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dan pembahasan data, peneliti memperoleh kesimpulan yaitu :
kedisiplinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi, budaya
organisasi  berpengaruh signifikan terhadap motivasi,
kedisiplinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kkerja,
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi,
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan dalam
menjembatani kedisiplinan terhadap motivasi, kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang signifikan dalam menjembatani budaya
organisasi terhadap motivasi.

Abstract

The purpose of this study was to analyze discipline and
organizational culture on motivation with job satisfaction as an
intervening variable (study with members of Pasuruan Pasuruan
Kota). This study uses a quantitative research design. Based on the
level of expansion, the type of research used is to describe the causal
relationship between research variables through hypothesis
testing that has been formulated previously. The population in this
study were 81 respondents from 435 members of the Pasuruan City
Police. The sampling technique in this study is proportional
random sampling. The research design used to analyze and
interpret the data is inferential statistical analysis using SmartPLS
3.0 which is used to measure quantitative data and hypothesis
testing by using the Partial Least Square (PLS) equation model
Based on the results of the analysis and discussion of the data, the
researchers concluded that: discipline has a significant effect on
motivation, organizational culture has a significant effect on
motivation, discipline has a significant effect on job satisfaction,
organizational culture has a significant effect on job satisfaction,
job satisfaction has a significant effect on motivation, job
satisfaction has significant influence in bridging discipline on
motivation, job satisfaction has a significant influence in bridging
organizational culture on motivation.
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1. Pendahuluan

Dorongan itu dapat berupa penghargaan maupun bentuk materil yang dapat memuaskan
pegawai dan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif. Dorongan ini dapat memacu semangat
para pegawai untuk bekerja karena mereka mengharapkan imbalan atas kerja yang telah mereka
lakukan, sehingga jika pegawai memiliki kepuasan kerja yang tinggi serta lingkungan kerja yang
nyaman dan kondusif maka prestasi kerja dan tujuan organisasi diperkirakan akan mudah dicapai
(Azhari & Syamsir, 2012). Dalam penelitian Apridar & Adamy (2017) disebutkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja. Begitu juga dengan Afifah & Al Musadieq (2017),
bahwa kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
karyawan. Apabila terjadi peningkatan kepuasan kerja karyawan, maka motivasi kerja karyawan
juga akan mengalami peningkatan. Kepuasan kerja karyawan memiliki peran penting dalam
meningkatkan motivasi kerja karyawan. Kepuasan Kkerja karyawan merupakan salah satu
pendorong karyawan dalam meningkatkan motivasi kerja. Namun Azhari & Syamsir (2012) dalam
penelitiannya menyebutkan bahwa faktor kepuasan kerja tidak signifikan dalam mempengaruhi
motivasi kerja pegawainya.

Motivasi dapat menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna
mendapatkan hasil yang terbaik. Salah satu hal lainnya yang mempengaruhi motivasi kerja
pegawai adalah disiplin (Suhardjo, 2013). Motivasi kerja pegawai tidak akan pernah muncul
apabila faktor-faktor lainnya di luar kebutuhan-kebutuhan tersebut terpenuhi, seperti faktor
disiplin kerja diantara para pegawai. Hal ini dapat dikatakan bahwa secara langsung ataupun
tidak langsung faktor disiplin kerja pegawai berpotensi mempengaruhi motivasi kerja pegawai,
dan apabila motivasi kerja pegawai muncul maka pada ujung-ujungnya kinerja pegawai pun dapat
tercapai dengan baik.

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan
organisasi maupun bagi karyawan. Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin
terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang
optimal. Adapun bagi aryawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian karyawan
dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan
pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi. Jadi disiplin pegawai
adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan prosedur kerja yang ada atau disiplin
adalah sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan organisasi baik tertulis
maupun yang tidak tertulis (Sutrisno, 2010).

Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan sesoarang mentaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara
sukarela mantaati semua peraturan dan sadar tugas dan tanggung jawabnya. Jadi dia akan
mematuhi mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan. Kesedian adalah suatu
sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturran perusahaan, baik
yang tertulis maupun tidak.

Disiplin membuat karyawan lebih termotivasi untuk bekerja sehingga kinerjanya akan lebih
baik, karyawan yang memiliki disiplin akan memiliki kinerja yang lebih baik yang dapat
membangun motivasi karyawan. Disiplin harus dibangun pada setiap karyawan sejak dini
(Suyanto, 2018). Penelitian Rosento et al. (2019) mendukung pernyataan tersebut, bahwa ada
pengaruh positif atau searah antara disiplin kerja terhadap motivasi karyawan. Begitu juga
dengan Heriyanto et al. (2018), bahwa disiplin berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja.
Pernyataan yang bertolak belakang dari kedua peneliti tersebut adalah Kurniawan & Heryanto
(2019), yang menyebut bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja. Dalam suatu organisasi sangat di butuhkan penggerak mulai dari pimpinan hingga
bawahan. Penggerak ini dapat berupa motivasi dorongan yang dapat menimbulkan giat bekerja
dengan penuh semangat terlebih kerja yang di lakukan ini ikhlas tanpa ada nya rasa keterpaksaan
di dalam diri anggota karyawan. Ciri khas atau faktor yang dapat membedakan organisasi satu
dengan organisasi yang lain yaitu budaya. Budaya adalah hal yang sangat erat di masyarakat,
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budaya menjadikan suatu ciri khas dari suatu masyarakat dalam cara bertindak pengambilan
keputusan ataupun interaksi denan orang lain. Budaya tidak hanya hadir pada lingkup
masyarakat saja tetapi budaya juga pasti akan tercipta dalam suatu organisasi. Tidak sedikit
manfaat dari budaya dalam organisasi ini tentunya memberikan kontribusi yang baik bagi
terciptanya suatu tujuan perusahaan atau organisasi secara menyeluruh (Yusuf, 2017).

Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang dikembangkan dalam suatu organisasi, dimana
nilai-nilai tersebut digunakan untuk mengarahkan perilaku para karyawan. Budaya organisasi
berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan, dimana semakin kondusif antara atasan dan
bawahan, karyawan dengan sesama karyawan serta dukungan lingkungan manajemen
perusahaan maka semakin meningkatkan rasa nyaman dalam lingkungan organisasi, sehingga
dapat mendorong motivasi kerja karyawan. Pernyataan tersebut sesuai dengan hasil penelitian
terdahulu Giantari & Riana (2017) yang menyebutkan budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Dimulyo et al. (2018) berpendapat sama, bahwa
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Pendapat yang bertolak
belakang dikemukakan oleh Siagian (2017), bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang
tidak signifikan terhadap motivasi kerja.

Fenomena seperti yang telah dijelaskan sebelumnya menunjukkan motivasi kerja Polri
dirasakan masih kurang memadai sebagai aparat penegak hukum. Motivasi merupakan salah satu
aspek yang sangat penting dalam menentukan perilaku kerja Polri. Melalui motivasi, seorang
anggota Polri didorong dan diarahkan perilakunya untuk melaksanakan tugas perlindungan dan
pengamanan secara efektif (Yudhawati, 2007). Selain itu, adanya motivasi dapat membantu
seorang Polri mengembangkan profesionalisme mereka dan membangun budaya kerja yang baik,
sehingga dapat dijadikan pertimbangan untuk Polri dipromosikan (Siregar, 2010).

Kajian Pustaka Dan Hipotesis
Hubungan Kedisiplinan Terhadap Motivasi

Penelitian Rosento et al. (2019) menunjukkan ada pengaruh positif atau searah antara
disiplin kerja terhadap motivasi karyawan. Penelitian Heriyanto et al. (2018) menunjukkan
disiplin berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja. Hal ini dapat dikatakan bahwa secara
langsung ataupun tidak langsung faktor disiplin kerja pegawai berpotensi mempengaruhi
motivasi kerja pegawai, dan apabila motivasi kerja pegawai muncul maka pada ujung-ujungnya
kinerja pegawai pun dapat tercapai dengan baik. Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang
didorong oleh suatu kekuasaan dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong inilah disebut
motivasi. Motivasi merupakan rangsangan, dorongan ataupun pembangkit teenaga yang dimiliki
seseorang atau sekelompok masyarakat yang mau berbuat dan bekerjasama secara optimal dalam
melaksanakan sesuatu yang telah direncanakan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Hubungan Budaya Organisasi terhadap Motivasi

Giantari & Riana (2017) dalam penelitiannya menunjukkan budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Semakin kondusif antara atasan dan
bawahan, karyawan dengan sesama karyawan serta dukungan lingkungan manajemen
perusahaan maka semakin meningkatkan rasa nyaman dalam lingkungan organisasi, sehingga
dapat mendorong motivasi kerja karyawan. Penelitian Dimulyo et al. (2018) menunjukkan
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Motivasi kerja adalah proses
penentuan seberapa banyak tindakan atau usaha yang dicurahkan dalam melaksanakan
pekerjaan dalam perusahaan. diperlukan suatu motivator bagi karyawan itu sendiri untuk
memenuhi kebutuhan fisik dan non fisik, maka karyawan akan bersedia bekerja dan
menyelesaikan tugasnya dengan baik, yaitu budaya organisasi.

Hubungan Kedisiplinan terhadap Kepuasan Kerja

Djari & Sitepu (2017) dalam penelitiannya menunjukkan ada pengaruh disiplin terhadap
kepuasan kerja adalah signifikan. Semakin positif kedisiplinan maka kepuasan kerja akan
meningkat. Kepuasan kerja menguraikan suatu hal positif yang dirasakan di sekitar pekerjaan,
sebagai hasil suatu evaluasi tentang karakteristik pekerjaan. Seseorang dengan kepuasan kerja
yang lebih tinggi akan merasakan hal yang positif di sekitar pekerjaannya, seorang yang tidak
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puas akan merasakan hal yang negatif. Penelitian Demak & Pangemanan (2014) menunjukkan
disiplin pegawai berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Pegawai akan bisa menerima
tindakan pendisiplinan bila pendisiplinan tersebut terasa adil dan beralasan serta diterapkan
secara konsisten dan berlaku sama untuk semua orang. Hal tersebut akan dapat menciptakan
kepuasan kerja pegawai.

Hubungan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian Tumbelaka et al. (2016) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian Janiéijevi¢ et al. (2018) menunjukkan bahwa
tingkat kepuasan kerja karyawan secara sistematis dan signifikan bervariasi dalam jenis budaya
organisasi yang berbeda, membuktikan bahwa budaya organisasi merupakan faktor kepuasan
kerja. Suatu budaya yang kuat akan memperlihatkan kesepakatan yang tinggi mengenai tujuan
organisasi di antara anggota-anggotanya. Kebulatan suara terhadap tujuan akan membentuk
keterikatan, kesetiaan, dan komitmen organisasi, kondisi ini selanjutnya akan menumbuhkan rasa
nyaman dan aman untuk terus berada di dalam perusahaan.

Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Motivasi

Penelitian Afifah & Al Musadieq (2017) menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan
memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan
faktor penting bagi karyawan dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Kepuasan kerja
merupakan sikap emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan
karyawan terkait pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan memiliki peran penting dalam
meningkatkan motivasi kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu
pendorong karyawan dalam meningkatkan motivasi kerja.

Penelitian Apridar & Adamy (2017) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap motivasi kerja. Kepuasan kerja menguatkan motivasi karyawan untuk bekerja. Semakin
tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi motivasi karyawan unuk
bekerja, sebaliknya jika karyawan merasa tidak puas motivasi karyawan untuk bekerja juga
rendah. Teori motivasi yaitu teori kepuasan menguatkan asumsi bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh terhadap motivasi kerja.

Peranan Kepuasan Kerja dalam Memediasi Kedisiplina dan Motivasi

Kedisiplinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Djari & Sitepu, 2017; Demak &
Pangemanan, 2014). Pegawai akan bisa menerima tindakan pendisiplinan bila pendisiplinan
tersebut terasa adil dan beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku sama untuk
semua orang. Hal tersebut akan dapat menciptakan kepuasan kerja pegawai. Begitu juga dengan
kepuasan kerja berpengaruh terhadap motivasi (Afifah & Al Musadieq, 2017; Apridar & Adamy,
2017). Kepuasan kerja karyawan memiliki peran penting dalam meningkatkan motivasi kerja
karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu pendorong karyawan dalam
meningkatkan motivasi kerja. Peranan Kepuasan Kerja dalam Memediasi Budaya Organisasi dan
Motivasi

Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Tumbelaka et al., 2016; Janicijevic¢
et al., 2018). Tingkat kepuasan kerja karyawan secara sistematis dan signifikan bervariasi dalam
jenis budaya organisasi yang berbeda, membuktikan bahwa budaya organisasi merupakan faktor
kepuasan kerja. Begitu juga dengan kepuasan kerja berpengaruh terhadap motivasi (Afifah & Al
Musadieq, 2017; Apridar & Adamy, 2017). Kepuasan kerja karyawan memiliki peran penting
dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu
pendorong karyawan dalam meningkatkan motivasi kerja.

Berdasarkan dari uraian dari hubungan antar variabel diatas, maka hipotesis yang diusulkan
yaitu:
H1: Kedisiplinan yang tinggi mampu meningkatkan motivasi
H2: Budaya organisasi yang baik mampu meningkatkan motivasi
H3: Kedisiplinan yang tinggi mampu meningkatkan kepuasan kerja
H4: Budaya organisasi yang baik mampu meningkatkan kepuasan kerja
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H5: Kepuasan kerja yang tinggi mampu meningkatkan motivasi
H6: Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara kedisiplinan dan motivasi
H7: Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara budaya organisasi dan motivasi

2. Metode

Penelitian ini menggunakan rancangan penelitian kuantitatif yang mengharuskan peneliti
untuk menjelaskan bagaimana variabel mempengaruhi variabel yang lain (Creswell, 2014). Jenis
penelitian ini adalah eksplanatory. Penelitian eksplanatori adalah menjelaskan hubungan sebab
akibat dari beberapa variabel melalui pengujian hipotesis (Sekaran & Bougie, 2017). Adapun yang
menjadi objek dalam penelitian ini adalah analisis kedisiplinan dan budaya organisasi terhadap
motivasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, sedangkan subyek penelitian
adalah anggota Polres Pasuruan Kota. Populasi adalah sejumlah keseluruhan dari unit analisis
yang akan diduga. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Anggota Polres Pasuruan Kota
yang berjumlah 435 anggota. Penelitian ini menggunakan rumus Slovin karena dalam penarikan
sampel, jumlahnya harus representatif agar hasil penelitian dapat digeneralisasikan dan
perhitungannya pun tidak memerlukan tabel jumlah sampel, namun dapat dilakukan dengan
rumus dan perhitungan sederhana, maka diperoleh 81 responden. Metoda atau cara yang dipakai
untuk menganalisis dan mengintrepretasi data adalah analisis statistik deskriptif dan analisis
verifikatif dengan menggunakan Structural Equation Model berbasis varians atau disebut Partial
Least Square (PLS).

3. Hasil dan Pembahasan

3.1. Hasil Penelitian
Karakteristik Responden

Karakteristik yang pertama yaitu berdasarkan jenis kelamin responden yang terbagi darilaki-
laki dan perempuan menunjukkan bahwa sebagianbesar responden dari penelitian ini adalah
berjenis kelamin laki - laki dengan persentase 80,25% dengan jumlah responden 65 orang.
Jumlah ini dapat terbilang lebih mendominasi dari total responden 100%. Sedangkan jenis
kelamin wanita memiliki persentase 19,75% dengan jumlah responden 16 orang. Karakteristik
kedua berdasarkan usia responden, bahwa sebagian besar responden dalam penelitian ini berada
pada rentang usia 21 - 30 tahun dengan persentase sebesar 22,22% dengan jumlah responden
sebanyak 18 orang, rentang usia 31 - 40 tahun sebanyak 44 orang (54,32%), usia 41 - 50 tahun
dengan persentase 13,58% dengan jumlah responden sebanyak 11 orang, rentang usia terakhir
antara 51 - 60 tahun sebanyak responden (9,88%). Karakteristik ketiga berdasarkan pendidikan
responden, bahwa sebagian besar responden dalam penelitian ini berada pada kelompok
Pendidikan SMA/D3 sebanyak 34 responden (41,98%), pendidikan D4/S1 memiliki jumlah
responden sebanyak 44 orang (54,32%), dan responden yang berpendidikan S2 sebanyak 2 orang
atau 2,47%. Karakteristik keempat berdasarkan usia responden, bahwa sebagian besar
responden dalam penelitian ini tidak ada responden yang berada pada rentang lama kerja kurang
dari 3 tahun, rentang lama kerja > 3 tahun s.d < 6 tahun dengan persentase 7,41% dengan jumlah
responden sebanyak 6 orang, rentang lama kerja > 6 tahun s.d < 9 tahun dengan persentase
13,58% dengan jumlah responden sebanyak 11 orang, rentang lama kerja lebih dari 9 tahun
dengan persentase 79,01% dengan jumlah responden sebanyak 64 orang.

