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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui secara langsung maupun tidak langsung pengaruh
beban kerja dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja sebagai variabel
intervening pada Pegawai Kantor Kecamatan se-Kabupaten Bondowoso. Jumlah sampel penelitian ini
adalah 115. Teknik -analisis yang digunakan adalah Structural Equation Model (SEM) dengan
menggunakan WarpPLS 5.0. Hasil ‘analisis data menunjukkan bahwa (1) beban kerja berpengaruh
signifikan terhadap disiplin kerja, (2) budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap- disiplin kerja, (3)
beban kerja berpengaruh signifikan-terhadap Kinerja pegawai, (4) budaya kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, (5) disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. (6)
beban Kkerja-berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui disiplin® kerja. (7) budaya kerja
berpengaruh-terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja.

Kata Kunci : Beban Kerja, Budaya Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai

ABSTACT

The purpose of this study was to determine directly or indirectly the effect of workload and work
culture on employee performance through work discipline as an intervening variable .in Bondowoso
District Office Staff. The number of samples of this study was 115. The analysis technique used was
the Structural Equation Model (SEM) using WarpPLS 5.0. The results of data analysis show that (1)
workload has a significant effect on:work discipline/ (2) work culture has a significant effect on work
discipline, (3) workload has a significant effect on employee performance, (4) work culture has a
significant effect on employee performance, (' 5) work discipline has a significant effect on employee
performance. (6) workload affects employee performance through work discipline. (7) work culture
influences employee performance through work discipline.
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1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan
kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia tetapi apabila tidak
ada kesiapan dari sumber daya manusianya, organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan
baik. Oleh sebab itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi
kerja yang tinggi. Dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan/organisasi, sumber daya manusia
harus didukung dengan kinerja yang baik dari sumber daya manusia itu sendiri. Demi mencapai
kinerja yang baik, karyawan/pegawai yang ada di dalam suatu perusahaan/organisasi harus memiliki
kemampuan dan keahlian dalam mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaannya tepat pada waktunya.
Dengan memiliki kemampuan dan keahlian juga dapat meningkatkan kinerja dari karyawan/pegawai
itu sendiri, yang akan berdampak pada peningkatan kinerja perusahaan/organisasi. Selain kemampuan
dan keahlian yang dimiliki guna mendapatkan hasil kerja yang optimal, beban kerja yang
diamanahkan juga menjadi tolak ukur-dalam menyelesaikan tugas pokok dan fungsi yang diemban.
Pengertian beban kerja menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah kemampuan (kesanggupan,
kecakapan) yang dimiliki untuk menyelesaikan masalah, sehingga dengan kemampuan yang dimiliki
akan dapat berfungsi dan berproduksi secara proporsional sesuai dengan tugas dan fungsi yang
dimiliki. Beban kerja identik dengan tekanan‘atau penekan-sehingga beban kerja sama halnya dengan
suatu tekanan yang timbul dimana seseorang melakukan pekerjaannya.

Terdapat - faktor - lain 'yang" mampu mempengaruhi bahkan meningkatkan. Kinerja seorang
karyawan/pegawai adalah budaya kerja. Tika (2008:120) menyatakan bahwa salah satu faktor yang
mempengaruhi Kinerja pegawai dalam suatu organisasi adalah budaya kerja, dimana faktor tersebut
sangat ‘erat kaitannya dalam meningkatkan kinerja pegawai, sebab dengan tercapainya budaya kerja
yang baik dan ditunjang juga oleh faktor lainnya, maka akan tercapai hasil yang dapat meningkatkan
Kinerja pegawai.

Peningkatan kinerja pegawai juga tidak-terlepas dengan disiplin kerja dalam menjalankan
tugas pokok dan fungsinya. Disiplin- pegawai yang baik akan mempercepat tercapainya tujuan
organisasi, sedangkan disiplin yang rendah akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian
tujuan organisasi. Kedisiplinan dapat diartikan bilamana karyawan selalu datang dan pulang tepat pada
waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku. -Sebagaimana Siagian - (2008) mengatakan bahwa disiplin
merupakan -tindakan 'manajemen untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan
berbagai ketentuan tersebut.

Peningkatan kinerja yang mengacu pada iteori yang dibangun sebagai landasan teori guna
memberikan solusi akan dampak permasalahan yang terkait dalam penelitian juga didukung dengan
adanya hasil studi empiris-oleh Penelitian Sugiharjo dan Aldata (2018), dengan hasil penelitian bahwa
beban kerja berpengaruh positif-dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Pranawati,
Soegiarto, dan Suyatin (2018) dengan hasil penelitian bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai. Penelitian Oktaviani (2017) dengan hasil penelitian bahwa disiplin kerja
berpegaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Namun dalam penelitian ini, ‘peneliti mendapatkan beberapa hasil studi empiris yang bertolak
belakang dengan hasil teori yang dikemukakan diatas, adapun research gap yang di peroleh ialah
berdasarkan hasil penelitian Khasifah, Nugraheni (2016) dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa
beban kerja memiliki hubungan positif, tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Penelitian Chandra (2017) dengan hasil penelitian uji t variabel beban kerja berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Adapun objek penelitian yang dipilih ialah pada kantor kecamatan se-Kabupaten Bondowoso,
dengan jumlah 23 kecamatan. Kecamatan merupakan sebuah pembagian administratif di bawah
Daerah Tingkat Il. Sebuah kecamatan dipimpin oleh seorang Camat dan dipecah kepada beberapa
kelurahan dan desa-desa. Kecamatan sebagai unsur pelaksana bidang pemerintahan, pembangunan dan
kemasyarakatan. Kecamatan dipimpin oleh Camat yang berkedudukan sebagai koordinator
penyelenggaraan pemerintahan di wilayah kecamatan yang dalam melaksanakan tugas dan fungsinya
berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah. Tugas pokok dan
fungsi kecamatan mengacu pada Peraturan Daerah Kabupaten Bondowoso Nomor 7 Tahun 2016
tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten Bondowoso dan Peraturan Bupati



Nomor 98 tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja
Kecamatan Kabupaten Bondowoso.

