, Validitas
Diskriminan dan Composite Reliability.

1) Validitas Konvergen
Tabel 1. Output Loading Factor

Budaya Disiplin Kerja Kinerja Motivasi
Organisasi (X1) (X2) Pegawai (Y) Kerja (Z) Keterangan
Xn1 0.787 Valid
(X1) 2 0.824 Valid
X1)3 0.847 Valid
(X1) 4 0.839 Valid
X1)5 0.830 Valid
XxX2)1 0.856 Valid
(X2) 2 0.906 Valid
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(X2)3 0.858 Valid
(X2) 4 0.800 Valid
(X2)5 0.870 Valid
)1 0.825 Valid
(Y) 2 0.718 Valid
()3 0.923 Valid
(Y) 4 0.922 Valid
)5 0.875 Valid
)1 0.903 Valid
(Z)2 0.893 Valid
)3 0.915 Valid
(Z) 4 0.939 Valid
)5 0.813 Valid

Sumber : Hasil Olah Data SmartPLS 4

Dari hasil diatas, maka dapat diketahui bahwa masing-masing indikator pada variabel penelitian
memiliki nilai outer loadings > 0,7, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator telah
memenuhi convergent validity. Selain pada nilai outer loading, bisa dilihat juga dari nilai AVE:

Tabel 2. Nilai AVE Variabel

Average variance Keterangan
extracted (AVE)
Budaya Organisasi (X1) 0.682 Valid
Disiplin Kerja (X2) 0.737 Valid
Kinerja Pegawai (Y) 0.733 Valid
Motivasi Kerja (2) 0.799 Valid

Sumber : Hasil Olah Data SmartPLS 4

Dari hasil diatas diketahui bahwa nilai AVE diatas 0,50 sehingga menunjukkan arti bahwa
variabel konvergen yang memadai, mempunyai arti bahwa satu variabel laten mampu menjelaskan
lebih dari setengah varian dari indikator-indikatornya dalam rata-rata.

2) Validitas Diskriminan
Validitas Diskriminan adalah sejauh mana suatu konstruk benar benar berbeda dari
konsturk lain menurut empiris. Dengan demikian, nilai yang muncul setelah pengujian validitas
diskriminan menunjukkan bahwa sebuah konstruk unik dan menangkap fenomena yang tidak
direpresentaikan oleh konstruk lain dalam model. Validitas diskriminan dapat diketahui dengan
membandingkan hasil nilai cross loading. Berdasarkan dari hasil pengujian data dapat diperoleh
nilai sebagai berikut:
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Tabel 3. Output Pengujian Validitas Diskriminan

Budaya Disiplin Kinerja Motivasi
Organisasi Kerja (X2) Pegawai (Y) Kerja (Z) Keterangan
X1)
XD1 0.787 0.428 0.579 0.632 Valid
X12 0.824 0.403 0.574 0.517 Valid
XD3 0.847 0.433 0.663 0.565 Valid
X1 4 0.839 0.433 0.567 0.595 Valid
XDS5 0.830 0.565 0.681 0.724 Valid
XxX2)1 0.388 0.856 0.415 0.628 Valid
(X2)2 0.552 0.906 0.549 0.686 Valid
xX2)3 0.499 0.858 0.549 0.710 Valid
X2) 4 0.418 0.800 0.500 0.541 Valid
X2)5 0.500 0.870 0.616 0.652 Valid
M1 0.567 0.453 0.825 0.734 Valid
Y)2 0.534 0.398 0.718 0.526 Valid
X3 0.714 0.539 0.923 0.745 Valid
Y)4 0.729 0.577 0.922 0.775 Valid
XY)S5 0.630 0.653 0.875 0.710 Valid
@1 0.643 0.725 0.707 0.903 Valid
(Z)2 0.658 0.717 0.720 0.893 Valid
Z)3 0.683 0.630 0.723 0.915 Valid
Z)4 0.700 0.714 0.756 0.939 Valid
(VAH 0.627 0.571 0.768 0.813 Valid

Sumber : Hasil Olah Data SmartPLS 4

Dari hasil diatas dapat diketahui bahwa nilai cross loading yang ditandai dengan warna kuning
pada setiap indikator diatas menunjukkan bahwa nilai dari indikator suatu konstruk lebih besar
dari nilai cross loading konstruk dengan konstruk lain. Maka dalam pengujian ini, validitas
diskriminan setiap indikator terhadap variabelnya telah terpenuhi.