158



Menilai Outer Model atau Measurement Model
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Pengujian Model Struktural (Inner Model)
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3.2. Pembahasan

Pengaruh Variabel Kedisiplinan terhadap Variabel Motivasi
Bedasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalur dapat diketahui

bahwa variabel Kedisiplinan memiliki pengaruh positif terhadap Motivasi menunjukkan bahwa

nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,322. Arah hubungan yang positif menunjukkan jika semakin
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baik Kedisiplinan maka Motivasi juga akan semakin meningkat. hasil analisis jalur yang
menunjukkan nilai probabilitas atau signifikan t sebesar 0,018 dengan alpha 0,05 (0,018 < 0,05)
membuktikan bahwa H(Q ditolak. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa bahwa variabel
Kedisiplinan berpengaruh signifikan terhadap variabel Motivasi.

Hasil pengujian deskriptif untuk variabel Kedisiplinan (X1) menunjukkanhasil yang sangat
memuaskan. Hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh jawaban responden pada
variabel ini adalah sebesar 4,5 yang menunjukkanrata-rata jawaban responden setuju, dengan
rata-rata tertinggi jawaban responden pada indikator pertama sebesar 4,52 yaitu mematuhi
semua peraturan organisasi, dengan item rata-rata jawaban responden tertinggi sebesar 4.58
yaitu tidak pernah melakukan tindakan indispliner dan rata-rata jawaban responden terendah
sebesar 4.52 yaitu selalu taat pada peraturan Polres Pasuruan Kota.

Hasil pengujian deskriptif untuk variabel Motivasi (Y) menunjukkan hasilyang memuaskan,
hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh jawaban responden sebesar 4.36, yang
menunjukkan bahwa rata-rata responden menjawab setuju, dengan rata-rata tertinggi pada
indikator ketiga sebesar 4.45 yaitu Kebutuhan sosial. Adapun item yang memiliki rata-rata
jawaban respoden tertinggisebesar 4.48 pada indikator ketiga adalah item ketiga yaitu bagian
dari suatu tim kerja yang baik, sedangkan item yang memiliki rata-rata jawaban responden
terendah sebesar 4.43 adalah item pertama dan kedua yaitu hubungan kerja sesamerekan kerja
cukup baik dan hubungan kerja antara pimpinan dan bawahan baik dantidak kaku.

Hal tersebut diatas, sejalan dengan penelitian Rosento et al. (2019) yang menunjukkan ada

pengaruh positif atau searah antara disiplin kerja terhadap motivasi karyawan. Penelitian
Heriyanto et al. (2018) menunjukkan disiplin berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja.
Hal ini dapat dikatakan bahwa secara langsung ataupun tidak langsung faktor disiplin kerja
pegawai berpotensi mempengaruhi motivasi kerja pegawai, dan apabila motivasi kerja pegawai
munculmaka pada ujung-ujungnya kinerja pegawai pun dapat tercapai dengan baik.
Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuasaan dalam diri orang
tersebut, kekuatan pendorong inilah disebut motivasi. Motivasi adalah rangsangan, dorongan
ataupun pembangkit teenaga yang dimiliki seseorang atau sekelompok masyarakat yang mau
berbuat dan bekerjasama secara optimal dalam melaksanakan sesuatu yang telah direncanakan
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Pada Polres Pasuruan Kota disiplin anggota dapat dilihat dari kepatuhan terhadap
peraturan Polres Pasuruan Kota, penggunaan waktu kerja secara efektif, bertanggungjawab
dalam pekerjaan dan tugas serta kehadiran anggota. Dengan kedisiplinan tersebut, akan
meningkatkan motivasi anggota Polres Pasuruan Kotadalam melaksanakan tugas-tugas rutin
maupun indisidentil.

Pengaruh Variabel Budaya Organisasi terhadapVariabel Motivasi

Berdasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalur dapat diketahui
bahwa variabel Budaya Organisasi memiliki pengaruh positifterhadap Motivasi menunjukkan
bahwa nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,206. Arah hubungan yang positif menunjukkan jika
semakin baik Budaya Organisasi maka Motivasi juga akan semakin meningkat. Hal ini dibuktikan
dengan hasil analisis jalur yang menunjukkan nilai probabilitas atau signifikan t sebesar 0,031
dengan alpha 0,05 (0,031 < 0,05) membuktikan bahwa H( ditolak dan H1 diterima.Kesimpulan
yang dapat diambil adalah bahwa bahwa variabel Budaya Organisasi berpengaruh signifikan
terhadap variabel Motivasi dimana semakin baik Budaya Organisasi, maka semakin tinggi
Motivasi.