Berdasarkan tugas pokok dan fungsi kantor kecamatan, maka identifikasi, prosedur serta
proses pelayanan yang diselenggarakan oleh kantor kecamatan se-Kabupaten Bondowoso dapat dilihat
sebagaimana tabel berikut :

Tabel 1 Identifikasi Analisis Kinerja Pegawai
Penilaian Kinerja Pegawai

No Kecamatan Se-Kabupaten Target Realisasi Realisasi Pelaksanaan
Bondowoso

1 Renstra 100 % 75 %

2 Renja 100 % 78 %

3 lku 100 % 82 %

4  Lkip 100 % 80 %

5 Hasil laporan evaluasi internal 100 % 85 %

Sumber : Data Kepegawaian Kabupaten Bondowoso (2019).

Pada tabel 1 di atas, penilaian kinerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso yaitu
berdasarkan Renstra, Renja, IKU, LKIP dan Hasil Laporan Evaluasi Internal. Renstra (Rencana
Strategis) merupakan dokumen perencanaan suatu organisasi/lembaga untuk periode 5 (lima) tahun
yang berisi tujuan, sasaran, kebijakan, program dan kegiatan yang merupakan proses berkelanjutan
dari pembuatan keputusan dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Sedangkan Renja (Rencana Kerja)
adalah dokumen perencanaan yang memuat program dan kegiatan pembangunan daerah yang menjadi
tolak -ukur penilaian-kinerja kecamatan di bondowoso dalam melaksanakan tugas dan fungsinya
selama 1 tahun. Berdasarkan data Identifikasi Analisis Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan se-
Kabupaten Bondowoso, dapat diketahui adanya renstra dan renja yang belum mencapai target. Berarti
terdapat tujuan, sasaran, kebijakan; program dan kegiatan pembangunan yang dilaksanakan oleh
kecamatan belum mencapai target waktu penyelesaian. Hal ini juga diperkuat dengan IKU (Indikator
Kinerja Utama), LKIP (Laporan Kerja Instansi- Pemerintah) dan hasil laporan evaluasi internal
kecamatan yang menunjukkan angka di bawah target realisasi. Hal ini menunjukkan bahwa dalam
menjalankan tugas pokok dan fungsi yang diselenggarakan oleh kantor kecamatan-dalam hal ini
pegawai kecamatan masih belum optimal.

Sehingga ‘dalam penelitian ini, peneliti mendapatkan fenomena Kkinerja pegawai ialah
kurangnya efektifitas kinerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso dalam menjalankan tugas
pokok dan fungsinya yang mengacu pada Peraturan Bupati Nomor 98 tahun 2016 tentang Kedudukan,
Susunan Organisasi, Tugas dan. Fungsi serta Tata Kerja Kecamatan Kabupaten Bondowaoso, yaitu
meningkatkan koordinasi penyelenggaraan pemerintahan, pelayanan publik dan pemberdayaan
masyarakat desa dan kelurahan. Berdasarkan fenomena yang didapat, maka peneliti mencoba
memberikan solusi dalam meningkatkan kinerja pegawai ialah dengan faktor-faktor yang diasumsikan
penting dalam meningkatkan kinerja, adapun faktor tersebut ialah beban kerja, budaya kerja dan
disiplin kerja.

2. TINJAUAN PUSTAKA
Grand Theory

Teori utama (grand theory) yang dijadikan dasar dalam penelitian ini adalah teori Perspektif
Psikologis. Teori ini merupakan sintesis dari berbagai pandangan ilmiah yang berkaitan dengan
psikologi tingkah laku dan psikologi kognitif. Luthans (1985:23) melalui kajiannnya mengenai
perilaku organisasi, mengatakan bahwa panduan untuk mempelajari perilaku di dalam organisasi
adalah dengan menggunakan pendekatan stimulus-response. Model ini kemudian dikembangkan
Luthans menjadi S-O-B-C (Stimulus-Organism-Behavior-Consequences) dengan asumsi yang sama
dengan model S-O-R. Kelebihan yang diberikan model S-O-B-C adalah adanya consequences yang
menunjukkan orientasi yang akan dicapai melalui prilaku kerja. Setiap perilaku diarahkan kepada
peningkatan kinerja. Berdasarkan teori perspektif psikologis yang menganut model S-O-R yang
kemudian dikembangkan oleh Luthans menjadi model S-O-B-C maka beban kerja, budaya kerja dan
disipin kerja dapat ditempatkan stimulus (S) bagi terbentuknya kinerja pegawai sebagai respon (R/B)



yang dilandasi oleh motif dan sikap yang berkembang dalam organisasi (O) individu pegawai. Kinerja
pegawai sebagai respon dari model S-O-R merupakan fokus kajian dari penelitian ini. Berkaitan
dengan tugas pegawai dalam melaksanakan tugas maka kinerja pegawai dapat dilihat dari kualitas dan
kuantitas serta ketepatan waktu dalam melaksanakan pekerjaaan. Kajian terhadap kinerja tidak bisa
terlepas dari faktor-faktor yang dapat mempengaruhinya. Sesuai dengan lingkup penelitian yang
dilakukan dan mengacu kepada pendapat para ahli diantaranya yang diungkapkan oleh Mangkunegara
(2006:16), Dharma (2001:9-11), Mathis and Jackson (2001:82), maka faktor-faktor yang dijadikan
dasar kajian adalah disiplin kerja dan lingkungan kerja. Jika diaplikasikan dalam model S-O-R dari
teori perspektif psikologis sebagai teori utama maka faktor ini ditempatkan sebagai stimulus (S).

Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Robbins & Coulter,- (2014) manajemen. adalah proses pengkoordinasian atas
pekerjaan-pekerjaan melalui orang lain agar pekerjaan tersebut dapat terselesaikan secara efektif dan
efisien. Menurut Terry & Rue, (2015) manajemen adalah merupakan proses yang khusus dengan
memanfaatkan ilmu dan seni yaitu terdiri dari : perencanaan (planning), pengorganisasian
(organizing), kepemimpinan (leading), pengawasan (controlling).

Sumber daya ‘manusia merupakan aset penting dan berperan sebagai faktor penggerak utama
dalam pelaksanaan seluruh kegiatan atau aktivitas instansi, sehingga harus dikelola dengan baik
melalui Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Menurut Handoko (2011:3), manajemen sumber
daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya
manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi.

Beban Kerja

Beban kerja identik dengan tekanan atau-penekan sehingga beban kerja sama halnya dengan
suatu tekanan yang timbul dimana seseorang melakukan pekerjaannya. Gibson dan Ivancevich (2003),
menjelaskan: “Tekanan sebagai tanggapan yang dapat ‘menyesuaikan’ diri, -yang dipengaruhi oleh
perbedaan individual dan atau proses psikologis, yaitu suatu-konsekuensi dari setiap.tindakan ekstern
(lingkungan, situasi, peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis.dan fisik terhadap
seseorang)”. Menurut Andina (2007:18) beban kerja mengandung konsep "penggunaan energi pokok
den energi cadangan yang tersedia”. Tugas dipandang berat (overload) jika energi pokok telah habis
dipakai dan masih harus menggunakan ‘energi cadangan untuk menyelesaikan tugas  tersebut.
Sebaliknya suatu tugas dipandang ringan (underload) jika energi pokok masih melimpah setelah tugas
diselesaikan.

Budaya Kerja

Gering, dkk. (2011), mengemukakan bahwa budaya kerja adalah suatu falsafah dengan
didasari pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang
dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat,
pandangan serta tindakan yang terwujud scbagai kerja atau bekerja. Pada buku ‘“Pedoman
Pengembangan Budaya Kerja Aparatur Negara”, -yang diterbitkan oleh Kementrian Negara
Pendayagunaan Aparatur Negara. (2002), budaya kerja adalah cara pandang seseorang dalam memberi
makna terhadap kerja. Dengan demikian, budaya kerja merupakan cara pandang seseorang terhadap
bidang yang ditekuninya dan prinsip prinsip moral yang dimiliki, yang menumbuhkan keyakinan yang
kuat atas dasar nilai nilai yang diyakini, memiliki semangat yang tinggi dan bersungguh sungguh
untuk mewujudkan prestasi terbaik.

Disiplin Kerja

Menurut Singodimedjo (2002) “Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
memahami dan mentaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya”. Dalam kaitannya dengan
pekerjaan, Nitisemito (2001) menyatakan bahwa: “Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku
dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis”.
Mangkuprawira (2007) mengemukakan bahwa Kedisiplinan karyawan adalah sifat seorang yang



secara sadar mematuhi aturan dan peraturan organisasi tertentu. Hasibuan (2009) menyatakan bahwa:
“Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku.” Fathoni (2006) mengemukakan bahwa: Kedisiplinan adalah
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan sadar akan tugas dan
tanggung jawabnya.

Kinerja Pegawai

Mangkunegara (2011) mendefinisikan kinerja (prestasi kerja) sebagai berikut: “Kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Sementara itu Hasibuan (2011),
mengatakan bahwa: “Kinerja pegawai tergantung pada kemampuan, usaha kerja dan kesempatan kerja
yang dinilai dari out put”. Timpe (2011), mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah:
“Tingkat kinerja individu, yaitu hasil yang diinginkan dari perilaku individu. Rivai dan Sagala (2014)
menyatakan kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang
diinginkan dapat tercapai dengan baik. Hersey dan Blanchard (2013) mendefinisikan kinerja sebagai
hasil-hasil yang telah dicapai seseorang dengan menggunakan media tertentu.
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3. METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Pada penelitian ini. menggunakan  metode ' penelitian deskriptif dan kuantitatif. Menurut
Sugiyono (2013:147) metode deskriptif adalah metode untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa
bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Menurut Sugiyono
(2013:13) metode kuantitatif merupakan. salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya adalah
sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitian.
Menurut Sangadji (2010:4) metode penelitian adalah ilmu yang mengkaji ketentuan atau aturan
mengenai metode yang digunakan dalam penelitian. Penelitian merupakan suatu kegiatan yang salah
satu tujuannya adalah mengembangkan pengetahuan, sedangkan ilmu merupakan bagian pengetahuan
yang memenuhi kriteria tertentu yaitu rasional dan teruji.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/ subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2013:90). Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Kantor Kecamatan
se-Kabupaten Bondowoso yang berjumlah 706 pegawai.

Jumlah sampel yang di gunakan dalam penelitian ini sebanyak 115 reponden. Penelitian ini
menggunakan teknik penentuan sampel yaitu nonprobability sampling dengan teknik purposive
sampling. Menurut Sugiyono (2016:85) bahwa: “purposive sampling adalah teknik pengambilan
sampel sumber data dengan pertimbangan tertentu.” Alasan menggunakan teknik Purposive Sampling
adalah karena tidak semua sampel memiliki kriteria yang sesuai dengan fenomena yang diteliti. Oleh



karena itu, penulis memilih teknik Purposive Sampling yang menetapkan pertimbangan-pertimbangan
atau kriteria-kriteria tertentu yang harus dipenuhi oleh sampel-sampel yang digunakan dalam
penelitian ini. Responden yang diperlukan untuk mengisi kuesioner penelitian yaitu setiap Kecamatan
se-Kabupaten Bondowoso diwakili oleh 5 orang responden. Kriteria penentuan responden adalah
sebagai berikut :

1. Responden yang memiliki jabatan eselon IVa & IVDb. Hal ini dikarenakan pejabat tersebut
memiliki pengetahuan & kewenangan tentang pembagian beban kerja sesuai dengan tugas
pokok dan fungsi di Kecamatan.

