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 Penelitian ini dilatarbelakangi oleh tuntutan peningkatan kinerja 

pegawai Polres Boven Digoel dalam menghadapi perkembangan 

digitalisasi pelayanan publik. Kondisi di lapangan menunjukkan masih 

terdapat keterlambatan layanan administrasi dan respons terhadap 

pengaduan digital, sementara disiplin kerja juga menjadi perhatian 

dalam mendukung pelaksanaan tugas secara konsisten. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja, iklim 

organisasi, dan etos kerja terhadap kinerja pegawai di era digital serta 

menganalisis peran disiplin kerja sebagai variabel moderasi. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei yang 

dilaksanakan di Polres Boven Digoel pada September s/d November 

2025. Populasi penelitian berjumlah 351 pegawai dengan sampel 

sebanyak 187 responden yang ditentukan menggunakan rumus Slovin 

dan teknik stratified random sampling. Pengumpulan data dilakukan 

menggunakan kuesioner, sedangkan analisis data menggunakan 

statistik deskriptif dengan SPSS dan Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) melalui SmartPLS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, iklim organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan, serta etos kerja berpengaruh positif dan signifikan. Disiplin 

kerja juga berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap 

kinerja pegawai. Selain itu, disiplin kerja terbukti memoderasi secara 

positif dan signifikan pengaruh motivasi kerja, iklim organisasi, dan 

etos kerja terhadap kinerja pegawai. Sehingga, peningkatan kinerja 

pegawai di Polres Boven Digoel berkaitan dengan penguatan motivasi 

kerja, penciptaan iklim organisasi yang kondusif, pengembangan etos 

kerja, serta penerapan disiplin kerja secara konsisten, baik sebagai 

faktor langsung maupun sebagai penguat hubungan ketiga variabel 

tersebut dengan kinerja pegawai. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Iklim Organisasi, Etos Kerja, Disiplin 

Kerja, Kinerja Pegawai. 

 

A B S T R A C T 

This study was motivated by the need to improve the 

performance of Boven Digoel Police Department employees in 

response to the growing digitalization of public services. Conditions 

on the ground indicate that there are still delays in administrative 

services and responses to digital complaints, while work discipline is 

also a concern in ensuring consistent task execution. This study aims 

DOI Article:  

10.62421/jibema.v4i2.822  

 

Acknowledgment 

 

https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


4142 
 

JIBEMA: Jurnal Ilmu Bisnis, Ekonomi, Manajemen, dan Akuntansi 

Volume 4, No. 2, October 2026, p. 4141-4158 

 

Website: http://jibema.murisedu.id/index.php/JIBEMA Copyright ©2026, JIBEMA 

Licensed under  a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International 
License 

to analyze the influence of work motivation, organizational climate, 

and work ethic on employee performance in the digital era, as well as 

to analyze the role of work discipline as a moderating variable. This 

study employs a quantitative approach using a survey method 

conducted at the Boven Digoel Police Department from September 

through November 2025. The study population consisted of 351 

employees, with a sample of 187 respondents determined using the 

Slovin formula and stratified random sampling. Data collection was 

conducted using a questionnaire, while data analysis employed 

descriptive statistics with SPSS and Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) via SmartPLS. The results indicate that 

work motivation has a positive and significant effect on employee 

performance; organizational climate has a positive and significant 

effect; and work ethic has a positive and significant effect. Work 

discipline also has a direct, positive, and significant effect on employee 

performance. Furthermore, work discipline was found to positively and 

significantly moderate the effects of work motivation, organizational 

climate, and work ethic on employee performance. Thus, improving 

employee performance at the Boven Digoel Police Station is linked to 

strengthening work motivation, creating a conducive organizational 

climate, developing a strong work ethic, and consistently enforcing 

work discipline—both as direct factors and as moderators of the 

relationship between these three variables and employee performance. 