Berdasarkan hasil pengujian deskriptif untuk variabel Budaya Organisasi (X2)
menunjukkan hasil yang baik. Hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensiseluruh jawaban
responden pada variabel ini adalah sebesar 4,53 yang menunjukkan rata-rata jawaban
responden sangat setuju, dengan rata-rata tertinggijawaban responden pada indikator ketiga
sebesar 4,69 yaitu kepribadian, dengan item rata-rata jawaban responden tertinggi sebesar 4,72
yaitu siap bekerja sama dengan rekan kerja dan rata-rata jawaban responden terendah sebesar
4,67 yaitu saling menghargai sesame rekan kerja.

Hasil pengujian deskriptif untuk variabel Motivasi (Y) menunjukkan hasilyang memuaskan,
hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh jawaban responden sebesar 4.36, yang
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menunjukkan bahwa rata-rata responden menjawab setuju, dengan rata-rata tertinggi pada
indikator ketiga sebesar 4.45 yaitu Kebutuhan sosial. Adapun item yang memiliki rata-rata
jawaban respoden tertinggisebesar 4.48 pada indikator ketiga adalah item ketiga yaitu bagian
dari suatu tim kerja yang baik, sedangkan item yang memiliki rata-rata jawaban responden
terendah sebesar 4.43 adalah item pertama dan kedua yaitu hubungan kerja sesamerekan kerja
cukup baik dan hubungan kerja antara pimpinan dan bawahan baik dantidak kaku.

Penelitian Giantari & Riana (2017) menunjukkan budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Semakin kondusif antara atasan dan bawahan,
karyawan dengan sesama karyawan serta dukungan lingkungan manajemen perusahaan maka
semakin meningkatkan rasa nyaman dalam lingkungan organisasi, sehingga dapat mendorong
motivasi kerja karyawan.

Penelitian Dimulyo et al. (2018) menunjukkan budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja. Motivasi kerja adalah prosespenentuan seberapa banyak tindakan atau
usaha yang dicurahkan dalam melaksanakan pekerjaan dalam perusahaan. diperlukan suatu
motivator bagi karyawan itu sendiri untuk memenuhi kebutuhan fisik dan non fisik, maka
karyawan akan bersedia bekerja dan menyelesaikan tugasnya dengan baik, yaitu budaya
organisasi.

Anggota Polres Pasuruan Kota dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya
mengedepankan sikap saling menghargai sesama rekan kerja dan selalu siap bekerja sama
dengan rekan kerja, karena dalam melaksanakan tugas melayani, melindungi dan mengayomi
masyarakat diperlukan kerjasama tim yang kuat dan kompak. Dengan kerjasama tim yang kuat
dan kompak itulah motivasi anggota dalam bekerja akan meningkat karena kebutuhan sosialnya
yaitu merasa menjadi bagian dari suatu tim kuat dan solid.

Pengaruh Variabel Kedisiplinan terhadap Variabel Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalur dapat diketahui
bahwa variabel Kedisiplinan memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja menunjukkan
bahwa nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,468. Arahhubungan yang positif menunjukkan jika
semakin baik Kedisiplinan maka Kepuasan Kerja juga akan semakin meningkat. hasil analisis
jalur yang menunjukkan nilai probabilitas atau signifikan t sebesar 0,000 dengan alpha 0,05
(0,000 < 0,05) membuktikan bahwa HQ ditolak. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa
bahwa variabel Kedisiplinan berpengaruh signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja.

Hasil pengujian deskriptif untuk variabel Kedisiplinan (X1) menunjukkanhasil yang sangat
memuaskan. Hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh jawaban responden pada
variabel ini adalah sebesar 4,5 yang menunjukkanrata-rata jawaban responden setuju, dengan
rata-rata tertinggi jawaban responden pada indikator pertama sebesar 4,52 yaitu mematuhi
semua peraturan organisasi, dengan item rata-rata jawaban responden tertinggi sebesar 4.58
yaitu tidak pernah melakukan tindakan indispliner dan rata-rata jawaban responden terendah
sebesar 4.52 yaitu selalu taat pada peraturan Polres Pasuruan Kota Hasil pengujian deskriptif
untuk variabel Kepuasan Kerja (Z) menunjukkan hasil yang memuaskan, hal ini dapat diketahui
dari rata-rata frekuensiseluruh jawaban responden pada variabel ini adalah sebesar 4,54 yang
menunjukkan rata - rata jawaban responden setuju, dengan rata-rata tertinggi jawaban
responden pada indikator kelima sebesar 4,59 yaitu supervisi. Adapun itemyang memiliki rata-
rata jawaban responden tertinggi sebesar 4,59 yaitu item pimpinan mampu memberikan
bantuan teknis dan dukungan perilaku dengan baik,sedangkan item dengan rata-rata terendah
jawaban responden sebesar 4,58 yaitu pimpinan memiliki kepedulian pada bawahan. Hal ini
sejalan dengan penelitian Djari & Sitepu (2017) yang menunjukkan ada pengaruh disiplin
terhadap kepuasan kerja adalah signifikan. Semakin positif kedisiplinan maka kepuasan kerja
akan meningkat. Kepuasan kerja menguraikan suatu hal positif yang dirasakan di sekitar
pekerjaan, sebagai hasil suatu evaluasi tentang karakteristik pekerjaan. Seseorang dengan
kepuasan kerja yang lebih tinggiakan merasakan hal yang positif di sekitar pekerjaannya,
seorang yang tidak puas akan merasakan hal yang negative.