Tabel 4. Output Discriminant Validity Heterotrait-monotrait (HTMT)

Budaya Disiplin Kinerja Kinerja Motivasi
Organisasi (X1) X2) Pegawai (Y) Kerja (Z)
Budaya  Organisasi
X1)
Disiplin Kerja (X2) 0.606
Kinerja Pegawai (Y) 0.826 0.671
Motivasi Kerja (2) 0.808 0.811 0.888

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4

Tabel HTMT diatas menunjukkan bahwa semua nilai HTMT < 0,9 maka dapat dinyatakan bahwa
semua konstruk telah valid secara validitas diskriminan berdasarkan perhitungan HTMT. Fornell-
Larcker Criterion adalah salah satu teknik untuk memeriksa validitas diskriminan model
pengukuran.
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Tabel 5. Output Discriminant Validity Fornell-Larcker criterion

Buda.ya ) Disiplin Kiner.ja Mot.ivasi
Organisasi Kinerja (X2) Pegawai (Y) Kerja (Z)
X1
Budaya Organisasi (X1) 0.826
Disiplin Kerja (X2) 0.554 0.859
Kinerja Pegawai (Y) 0.746 0.617 0.856
Motivasi Kerja (2) 0.742 0.753 0.822 0.894

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4

Dari hasil tabel tersebut diatas diketahui bahwa semua akar dari AVE tiap konsturk lebih besar
daripada korelasinya. Berdasarkan nilai tersebut maka syarat validitas diskriminan pada model ini
telah terpenuhi.

3) Composite Reliability

Composite reliability merupakan uji reliabilitas yang digunakan untuk mengukur
konsistensi kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Dalam hal ini,
digunakan rumus rho c dan Cronbach’s Alpha. Cronbach’s Alpha merupakan tolak ukur yang
digunakan untuk mendeskripsikan korelasi atau hubungan antara skala yang dibuat dengan semua
skala variabel yang ada. Instrumen yang dipakai dalam variabel tersebut dikatakan reliabel apabila
memiliki Cronbach s Alpha lebih dari 0,60 dan nilai rho_c lebih dari 0,70, maka dapat dikatakan
variabelnya reliabel.

Tabel 6. Output Pengukuran Cronbach’s Alpha

Cronbach’s Composite Composite
alpha reliability reliability Keterangan
(rho_a) (rho_¢)

Budaya Organisasi 0.883 0.887 0.915 Reliabel
(X1)

Disiplin Kerja (X2) 0.911 0.916 0.933 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0.907 0.920 0.931 Reliabel
Motivasi Kerja (Z) 0.936 0.937 0.952 Reliabel

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4

Dari hasil pengujian yang telah dilakukan, didapat nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60
dan nilai tho c lebih dari 0,70. Maka dapat dikatakan semua variabel telah memenuhi syarat
reliabel.

Analisis Model Struktural/Structural Model Analysist (Inner Model)

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel,
nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan
melihat R-Square untuk setiap variabel laten dependen untuk selanjutnya dapat dilihat dari nilai Q?
predictive.

1. R-Square (R?)
Analisis varian (R?) atau uji determinasi dilakukan untuk mengetahui besaran pengaruh dari setiap
variabel independen terhadap variabel dependen dengan melihat nilai r-square. Semakin tinggi nilai
r-square maka semakin baik model prediksi dari penelitian yang diajukan. Berdasarkan pengujian
yang telah dilakukan, didapat hasil sebagai berikut:
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Tabel 7. Output R-Square

R-Square
Kinerja Pegawai (Y) 0.717
Motivasi Kerja (Z) 0.719

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4

Dari tabel diatas diketahui bahwa:

a. Budaya organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
Prediksi kinerja pegawai sebesar 0.717 yang apabila terjadi perubahan pada variabel budaya
organisasi dan disiplin kerja, maka kinerja pegawai juga akan mengalami perubahan sebesar
71,7%.

b. Budaya organisasi, disiplin kerja dan kinerja pegawai terhadap motivasi kerja
Prediksi motivasi kerja sebesar 0.719 artinya apabila terjadi perubahan pada variabel budaya
organisasi, disiplin kerja dan kinerja pegawai maka motivasi kerja juga akan mengalami
perubahan sebesar 71.9%.