2. Responden memiliki masa kerja keseluruhan lebih dari 5th.

3. Responden setidaknya memiliki pangkat dan golongan Illa sampai dengan Illd.

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Evaluasi Outer Model
Uji Validitas

Uji validitas ini menunjukkan kesesuaian setiap indikator dengan teori—teori yang digunakan
untuk mendefinisikan suatu konstruk (Hartono, 2008). Kriteria uji Vvalidasi adalah dengan
menggunakan Kriteria faktor loadings (cross-loadings factor) dengan nilai lebih dari 0,70 dan average
variance extracted (AVE) dengan nilai melebihi 0,70 untuk uji validitas konfergen dan untuk uji
validitas diskriminan menggunakan perbandingan akar dari AVE dengan korelasi antar variabel. Nilai
AVE konstruk seharusnya lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antar variabel laten (Solihin dan
Ratmono, 2013). Hasil WarpPLS 6.0 adalah sebagai berikut:

Tabel 2 Combined loadings and cross-loadings

Beban Budaya  disiplin Kinerja. ~ Type(a  SE P value
X1.1 0.828 0.169 -0.059 0.314 Reflect 0.078  <0.001
X1.2 0.646 0.932 0.181 -0.118 Reflect 0.082  <0.001
X1.3 0.896 0.171 0.066 0.355 Reflect 0.077  <0.001
X1.4 0.751 0.025 0.204 -0.049 Reflect 0.080 ' <0.001
X1.5 0.749 -0.434 0.402 -0.107 Reflect 0.080 ~<0.001
X1.6 0.714 -0.046 -0.044 0.315 Reflect 0.084  <0.001
X2.1 0.682 0.752 -0.222 0.389 Reflect 0.082 = <0.001
X2.2 0.336 0.861 0.161 -0.222 Reflect 0.077  <0.001
X2.3 -0.003 0.832 -0.087 0.266 Reflect 0.078  <0.001
X2.4 -0.155 0.719 0.406 0.236 Reflect 0.080  <0.001
X2.5 -0.166 0.759 0.360 0.064 Reflect 0.079  <0.001
Z1.1 0.084 0:224 0.848 -0.192 Reflect 0.078  <0.001
Z1.2 0.247 -0.508 0.728 0.788 Reflect 0.080  <0.001
Z1.3 0.076 0.558 0.851 -0.104 Reflect 0.078  <0.001
Y1.1 0.521 0.091 0.363 0.710 Reflect 0.083  <0.001
Y1.2 0.591 0.389 -0.06 0.736 Reflect 0.080 . <0.001
Y1.3 0.255 0.568 -0.187 0.761 Reflect 0.079 =~ <0.001
Y1.4 -0.039 -0.614 0.499 0.726 Reflect 0.084 = <0.001
Y1.5 -0.367 0.102 -0.128 0.814 Reflect 0.078  <0.001
Y1.6 -0.194 0.013 0.501 0.732 Reflect 0.080  <0.001

Sumber : sumber data diolah 2020
Hasil perhitungan WarpPLS 6.0 pada tabel 2 menunjukkan bahwa masing-masing nilai pada
cross-loadings factor telah mencapai nilai diatas 0,5 dengan nilai p di bawah 0,001. Dengan demikian
kriteria uji validitas konvergen telah terpenuhi.
Tabel 3 Perbandingan Akar dari AVE dengan Korelasi antar Variabel

Beban Budaya disiplin Kinerja
Beban 0,7640 0,1368 0,1253 0,1183
Budaya 0,1388 0,7846 0,1224 0,1454
disiplin 0,1336 0,0913 0,8096 0,1640
Kinerja 0,1390 0,0778 0,1646 0,7465

Sumber : sumber data diolah 2020



Pada Tabel 3 dapat diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE variabel yang sama telah lebih
tinggi dari pada nilai akar AVE pada variabel yang berbeda. Hal ini menunjukkan bahwa kriteria uji
validitas diskriminan telah terpenuhi. Dengan demikian instrumen yang digunakan dalam penelitian
ini telah memenuhi semua ketentuan uji validitas.

Uji Reliabilitas
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan tujuan untuk memastikan instrumen penelitian yang
digunakan dapat menyajikan pengukuran konsep secara konsisten tanpa ada bias. Hasil olah data
WarpPLS 6.0 adalah sebagai berikut:
Tabel 4 Uji Reliabilitas

Variabel Composite reliability Cronbach's alpha
Beban Kerja 0.782 0.736
Budaya kerja 0.776 0.715
Disiplin kerja 0.724 0.763
Kinerja 0.745 0.774

Sumber : sumber data diolah 2020

Dasar yang digunakan dalam uji reliabilitas adalah nilai Composite reliability coefficients dan
Cronbach’s alpha coefficients- di-atas 0,5. Hasil pada Tabel ‘5. menunjukkan bahwa instrumen
kuesioner dalam penelitian ini telah memenuhi ketentuan uji reliabilitas.