Penelitian Demak & Pangemanan (2014) menunjukkan disiplin pegawai berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Pegawai akan bisa menerima tindakan pendisiplinan bila
pendisiplinan tersebut terasa adil dan beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku
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sama untuk semua orang. Hal tersebut akandapat menciptakan kepuasan kerja pegawai.

Kedisiplinan anggota Polres Pasuruan Kota yang tercermin dalam sikap anggota yang selalu
taat pada peraturan Polres Pasuruan Kota serta tidak melakukan tindakan indisipliner, hal ini
didukung dengan kepedulian pimpinan pada bawahanserta mampu memberikan bantuan teknis
kepada anggota dan dukungan perilaku dengan baik.

Pengaruh Variabel Budaya Organisasi terhadap Variabel Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalur dapat diketahui
bahwa variabel Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja
menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,497. Arah hubungan yang positif
menunjukkan jika semakin baik Budaya Organisasi maka Kepuasan Kerja juga akan semakin
meningkat. Hal ini dibuktikandengan hasil analisis jalur yang menunjukkan nilai probabilitas
atau signifikan t sebesar 0,000 dengan alpha 0,05 (0,000 < 0,05) membuktikan bahwa H( ditolak
dan H1 diterima. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa bahwa variabel Budaya
Organisasi berpengaruh signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja dimana semakin baik
Budaya Organisasi, maka semakin tinggi Kepuasan Kerja.

Berdasarkan hasil pengujian deskriptif untuk variabel Budaya Organisasi (X2)
menunjukkan hasil yang baik. Hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensiseluruh jawaban
responden pada variabel ini adalah sebesar 4,53 yang menunjukkan rata-rata jawaban
responden sangat setuju, dengan rata-rata tertinggijawaban responden pada indikator ketiga
sebesar 4,69 yaitu kepribadian, dengan item rata-rata jawaban responden tertinggi sebesar 4,72
yaitu siap bekerja sama dengan rekan kerja dan rata-rata jawaban responden terendah sebesar
4,67 yaitu saling menghargai sesame rekan kerja Hasil pengujian deskriptif untuk variabel
Kepuasan Kerja (Z) menunjukkan hasil yang memuaskan, hal ini dapat diketahui dari rata-rata
frekuensiseluruh jawaban responden pada variabel ini adalah sebesar 4,54 yang menunjukkan
rata - rata jawaban responden setuju, dengan rata-rata tertinggi jawaban responden pada
indikator kelima sebesar 4,59 yaitu supervisi. Adapun itemyang memiliki rata-rata jawaban
responden tertinggi sebesar 4,59 yaitu item pimpinan mampu memberikan bantuan teknis dan
dukungan perilaku dengan baik,sedangkan item dengan rata-rata terendah jawaban responden
sebesar 4,58 yaitu pimpinan memiliki kepedulian pada bawahan.

Penelitian Tumbelaka et al. (2016) menunjukkan bahwa budaya organisasiberpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian Janicijevi¢ et al. (2018) menunjukkan bahwa
tingkat kepuasan kerja karyawan secara sistematis dan signifikan bervariasi dalam jenis budaya
organisasi yang berbeda, membuktikan bahwa budaya organisasi merupakan faktor kepuasan
kerja. Suatu budaya yang kuat akan memperlihatkan kesepakatan yang tinggi mengenai tujuan
organisasi di antara anggota-anggotanya. Kebulatan suara terhadap tujuan akan membentuk
keterikatan, kesetiaan, dan komitmen organisasi,kondisi ini selanjutnya akan menumbuhkan
rasa nyaman dan aman untuk terus berada di dalam perusahaan.

Sikap saling menghargai sesama rekan kerja dan bekerja sama dengan rekan kerja pada
Polres Pasuruan Kota dapat meningkatkan kepuasan kerja anggota dalam melaksanakan
tugasnya sebagai pelayan, pelindung dan pengayom masyarakat di wilayah hukum Polres
Pasuruan Kota yang meliputi wilayahadministratif kota dan kabupaten Pasuruan.

Pengaruh Variabel Kepuasan Kerja terhadap Variabel Motivasi

Berdasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalur dapat diketahui
bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Motivasi menunjukkan
bahwa nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,405. Arah hubungan yang positif menunjukkan jika
semakin baik Kepuasan Kerja maka Motivasi juga akan semakin meningkat. Hal ini dibuktikan
dengan hasil analisis jalur yang menunjukkan nilai probabilitas atau signifikan t sebesar 0,003
dengan alpha 0,05 (0,003 < 0,05) membuktikan bahwa H( ditolak dan H1 diterima. Kesimpulan
yang dapat diambil adalah bahwa bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap variabel Motivasi dimana semakin baik KepuasanKerja, maka semakin tinggi Motivasi.