2. f-square ()
Tabel 8. Output f-square

Budaya Disiplin Kerja Kinerja Motivasi
Organisasi (X2) Pegawai (Y) Kerja (Z)
X1)

Budaya  Organisasi 0.146 0.541
(X1)
Disiplin Kerja (X2) 0.020 0.601
Kinerja Pegawai (Y)
Motivasi Kerja (2) 0.357

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4

Dari tabel diatas diketahui bahwa:

a.

b.

Ukuran efek budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Variabel budaya organisasi memiliki
pengaruh sedang karena nilai f-square variabel kinerja pegawai sebesar 0.146.

Ukuran efek disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Nilai f-square variabel kinerja pegawai
sebesar 0.020 artinya memiliki pengaruh lemah.

Ukuran efek budaya organisasi terhadap motivasi kerja. Variabel budaya organisasi memiliki
pengaruh kuat karena nilai f-square variabel motivasi kerja sebesar 0.541.

Ukuran efek disiplin kerja terhadap motivasi kerja. Nilai f-square variabel motivasi kerja sebesar
0.601 artinya memiliki pengaruh kuat.

Ukuran efek motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Nilai f-square variabel kinerja pegawai
sebesar 0.357 artinya memiliki pengaruh kuat.

3.  Q?Predictive Relevance
Q? digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai obeservasi yang dihasilkan oleh model, apabila
nilai mendekati 1 (100%) maka menunjukkan semakin baik tingkat relevansinya dalam melakukan
prediksi. Berikut adalah hasil perhitungan Q* dalam penelitian ini:
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Q* = 1- (1-R%) (1-R%2)
Q2= 1-(1-0,717) (1-0,719)
Q2= 1- (0,283) (0,281)

Q’=1-0,079
Q’=0,921
Q*=92,1%

Berdasarkan perhitungan diatas dapat dilihat nilai yang dihasilkan menunjukkan nilai Q lebih besar
dari 0 sebesar 0,921 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel tersebut sudah memiliki
predictive relevance yang baik.

Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui hubungan atau korelasi antara variabel-variabel

penelitian dengan melakukan prosedur bootstrapping dengan melihat path coefficient dan indirect coefficient.

Tabel 9. Output Bootstrapping Efek Langsung

Original Sample mean Standard T statistics Pvalues
sample (0) M) deviation (|O/'STDEYV)
(STDEY)
Budaya Organisasi
(X1) -> Kinerja 0.303 0.306 0.117 2.580 0.010
Pegawai (Y)
Disiplin Kerja (X2)
-> Kinerja -0.002 0.010 0.102 0.017 0.986
Pegawai (Y)
Budaya Organisasi
(X1) -> Motivasi 0.468 0.465 0.081 5.760 0.000
Kerja (Z2)
Disiplin Kerja (X2)
-> Motivasi Kerja 0.494 0.498 0.088 5.619 0.000
Z)
Motivasi Kerja (Z)
-> Kinerja 0.599 0.589 0.132 4.539 0.000
Pegawai (Y)

Dari hasil pengujian signifikansi, dijelaskan hipotesis sebagai berikut:

a. HI : Budaya Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dibuktikan dari
nilai T statistics sebesar 2,580 dan lebih besar dari t-tabel 1,96. Maka H1 diterima.

b. H2: Disiplin Kerja berpengaruh positif tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dibuktikan dari
nilai T statistics sebesar 0,017 dan lebih kecil dari t-tabel 1,96. Maka H2 ditolak.

c. H3 : Budaya Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Motivasi Kerja, dibuktikan dari
nilai T statistics sebesar 5,760 dan lebih besar dari t-tabel 1,96. Maka H3 diterima.