Evaluasi Inner Model
Uji Hipotesis
1 Perhitungan Koefisien Jalur Pengaruh Langsung

Pada bagian ini menguraikan tiap-tiap jalur pada bagian model dengan menggunakan analisis
jalur (Path Analysis). Tiap-tiap jalur-yang diuji menunjukkan- pengaruh langsung dan tidak langsung
beban kerja (X1) dan budaya kerja (X2) terhadap disiplin kerja (Z) dan kinerja pegawai (Y)
Kecamatan Se-Kabupaten Bondowoso.-Dengan mengetahui -signifikan atau tidaknya tiap-tiap jalur
tersebut akan menjawab apakah hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak. Masing-masing jalur
yang diuji mewakili hipotesis yang ada dalam penelitian ini. Nilai koefisien jalur dapat dilihat pada
tabel berikut:

Tabel 5 Nilai Koefisien Jalur Pengaruh Langsung
Path coefficients

Beban Budaya disiplin Kinerja

Beban
Budaya
disiplin 0.271 0.387
Kinerja 0.254 0.354 0.329
P values
Beban Budaya disiplin Kinerja
Beban
Budaya
disiplin 0.001 <0.001
Kinerja 0.002 <0.001 <0.001

Sumber: lampiran 5

a. Pengaruh Beban kerja (X1) terhadap Disiplin kerja (Z)
Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat untuk pengujian variabel beban kerja (X1) terhadap disiplin
kerja diperoleh nilai Path coefficient sebesar 0,271 dengan p-value sebesar 0,001. Karena nilai p-value



lebih kecil dari pada o (0,001< 0,05) maka H, ditolak dengan demikian ada pengaruh signifikan beban
kerja (X1) terhadap disiplin kerja (2).
b. Pengaruh Budaya kerja (X2) terhadap Disiplin kerja (Z)

Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat untuk pengujian variabel budaya kerja (X2) terhadap
disiplin kerja (Z) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 0,387 dengan p-value sebesar 0,001. Karena
nilai p-value lebih kecil dari pada o (0,001 < 0,05) maka H, ditolak dengan demikian ada pengaruh
signifikan budaya kerja (X2) terhadap disiplin kerja (2).

c. Pengaruh Beban kerja (X1) terhadap Kinerja pegawai (YY)

Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat untuk pengujian variabel beban kerja (X1) terhadap kinerja
pegawai (Y) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 0,254 dengan p-value sebesar 0,002. Karena nilai
p-value lebih kecil dari pada o (0,002< 0,05) maka H, ditolak dengan demikian ada pengaruh
signifikan beban kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y).

d. Pengaruh Budaya kerja (X2) terhadap Kinerja pegawai ()

Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat untuk pengujian variabel budaya kerja (X2) terhadap kinerja
pegawai (Y) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 0,354 dengan p-value sebesar 0,001. Karena nilai
p-value lebih kecil dari'pada o (0,001 < 0,05) maka H, ditolak dengan demikian ada pengaruh
signifikan budaya kerja (X2) terhadap kinerja pegawai ().

e. Pengaruh Disiplin kerja (Z) terhadap Kinerja pegawai (Y)

Berdasarkan Tabel 5 dapat-dilihat untuk pengujian variabel disiplin kerja (Z) terhadap kinerja
pegawai (Y) diperoleh nilai Path coefficient sebesar 0,329 dengan p-value sebesar 0,001. Karena nilai
p-value lebih kecil dari pada o (0,001< 0,05) maka H, ditolak dengan demikian ada pengaruh
signifikan disiplin kerja (Z) terhadap kinerja pegawai (Y).

2 Pengaruh Jalur Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan dengan melihat hasil pengujian jalur yang
dilalui, jika semua jalur yang dilalui-signifikan maka pengaruh tidak langsungnya juga signifikan, dan
jika terdapat jalur yang non signifikan maka pengaruh tidak langsungnya dikatakan non signifikan.
Koefisien jalur pengaruh tidak langsung disajikan pada tabel 6

Tabel 6 Koefisien Jalur Pengaruh Tidak Langsung
Indirect effects for paths with 2 segments

Beban Budaya disiplin Kinerja
Beban
Budaya
disiplin
Kinerja 0.089 0.127

Sumber: Lampiran 6

Pengaruh tidak langsung dari beban kerja (X1) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) melalui
variabel intervening disiplin kerja (Z) sebesar 0,089 yang nilainya lebih kecil dibandingkan dengan
pengaruh langsung variabel-beban kerja (X1) terhadap variabel kinerja-pegawai (Y) yaitu sebesar
0,254. Disamping itu pengaruh tidak langsung dari variabel budaya kerja (X2) terhadap kinerja
pegawai (Y) melalui variabel intervening disiplin kerja (Z) sebesar 0,127 yang nilainya lebih kecil
dibandingkan dengan pengaruh langsung variabel budaya kerja (X2) terhadap variabel kinerja pegawai
(YY) yaitu sebesar 0,354. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa beban kerja (X1) dan budaya kerja
(X2) mempengaruhi kinerja pegawai (Y) melalui disiplin kerja (Z) dengan nilai lebih kecil dari pada
pengaruh langsungnya.

3 Perhitungan Koefisien Jalur Pengaruh Total
Perhitungan total effect atau total pengaruh adalah menjumlah nilai pengaruh langsung dan
tidak langsung. Koefisien jalur pengaruh total disajikan pada tabel 7



Tabel 7 Total Effects
Total effects

Beban Budaya disiplin Kinerja

Beban

Budaya

disiplin 0.271 0.387
Kinerja 0.343 0.481 0.329

Sumber : Lampiran 7

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien jalur, tampak bahwa:

a. Total pengaruh beban kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 0,343 dengan
rincian pengaruh langsung sebesar 0,254 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,089.

b. Total pengaruh budaya kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 0,481 dengan
rincian pengaruh langsung sebesar 0,354 dan pengaruh tidak langsungsebesar 0,127.

Dari perhitungan diatas, variabel independen yang mempunyai pengaruh paling kuat terhadap
variabel disiplin kerja (Z) adalah variabel budaya kerja (X2) yaitu sebesar 0,387, Sedangkan variabel
independen yang mempunyai -pengaruh paling kuat terhadap variabel kinerja pegawai (Y) adalah
budaya kerja (X2) yaitu sebesar 0,354. Dan variabel independen yang mempunyai pengaruh terhadap
variabel kinerja pegawai (Y) melalui variabel intervening disiplin kerja (Z) adalah variabel budaya
kerja (X2) yaitu sebesar 0,127.