Berdasarkan hasil pengujian deskriptif untuk variabel Kepuasan Kerja (Z) menunjukkan
hasil yang memuaskan, hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh jawaban
responden pada variabel ini adalah sebesar 4,54 yang menunjukkan rata - rata jawaban
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responden setuju, dengan rata-rata tertinggi jawaban responden pada indikator kelima sebesar
4,59 yaitu supervisi. Adapun itemyang memiliki rata-rata jawaban responden tertinggi sebesar
4,59 yaitu item pimpinan mampu memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku dengan
baik,sedangkan item dengan rata-rata terendah jawaban responden sebesar 4,58 yaitu pimpinan
memiliki kepedulian pada bawahan Hasil pengujian deskriptif untuk variabel Motivasi (Y)
menunjukkan hasilyang memuaskan, hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh
jawaban responden sebesar 4.36, yang menunjukkan bahwa rata-rata responden menjawab
setuju, dengan rata-rata tertinggi pada indikator ketiga sebesar 4.45 yaitu Kebutuhan sosial.
Adapun item yang memiliki rata-rata jawaban respoden tertinggisebesar 4.48 pada indikator
ketiga adalah item ketiga yaitu bagian dari suatu tim kerja yang baik, sedangkan item yang
memiliki rata-rata jawaban responden terendah sebesar 4.43 adalah item pertama dan kedua
yaitu hubungan kerja sesamarekan kerja cukup baik dan hubungan kerja antara pimpinan dan
bawahan baik dantidak kaku.

Penelitian Afifah & Al Musadieq (2017) menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan
memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan
faktor penting bagi karyawan dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Kepuasan
kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan yang
dirasakan karyawan terkait pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan memiliki peran penting
dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salahsatu
pendorong karyawan dalam meningkatkan motivasi kerja.

Pada Polres Pasuruan Kota anggota di tempatkan pada Bagian, Fungsi, maupun Seksi sesuai
dengan ketrampilan dan kemampuan yang dimiliki (the rightman on the right place). Dengan
ditempatkannya anggota sesuai dengan kemampuannya, menjadi salah satu faktor kepuasan
kerja anggota Polres PasuruanKota selain hubungan yang baik dengan rekan kerja maupun
dengan pimpinan yang akhirnya akan meningkatkan motivasi anggota untuk melaksanakan
tugasnya menjadi lebih baik karena merasa menjadi bagian dari suatu tim.

Pengaruh Variabel Kedisiplinan terhadap Variabel Motivasi dengan Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Intervening

Berdasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalur dapat diketahui
bahwa variabel Kedisiplinan memiliki pengaruh positif terhadap Motivasi dengan Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening menunjukkan bahwanilai koefisien jalur ialah sebesar 0,190.
Arah hubungan yang positif menunjukkanjika semakin baik Kedisiplinan maka Motivasi juga
akan semakin meningkat. hasilanalisis jalur yang menunjukkan nilai probabilitas atau signifikan
t sebesar 0,033 dengan alpha 0,05 (0,03 < 0,05) membuktikan bahwa HQ ditolak. Kesimpulan

yangdapat diambil adalah bahwa bahwa variabel Kedisiplinan berpengaruh signifikan terhadap
variabel Motivasi dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening.

Berdasarkan hasil pengujian deskriptif untuk variabel Kedisiplinan (X1) menunjukkan hasil
yang sangat memuaskan. Hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh jawaban
responden pada variabel ini adalah sebesar 4,5 yang menunjukkan rata-rata jawaban responden
setuju, dengan rata-rata tertinggi jawaban responden pada indikator pertama sebesar 4,52 yaitu
mematuhi semua peraturan organisasi, dengan item rata-rata jawaban responden tertinggi
sebesar 4.58 yaitu tidak pernah melakukan tindakan indispliner dan rata-rata jawaban
responden terendah sebesar 4.52 yaitu selalu taat pada peraturan Polres Pasuruan Kota. Hasil
pengujian deskriptif untuk variabel Motivasi (Y) menunjukkan hasilyang memuaskan, hal ini
dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh jawaban responden sebesar 4.36, yang
menunjukkan bahwa rata-rata responden menjawab setuju, dengan rata-rata tertinggi pada
indikator ketiga sebesar 4.45 yaitu Kebutuhan sosial. Adapun item yang memiliki rata-rata
jawaban respoden tertinggisebesar 4.48 pada indikator ketiga adalah item ketiga yaitu bagian
dari suatu tim kerja yang baik, sedangkan item yang memiliki rata-rata jawaban responden
terendah sebesar 4.43 adalah item pertama dan kedua yaitu hubungan kerja sesamarekan kerja
cukup baik dan hubungan kerja antara pimpinan dan bawahan baik dantidak kaku.

Hasil pengujian deskriptif untuk variabel Kepuasan Kerja (Z) menunjukkan hasil yang
memuaskan, hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensiseluruh jawaban responden pada
variabel ini adalah sebesar 4,54 yang menunjukkan rata - rata jawaban responden setuju,
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dengan rata-rata tertinggi jawabanresponden pada indikator kelima sebesar 4,59 yaitu supervisi.
Adapun itemyang memiliki rata-rata jawaban responden tertinggi sebesar 4,59 yaitu item
pimpinan mampu memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku dengan baik,sedangkan
item dengan rata-rata terendah jawaban responden sebesar 4,58 yaitu pimpinan memiliki
kepedulian pada bawahan.

Kedisiplinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Djari & Sitepu, 2017; Demak &
Pangemanan, 2014). Pegawai akan bisa menerima tindakan pendisiplinanbila pendisiplinan
tersebut terasa adil dan beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku sama untuk
semua orang. Hal tersebut akan dapat menciptakan kepuasan kerja pegawai. Begitu juga
dengan kepuasan kerja berpengaruh terhadap motivasi (Afifah & Al Musadieq, 2017; Apridar &
Adamy, 2017). Kepuasan kerja karyawan memiliki peran penting dalam meningkatkan motivasi
kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu pendorong karyawan dalam
meningkatkan motivasi kerja.