Key word: Work Motivation, Organizational Climate, Work Ethic, 

Work Discipline, Employee Performance. 
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PENDAHULUAN 

Kepolisian Negara Republik Indonesia (Polri) memiliki peran fundamental dalam memelihara 

keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum, serta memberikan perlindungan, 

pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat sebagaimana diatur dalam Undang-Undang Nomor 2 

Tahun 2002 tentang Kepolisian Negara Republik Indonesia (Presiden RI, 2002) dan diperkuat oleh 

Peraturan Pemerintah Nomor 20 Tahun 2025 (Presiden RI, 2025). Seiring perkembangan era digital, 

Polri dituntut beradaptasi melalui pemanfaatan teknologi untuk meningkatkan efektivitas, efisiensi, 

transparansi, dan kualitas pelayanan publik. Transformasi tersebut diwujudkan melalui berbagai 

layanan digital, seperti SKCK Online, SINAR/Digital Korlantas, Dumas Presisi, dan Polri SuperApp 

(Polri, 2023). Di Polres Boven Digoel, hingga Agustus 2025 tercatat 1.538 pengguna telah mengakses 

layanan SuperApp untuk pembuatan SKCK (Polres Boven, 2025). Namun, implementasi digitalisasi 

masih menghadapi kendala berupa keterbatasan jaringan, kesenjangan literasi digital, dan belum 

optimalnya respons petugas. Kondisi ini menunjukkan bahwa keberhasilan transformasi digital tidak 

hanya bergantung pada ketersediaan teknologi, tetapi juga pada kesiapan dan kualitas sumber daya 

manusia dalam mengoperasikannya (Sandi & Tiarapuspa, 2023). 
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Kinerja pegawai Polri merupakan faktor fundamental dalam mendukung keberhasilan 

transformasi digital dan kualitas pelayanan publik. Meskipun kinerja menunjukkan tren peningkatan, 

keberlanjutannya tetap dipengaruhi oleh kemampuan organisasi dalam meningkatkan kompetensi SDM 

dan membangun budaya kerja yang adaptif terhadap perkembangan teknologi. Kinerja pegawai tidak 

hanya tercermin dari pencapaian target administratif, tetapi juga dari kualitas pelayanan, kecepatan 

respons, dan profesionalisme. Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kinerja personel Polri 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain etos kerja, motivasi, disiplin, kepuasan, lingkungan kerja, 

kompetensi, budaya organisasi, dan pengalaman kerja (Nugraha et al., 2023). Pada konteks tersebut, 

motivasi kerja menjadi salah satu faktor penting karena dapat mendorong pegawai menghadapi beban 

kerja, beradaptasi dengan sistem digital, dan mencapai target organisasi. Penelitian dari (Sanjaya et al., 

2025) menunjukkan bahwa motivasi kerja berkontribusi terhadap peningkatan kinerja dan pencapaian 

tujuan organisasi. 

Selain motivasi kerja, iklim organisasi dan etos kerja juga menjadi faktor penting dalam 

membentuk kinerja pegawai Polri. Iklim organisasi yang kondusif melalui komunikasi terbuka, 

dukungan pimpinan, dan kerja sama antarunit dapat meningkatkan semangat, loyalitas, dan komitmen 

pegawai (Prang et al., 2023). Sementara itu, etos kerja yang berlandaskan integritas, kedisiplinan, dan 

pengabdian berperan dalam menjaga profesionalisme serta kualitas pelayanan publik (Nur, 2022). Di 

sisi lain, disiplin kerja mencerminkan kepatuhan terhadap aturan, konsistensi, tanggung jawab, dan 

integritas dalam pelaksanaan tugas, sehingga menjadi salah satu aspek penting dalam mendukung 

efektivitas pelayanan dan kinerja pegawai kepolisian. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa 

peningkatan kinerja pegawai Polres Boven Digoel tidak hanya dipengaruhi oleh faktor individu, tetapi 

juga oleh kondisi organisasi dan penerapan disiplin kerja. 