4 Model Hipotesis
Pengujian hipotesis didasarkan pada hasil analisis model SEM PLS yang mengandung seluruh
variabel pendukung uji: hipotesis.-Maodel ‘PLS dengan penambahan variabel disiplin kerja sebagai
variabel mediasi menerangkan bahwa penambahan variabel -akan memberikan kontribusi tambahan
sebagai penjelas kinerja pegawai.
Gambar 2 Model Hipotesis

=0,25
P<.01

Kinerja
(R)4i

R?=0,58

5 Koefisien Determinasi

Hasil pengujian model struktural (inner model) dapat dilihat pada R-square (R?) pada setiap
konstruk endogen, nilai koefisien jalur, nilai t dan nilai p tiap hubungan path antarkonstruk. Nilai
koefisien jalur dan nilai t pada setiap jalur akan dijelaskan dalam sub bahasan hasil pengujian
hipotesis. Nilai R? digunakan untuk mengukur tingkat variasi dalam variabel endogen yang dijelaskan
oleh sejumlah variabel yang mempengaruhi (Hartono dan Abdillah, 2009). Semakin tinggi nilai R?
berarti semakin baik model prediksi dari model yang diajukan.

Hair et.al (2014) menyatakanbahwa secara umum koefisien determinasi tergolong rendah jika
bernilai 0,20, sementara pada hasil model ini kedua koefisien bernilai lebih dari 0,20. Sehingga
berdasarkan hasil ini kecocokan model sudah tergolong baik. Analisis Variant (R2) atau Uji
Determinasi yaitu untuk mengetahui besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
tersebut, nilai dari koefisien determinasi dapat ditunjukkan pada Tabel 8:



Tabel 8 Koefisien Determinasi
R-squared coefficients

Beban Budaya disiplin Kinerja
0.317 0.585

Sumber : Lampiran 8

Berdasarkan nilai r-square pada Tabel di atas menunjukkan bahwa beban kerja dan budaya
kerja mampu menjelaskan variable disiplin kerja sebesar 31,7% atau dikategorikan korelasi lemah, dan
sisanya sebesar 68,3% diterangkan oleh konstrak lainnya diluar yang diteliti dalam penelitian ini.
Sedangkan beban kerja, budaya kerja dan disiplin kerja. mampu menjelaskan variabel kinerja pegawai
Kecamatan se-Kabupaten Bondowoso sebesar-58,5%. atau dikategorikan korelasi kuat, dan sisanya
sebesar 41,5% diterangkan oleh konstrak lainnya diluar yang- diteliti dalam penelitian ini

Rangkuman Uji Hipotesis
Berdasarkan hasil uji Qutter model. menunjukkan bahwa model yang dibangun memiliki
tingkat validasi dan-reliabilas yang tinggi dengan nilai aktor loadings (cross-loadings factor) dan
average variance extracted (AVE) lebih dari 0,70. Hasil outter model juga menunjukkan semua
hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan pengaruh yang signifikan. Rangkuman uji hipotesis
disajikan pada tabel berikut ini
Tabel 9 Rangkuman Uji Hipotesis

No Hipotesis Kesimpulan
1 H1. Beban kerja diduga berpengaruh terhadap disiplin kerja Diterima
2 H2. Budaya kerja pegawai diduga berpengaruh terhadap disiplin kerja Diterima
3 H3. Beban kerja diduga berpengaruh terhadap kinerja pegawai Diterima
4 H4. Budaya kerja pegawai diduga berpengaruh terhadap kinerja pegawai Diterima
5 H5. Komitmen organisasi diduga berpengaruh terhadap kinerja pegawai Diterima
6 H6. Beban kerja diduga berpengaruh terhadap Kinerja pegawai melalui Diterima

disiplin kerja
7 H7. Budaya kerja pegawai.diduga berpengaruh terhadap kinerja pegawai Diterima
melalui disiplin kerja

Pembahasan
Pengaruh Beban Kerja Terhadap Disiplin Kerja.

Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menyatakan bahwa beban
kerja berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso
terbukti kebenarannya atau H; diterima. Hal ini bisa disebabkan adanya aspek-aspek yang berkaitan
dengan beban kerja yang memberikan dampak terhadap disiplin kerja. Aspek-aspek beban kerja
diantaranya adalah: rancangan' pekerjaan, kondisi lingkungan kerja, pekerjaan yang berlebihan,
ketidakjelasan peran, perubahan-perubahan dalam segala bentuk dan perselisihan. Hal ini didukung
oleh hasil analisis deskriptif yang menyatakan bahwa secara umum responden setuju atau memberikan
respon positif terhadap aspek-aspek beban kerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai suatu organisasi menurut
Hasibuan (2012) ialah keadilan. Keadilan tersebut adalah kesesuaian antara beban kerja dengan
kemampuan pegawai maupun dengan insentif yang diterima pegawai kecamatan di Bondowoso.
Pembagian beban kerja di kecamatan se-Kabupaten Bondowoso telah diatur dalam Peratuan Bupati
Nomor 87 Tahun 2018. Dimana pejabat eselon 11l & IV dapat mengatur dan menyesuaikan beban
kerja stafnya sesuai bidang tugas maupun kompetensi pegawainya.

Hasil penelitian ini terdapat kesamaan hasil yang signifikan dengan penelitian terdahulu oleh
Wihara dan Riati (2018); Firdaus, dkk. (2017); Afandi (2019); Priyandi, Ginting, Absah (2020) yang
menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara beban kerja terhadap disiplin kerja.



Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Disiplin Kerja.

Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menyatakan bahwa budaya
kerja berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso
terbukti kebenarannya atau H, diterima. Hal ini disebabkan adanya aspek-aspek yang berkaitan dengan
budaya kerja yang telah memberikan dampak positif terhadap disiplin kerja kecamatan se-Kabupaten
Bondowoso. Aspek-aspek budaya kerja tersebut diantaranya adalah: perilaku pemimpin, budaya
organisasi, menyusun misi, mengedepankan misi dan motivasi. Hal ini didukung oleh hasil analisis
deskriptif yang menyatakan bahwa secara umum responden setuju atau memberikan respon positif
terhadap aspek-aspek budaya kerja di kecamatan se-Kabupaten Bondowoso.

Kedisiplinan merupakan salah satu dari nilai-nilai budaya kerja yang tertuang dalam Peraturan
Bupati Bondowoso Nomor 40 Tahun 2016 tentang Pedoman Pengembangan Budaya Kerja di
Lingkungan Pemerintah Kabupaten Bondowoso. Dengan demikian pegawai kecamatan se-Kabupaten
Bondowoso dalam melaksanakan tugas pekerjaannya-berpedoman pada peraturan yang berlaku dan
secara langsung berpengaruh terhadap tingkat kedisiplinan pegawai yang tinggi pula.

Hasil penelitian ini terdapat kesamaan hasil yang signifikan dengan penelitian terdahulu oleh
Sudarijati dan Puspita (2018); Cahyantara dan Subudi (2015); Ruliyansa (2018); Rahmah dan Fatmah
(2019); Khasifah dan Nugraheni(2016) yang -menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara budaya
kerja terhadap disiplin kerja.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai.

Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menyatakan bahwa beban
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso terbukti
kebenarnnya atau Hs diterima. Hal ini bisa disebabkan adanya aspek-aspek yang-berkaitan_dengan
beban kerja telah-mampu menciptakan kinerja pegawai. Aspek-aspek beban kerja diantaranya adalah:
rancangan pekerjaan, kondisi lingkungan Kerja, pekerjaan yang berlebihan, ketidakjelasan peran,
perubahan-perubahan dalam segala bentuk dan perselisihan:

Mengingat semua beban kerja pegawai kecamatan telah tertuang dengan jelas di peraturan
daerah kabupaten bondowoso, sehingga mendorong pegawai -kecamatan se-Kabupaten Bondowoso
untuk meningkatkan kinerjanya. Hal ini membuat pegawai mengatur waktu dan mempersiapkan lebih
awal pekerjaannya sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya setelah disahkan oleh-Bupati. Hasil
penelitian ini terdapat kesamaan hasil yang signifikan dengan penelitian terdahulu oleh Chandra
(2017); Sugiharjo dan Aldata (2018); Khasifah dan Nugraheni (2016); Nataria, dkk (2018); Oktaviani
(2017) yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara beban kerja terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Budaya Kerja Terhadaap Kinerja Pegawai.

Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menyatakan bahwa budaya
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso, terbukti
kebenarannya atau H, diterima. Hal ini bisa disebabkan adanya aspek-aspek yang berkaitan dengan
budaya kerja telah mampu menciptakan kinerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso.

Budaya kerja kecamatan seluruh kabupaten Bondowoso memiliki keunikan tersendiri di
masing-masing wilayah kerja, tergantung faktor geografis, sosial dan budaya. Adanya budaya kerja
yang positif dan kuat yang diterapkan pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso menyebabkan
lingkungan kerja yang nyaman, sehingga para pegawai merasa memperoleh-dorongan kerja yang kuat
dan meningkatkan kinerjanya dan begitupun sebaliknya, bila budaya kerja yang tercipta itu bersifat
negatif maka akan muncul persoalan-persoalan yang menurunkan kinerja pegawai kecamatan se-
Kabupaten Bondowoso. Hasil penelitian ini terdapat kesamaan hasil yang signifikan dengan penelitian
terdahulu oleh Pranawati, Soegiarto, Suyatin (2018); Untari dan Sugiyarti (2018); Sari, Jonathan, Latif
(2016); Mahanani, Lubis dan Widiartanto (2017) yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan
antara budaya kerja terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Disipin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai.

Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menyatakan bahwa disiplin
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso terbukti
kebenarannya atau Hs diterima. Hal ini bisa disebabkan adanya aspek-aspek disiplin kerja yang
berkaitan dengan kinerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso.



Adanya pemberian tunjangan Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) di lingkungan
pemerintah daerah Kabupaten Bondowoso mendorong seluruh pegawai tanpa terkecuali untuk lebih
disiplin, tidak hanya masalah waktu tetapi juga dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tugas
pokok dan fungsi masing-masing pegawai. Dengan demikian dapat meningkatkan Kkinerja masing-
masing pegawai khususnya pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso. Hasil penelitian ini
terdapat kesamaan hasil yang signifikan dengan penelitian terdahulu oleh Khasifah dan Nugraheni
(2016); Oktaviani (2017); Darmanto (2018); Priyandi, Ginting, Absah (2020); Pawirosumarto, Iriani
(2018) yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Disiplin kerja

Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menyatakan bahwa beban
kerja yang diterima pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja pegawai
kecamatan se-Kabupaten Bondowoso terbukti-kebenarannya atau Hg diterima. Meskipun pengaruh
tidak langsung dari beban kerja (X1) terhadap variabel Kkinerja pegawai (Y) melalui variabel
intervening disiplin kerja (Z) nilainya lebih kecil dibandingkan dengan pengaruh langsung variabel
beban kerja (X1) terhadap variabel kinerja pegawai (). Pembagian beban kerja di kecamatan se-
Kabupaten Bondowoso telah diatur dalam Peraturan Bupati Nomor 87 Tahun 2018. Dimana pejabat
eselon 111 & IV dapat mengatur dan menyesuaikan beban kerja stafnya sesuai bidang tugas maupun
kompetensi pegawainya. Adanya-pemberian tunjangan Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) di
lingkungan pemerintah daerah Kabupaten Bondowoso sebagai bentuk kesesuaian antara beban kerja
dengan kemampuan pegawai maupun dengan imbalan yang diterima, mendorong seluruh pegawai
kecamatan se-Kabupaten Bondowoso untuk lebih disiplin, tidak hanya masalah waktu tetapi juga
dalam menyelesaikan pekerjaan yang .telah dibebankan kepadanya sesuai--dengan tugas dan
kompetensinya. ‘Dengan demikian terjadi ‘peningkatan, Kinerja pegawai kecamatan se-Kabupaten
Bondowoso melalui disiplin kerja dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan. Hasil penelitian ini
terdapat kesamaan hasil yang signifikan dengan penelitian terdahulu oleh Nugraheni (2016); Nataria,
dkk (2018); Oktaviani (2017).

Pengaruh Budaya kerja terhadap Kinerja Pegawai-melalui Disiplin kerja

Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menyatakan-bahwa budaya
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja pegawai kecamatan se-Kabupaten
Bondowoso terbukti kebenarannya atau Hg diterima. Meskipun pengaruh tidak langsung dari variabel
budaya kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui variabel intervening disiplin kerja (2)
nilainya lebih kecil dibandingkan dengan pengaruh langsung variabel budaya kerja (X2) terhadap
variabel kinerja pegawai (Y).

Kecamatan se-Kabupaten Bondowoso memiliki budaya kerja yang harus dipedomani oleh
pegawai sebagai kebiasaannya dalam bekerja, salah satunya adalah disiplin. Kedisiplinan tercantum
sebagai salah satu dari nilai-nilai budaya kerja yang tertuang dalam Peraturan Bupati Bondowoso
Nomor 40 Tahun 2016 tentang -Pedoman Pengembangan Budaya Kerja di Lingkungan Pemerintah
Kabupaten Bondowoso. Dengan adanya disiplin yang dijadikan sebagai kebiasaan, pegawai merasa
sadar untuk menaati setiap tata tertib yang berlaku, sehingga dapat berdampak pada meningkatnya
kinerja pegawai dan organisasi tersebut. Dengan demikian terjadi peningkatan kinerja pegawai melalui
disiplin sebagai budaya kerja pegawai kecamatan se-Kabupaten Bondowoso. Hasil penelitian ini
terdapat kesamaan hasil yang signifikan dengan penelitian terdahulu oleh Pranawati, Soegiarto,
Suyatin (2018); Untari dan Sugiyarti (2018); Mahanani, Lubis, Widiartanto (2017);

5. KESIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan temuan penelitian yang telah diuraikan dalam Bab IV, kesimpulan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :
1. Hasil pengujian membuktikan beban kerja, berpengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja. Hasil ini berhasil menjawab dari penelitian sebelumya yang menyatakan beban
kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja.



Hasil pengujian membuktikan budaya kerja, berpengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja. Hasil ini berhasil menjawab dari penelitian sebelumya yang menyatakan budaya
kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja.

Hasil pengujian membuktikan beban kerja, berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil ini berhasil menjawab dari penelitian sebelumya yang menyatakan beban kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Hasil pengujian membuktikan budaya kerja, berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hasil ini berhasil menjawab dari penelitian sebelumya yang menyatakan
budaya kerja berpengaruh kinerja pegawai.

Hasil pengujian membuktikan disiplin kerja, berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hasil ini berhasil menjawab dari penelitian sebelumya yang menyatakan
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Hasil pengujian membuktikan beban kerja, berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui disiplin kerja. Dengan nilai pengaruh tidak langsungnya lebih kecil dari pada
pengaruh langsungnya.

Hasil pengujian- membuktikan budaya kerja, berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai melalui.disiplin kerja. Dengan nilai pengaruh tidak langsungnya lebih kecil
dari pada pengaruh langsungnya.

Keterbatasan Penelitian

Dari hasil pembahasan tesis, dengan melihat latar belakang penelitian, justifikasi teori dan

metode penelitian, maka dapat disampaikan beberapa keterbatasan dari penelitian ini adalah

L

2.

Saran

Penelitian ini membutuhkan waktu pengumpulan data yang cukup lama, mengingat lingkup
penelitian-ini Seluruh kecamatan diKabupaten Bondowoso.

Ada beberapa jabatan pada kecamatan tertentu yang menjadi sasaran pengisian kuesioner tidak
ada pegawainya atau jabatannya kosong.  Sehingga peneliti. perlu menyesuaikan sebaran
kuesioner kembali di Kecamatan yang lain.

Keterbatasan peneliti membaca output dari hasil Analisa-WarpPLS yang berupa notepad juga
termasuk keterbatasan dalam penelitian ini.

Adapun saran-yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian adalah sebagai berikut :

1.

Mengacu pada kesimpulan yang menyatakan bahwa beban kerja dan budaya kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja dankinerja pegawai. Disarankan untuk
terus meningkatkan kedisiplinan dalam bekerja baik kehadiran maupun penyelesaian
pekerjaan yang tepat waktu.

Perlu adanya evaluasi dalam menentukan beban kerja sesuai dengan jabatan yang diampu.
Sehingga tidak ada kecemburuan-social maupun kecenderungan ‘terjadi perselisihan antar
pegawai.

Bagi penelitian yang akan datang disarankan agar mempertimbangkan faktor-faktor lain yang
turut berpengaruh terhadap disiplin kerja dan kinerja pegawai seperti kepemimpinan,
lingkungan kerja dan motivasi pegawai.

Penelitian selanjutnya juga dapat memperluas orientasi penelitian pada lingkup organisasi
yang lebih besar atau populasi yang lebih luas.
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