Kedisiplinan anggota Polres Pasuruan Kota yang bisa ditandai dengan sikap selalu patuh
perintah pimpinan, taat pada peraturan, dan tidak melakukan tindakan indisipliner serta
penggunaan waktu kerja anggota secara optimal yang didukung juga dengan pimpinan yang
mampu memberikan bantuan teknis serta memiliki kepedulian pada anggota dapat
meningkatkan kepuasan kerja anggota Polres Pasuruan Kota, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan motivasi anggota Polres Pasuruan Kota dalam melindungi, mengayomi dan
melayani masyarakat di wilayah hukum Polres Pasuruan Kota.

Pengaruh Variabel Budaya Organisasi terhadap Variabel Motivasi dengan Kepuasan
Kerja sebagai Variabel Intervening

Berdasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalur dapat diketahui
bahwa variabel Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif terhadap Motivasi dengan
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur ialah
sebesar 0,202. Arah hubungan yangpositif menunjukkan jika semakin baik Kepuasan Kerja
dalam memediasi, maka hubungan Budaya Organisasi terhadap Motivasi juga akan semakin
meningkat. Halini dibuktikan dengan hasil analisis jalur yang menunjukkan nilai probabilitas
atausignifikan t sebesar 0,006 dengan alpha 0,05 (0,006 < 0,05) membuktikan bahwa H0 ditolak
dan H1 diterima. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa bahwa variabel Budaya
Organisasi berpengaruh signifikan terhadap variabel Motivasi dengan Kepuasan Kerja sebagai
variabel intervening.

Berdasarkan hasil pengujian deskriptif untuk variabel Budaya Organisasi (X2)
menunjukkan hasil yang baik. Hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensiseluruh jawaban
responden pada variabel ini adalah sebesar 4,53 yang menunjukkan rata-rata jawaban
responden sangat setuju, dengan rata-rata tertinggijawaban responden pada indikator ketiga
sebesar 4,69 yaitu kepribadian, dengan item rata-rata jawaban responden tertinggi sebesar 4,72
yaitu siap bekerja sama dengan rekan kerja dan rata-rata jawaban responden terendah sebesar
4,67 yaitu saling menghargai sesame rekan kerja.

Hasil pengujian deskriptif untuk variabel Motivasi (Y) menunjukkan hasilyang memuaskan,
hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh jawaban responden sebesar 4.36, yang
menunjukkan bahwa rata-rata responden menjawab setuju, dengan rata-rata tertinggi pada
indikator ketiga sebesar 4.45 yaitu Kebutuhan sosial. Adapun item yang memiliki rata-rata
jawaban respoden tertinggisebesar 4.48 pada indikator ketiga adalah item ketiga yaitu bagian
dari suatu tim kerja yang baik, sedangkan item yang memiliki rata-rata jawaban responden
terendah sebesar 4.43 adalah item pertama dan kedua yaitu hubungan kerja sesamerekan kerja
cukup baik dan hubungan kerja antara pimpinan dan bawahan baik dantidak kaku.

Hasil pengujian deskriptif untuk variabel Kepuasan Kerja (Z) menunjukkan hasil yang
memuaskan, hal ini dapat diketahui dari rata-rata frekuensi seluruh jawaban responden pada
variabel ini adalah sebesar 4,54 yang menunjukkan rata - rata jawaban responden setuju,
dengan rata-rata tertinggi jawaban responden pada indikator kelima sebesar 4,59 yaitu supervisi.
Adapun itemyang memiliki rata-rata jawaban responden tertinggi sebesar 4,59 yaitu item
pimpinan mampu memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku dengan baik,sedangkan
item dengan rata-rata terendah jawaban responden sebesar 4,58 yaitu pimpinan memiliki
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kepedulian pada bawahan.

Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Tumbelaka et al, 2016;
Janicijevi¢ et al,, 2018). Tingkat kepuasan kerja karyawan secara sistematis dan signifikan
bervariasi dalam jenis budaya organisasi yang berbeda, membuktikan bahwa budaya organisasi
merupakan faktor kepuasan kerja.

Begitu juga dengan kepuasan kerja berpengaruh terhadap motivasi (Afifah& Al Musadieq,
2017; Apridar & Adamy, 2017). Kepuasan kerja karyawan memiliki peran penting dalam
meningkatkan motivasi kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu
pendorong karyawan dalam meningkatkan motivasi kerja. Dengan kepribadian yang siap
bekerjasama dengan rekan kerja serta salingmenghargai, mampu meningkatkan kepuasan kerja
anggota Polres Pasuruan Kota yang disertai dengan pimpinan yang mampu memberikan
bantuan teknis maupun dukungan perilaku dengan baik, anggota merasakan menjadi bagian
dari suatu timyang solid, sehingga motivasi anggota Polres Pasuruan Kota dalam melaksanakan
tugas melindungi, mengayomi, dan melayani masyarakat semakin meningkat.

4. Kesimpulan

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa kedisplinan yang tinggi, budaya organisasi yang
baik mampu meningkatkan motivasi anggota Polres Pasuruan Kota secara langsung maupun
dengan mediasi dari kepuasan kerja, dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan Pimpinan
Polres Pasuruan Kota dalam membuat kebijakan-kebijakan untuk lebih meningkatkan motivasi
anggota dalam melaksanakan tugas melindungi, melayani dan mengayomi masyarakat. Untuk
meningkatkan motivasi anggota juga harus diperhatikan faktor-faktor lain yang mempengaruhi
motivasi anggota Polres Pasuruan Kota dalam melaksanakan tugasnya.
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