d. H4: Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Motivasi Kerja, dibuktikan dari nilai T
statistics sebesar 5,619 dan lebih besar dari t-tabel 1,96. Maka H4 diterima.

e. HS5 : Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dibuktikan dari nilai
T statistics sebesar 4,539 dan lebih besar dari t-tabel 1,96. Maka H5 diterima.
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Tabel 10. Output Bootstrapping Efek Tidak Langsung

Original Sample mean Standard T statistics Pvalues
sample (0) M) deviation (|O/STDEYV)
(STDEY)
Budaya Organisasi 0.281 0.272 0.074 3.786 0.000
(X1) -> Motivasi Kerja
(Z) -> Kinerja
Pegawai (Y)
Disiplin Kerja (X2) -> 0.296 0.294 0.086 3419 0.001
Motivasi Kerja (Z) ->
Kinerja Pegawai (Y)

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4

Dari hasil pengujian signifikansi, dijelaskan hipotesis sebagai berikut:

a. Hasil pengujian variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja
memiliki nilai T statistics sebesar 3,786 dan lebih besar dari t-tabel 1,96, maka hasilnya berpengaruh
positif signifikan, maka H6 diterima.

b. Hasil pengujian variabel Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja memiliki
nilai T statistics sebesar 3,419 dan lebih besar dari t-tabel 1,96, maka hasilnya berpengaruh positif
signifikan, maka H7 diterima.

Pembahasan
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis data menunjukkan dan membuktikan bahwa Budaya Organisasi (X1) berpengaruh
positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini ditunjukkan dengan uji yang dilakukan terhadap
variabel Kinerja Pegawai (Y). Nilai #-statistics yang dihasilkan variabel Budaya Organisasi (X1) adalah
sebesar 2,580 dan lebih besar dari t whel 1,96 sehingga Hipotesis penelitian kesatu (H1) yang berbunyi
“Budaya Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai” yang artinya hipotesis ini
diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh positif signifikan antara budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan. Hasil penelitian ini
selaras dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Jufrizen dan Ramadhani (2020), Oktavia dan Fernos
(2023), Widiastini et al., (2023), Febriani dan Ramli (2023) dan Harahap et al., (2023) yang menunjukkan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis data menunjukkan dan membuktikan bahwa Disiplin Kerja (X2) berpengaruh positif
tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini ditunjukkan dengan uji yang dilakukan terhadap
variabel Kinerja Pegawai (Y). Nilai -statistics yang dihasilkan variabel Disiplin Kerja (X2) adalah sebesar
0,017 dan lebih kecil dari t wber 1,96, sehingga Hipotesis Penelitian kedua (H2) yang berbunyi “Disiplin Kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai” ditolak. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
disiplin kerja bukan merupakan variabel yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini
didukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Uleng et al., (2023) dan Arisanti et al., (2019) yang
menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini tidak
sejalan dengan penelitian oleh Nurzakiah dan Febrian (2024), Assa dan Dachi (2023), Tanjung dan Rasyid
(2023) dan Rahayu dan Dahlia (2023) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis data menunjukkan dan membuktikan bahwa Budaya Organisasi (X1) berpengaruh
positif signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z). Hal ini ditunjukkan dengan uji yang dilakukan terhadap
variabel Motivasi Kerja (Z). Nilai ¢-statistics yang dihasilkan variabel Budaya Organisasi (X1) adalah sebesar
5,760 dan lebih besar dari t wbel 1,96, sehingga Hipotesis Penelitian ketiga (H3) yang berbunyi “Budaya
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Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Motivasi Kerja” diterima. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa ada pengaruh positif signifikan antara Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Sutoro (2020), Firanti et al., (2021), Putra dan Prianggono (2022),
Arien et al., (2023), Agustin (2020) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis data menunjukkan dan membuktikan bahwa Disiplin Kerja (X2) berpengaruh positif
signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z). Hal ini ditunjukkan dengan uji yang dilakukan terhadap variabel
Motivasi Kerja (Z). Nilai ¢-statistics yang dihasilkan variabel Disiplin Kerja (X2) adalah sebesar 5,619 dan
lebih besar dari t-tabel 1,96, sehingga Hipotesis Penelitian keempat (H4) yang berbunyi “Disiplin Kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap Motivasi Kerja” diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa ada
pengaruh positif signifikan antara Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu oleh Mirawati et al., (2022), Wiwien Jumadin et al., (2023), Wijaya dan Laily (2021)
yang menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Akan
tetapi hasil ini berbanding terbalik dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nurhuda et al., (2019)
yang menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh positif terhadap motivasi.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis data menunjukkan dan membuktikan bahwa Motivasi Kerja (Z) berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini ditunjukkan dengan uji yang dilakukan terhadap variabel
Kinerja Pegawai (Y). Nilai #-statistics yang dihasilkan variabel Motivasi Kerja (Z) adalah sebesar 4,539 dan
lebih besar dari t-uwbel 1,96, sehingga Hipotesis Penelitian kelima (HS) yang berbunyi “Motivasi Kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai” diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa ada
pengaruh positif signifikan antara Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wiwien Jumadin et al., (2023), Sutanjar dan Saryono (2019),
Sembiring et al., (2021), Nurdin (2021), Kariyamin et al., (2023) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja

Hasil analisis data menunjukkan dan membuktikan bahwa Budaya Organisasi (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui Motivasi Kerja (Z). Hal ini ditunjukkan dengan
nilai t-statistics sebesar 3,786 dan lebih besar dari t-ube 1,96, sehingga Hipotesis Penelitian keenam (H6)
yang berbunyi “Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui
Motivasi Kerja” diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan dari
Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu oleh Al-Ayyubi (2019), Iis dan Yanita (2021), Putu Purnawati et al., (2022), Hasrizal dan
Games (2023) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja. Namun hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Hendra Djatmiko et al., (2023) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja sebagai variabel
mediasi tidak mampu memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja

Hasil analisis data menunjukkan dan membuktikan bahwa Disiplin Kerja (X2) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui Motivasi Kerja (Z). Hal ini ditunjukkan dengan
memiliki nilai ¢-statistics sebesar 3,419 dan lebih besar dari t-uber 1,96, sehingga Hipotesis ketujuh (H7) yang
berbunyi “Disiplin Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui
Motivasi Kerja (Z)” diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan dari
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu oleh Pamungkas et al., (2022), Anshory (2024), Shobri dan Kustini (2024), dan Ari
Damayanti, et.al., (2024) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja.
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4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: (1) Budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan; (2)
Disiplin kerja berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan
Informatika Kota Pekalongan; (3) Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan; (4) Disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan; (5)
Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan
Informatika Kota Pekalongan; (6) Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja; (7) Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja.

Saran

Berdasarkan kesimpulan penelitian tersebut, berikut beberapa saran yang dapat diberikan:

1. Bagi Pimpinan Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Pekalongan: tekankan dan hidupkan nilai-nilai
organisasi yang positif seperti integritas, kerjasama, inovasi, dan orientasi pada pelayanan publik.
Libatkan seluruh pegawai dalam proses penyusunan dan sosialisasi nilai-nilai ini. Selain itu,
selenggarakan kegiatan-kegiatan yang dapat memperkuat budaya organisasi, seperti pelatihan
kepemimpinan, team building, dan kegiatan sosial. Berkaitan dengan disiplin kerja, pimpinan dapat
membuat aturan dan prosedur kerja yang jelas dan mudah dipahami oleh semua pegawai, dan
menerapkan sanksi yang adil bagi pegawai yang melanggar aturan. Sedangkan untuk meningkatkan
motivasi pegawai, pimpinan dapat memberikan penghargaan dan pengakuan atas prestasi yang dicapai
oleh pegawai. Apresiasi tidak hanya berupa materi, tetapi juga bisa berupa pujian, promosi, atau
kesempatan pengembangan diri.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya: peneliti dapat mengeksplorasi variabel lain yang mungkin memengaruhi
kinerja pegawai, seperti kepemimpinan transformasional, kesejahteraan kerja, atau iklim organisasi.
Selain itu peneliti dapat melakukan penelitian serupa di instansi pemerintah lain atau sektor swasta
untuk mendapatkan wawasan yang lebih luas dan komparatif.
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