Meskipun upaya penegakan disiplin dan kode etik terus dilakukan, tingginya pelanggaran di 

lingkungan kepolisian menunjukkan bahwa disiplin masih menjadi tantangan dalam mendukung kinerja 

organisasi. Di Polres Boven Digoel, sejak 2022 hingga pertengahan 2025 tercatat 38 kasus disiplin dan 

kode etik yang telah disidangkan, dengan 1 anggota diberhentikan tidak dengan hormat (PTDH) pada 

2023 dan 5 anggota pada 2025 (Propam Polres Boven Digoel, 2025). Sejumlah penelitian menunjukkan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja serta dapat memperkuat pengaruh motivasi, iklim 

organisasi, dan etos kerja terhadap kinerja pegawai (Yeni Riski Sukmawati, 2024). Kondisi tersebut 

menjadi semakin penting dalam konteks Polres Boven Digoel sebagai wilayah perbatasan yang 

menghadapi keterbatasan koordinasi dan implementasi digital. Data internal 2024 menunjukkan 30% 

layanan administrasi mengalami keterlambatan akibat kurangnya koordinasi dan 40% pengaduan 

digital belum direspons tepat waktu (Siwas Polres Boven Digoel, 2025). Kondisi ini tercermin pada 

nilai kinerja melalui Sistem Informasi Penilaian Kinerja (SIPK) yang mencapai 74,23 pada semester I 

dan meningkat menjadi 75,32 pada semester II 2024, tetapi masih berada pada kategori sedang. 
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Sehingga, diperlukan penguatan disiplin, koordinasi, dan pemanfaatan teknologi untuk mendukung 

peningkatan kinerja pegawai secara berkelanjutan. 

Fenomena di Polres Boven Digoel menunjukkan masih adanya permasalahan terkait motivasi 

kerja, iklim organisasi, etos kerja, dan disiplin yang berdampak pada kinerja pegawai. Kondisi tersebut 

tercermin dari kasus disersi, pelanggaran disiplin dan kode etik, perilaku tidak profesional, serta 

lemahnya komitmen terhadap tugas. Sejumlah penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa motivasi, 

etos kerja, dan iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Polri (Jianchun, 2024). Namun, 

hubungan antarvariabel tersebut belum sepenuhnya konsisten dan penelitian yang menempatkan 

disiplin kerja sebagai variabel moderasi, khususnya dalam konteks digitalisasi dan wilayah perbatasan 

dengan keterbatasan infrastruktur seperti Kabupaten Boven Digoel, masih terbatas. Kondisi tersebut 

menunjukkan adanya research gap yang perlu dikaji lebih lanjut. Berkaitan dengan hal tersebut, 

penelitian ini diarahkan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja, iklim organisasi, dan etos kerja 

terhadap kinerja pegawai di era digital dengan menempatkan disiplin kerja sebagai variabel moderasi, 

sehingga diharapkan dapat memberikan kontribusi akademis bagi pengembangan manajemen sumber 

daya manusia sektor publik serta masukan praktis bagi Polres Boven Digoel dalam meningkatkan 

kinerja, profesionalisme, dan kualitas pelayanan. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk menganalisis 

pengaruh motivasi kerja, iklim organisasi, dan etos kerja terhadap kinerja pegawai dengan disiplin kerja 

sebagai variabel moderasi. Penelitian dilaksanakan di Polres Boven Digoel, Provinsi Papua Selatan, 

pada September s/d November 2025. Populasi penelitian berjumlah 351 pegawai, terdiri atas 343 pria 

dan 8 wanita, dengan sampel sebanyak 187 responden yang ditentukan menggunakan rumus Slovin dan 

teknik stratified random sampling berdasarkan jenis kelamin, kepangkatan, dan masa dinas. Seluruh 

pegawai wanita diikutsertakan, sedangkan 179 pegawai pria dipilih secara acak dengan kriteria masa 

dinas lebih dari satu tahun dan keterwakilan jenjang kepangkatan. Data primer diperoleh melalui 

kuesioner yang mengukur motivasi kerja, iklim organisasi, etos kerja, disiplin kerja, dan kinerja 

pegawai, sedangkan data sekunder diperoleh dari laporan Polres Boven Digoel, data pelanggaran 

disiplin dan kode etik, serta literatur ilmiah yang relevan. Data dianalisis menggunakan statistik 

deskriptif melalui SPSS dan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui 

SmartPLS untuk menguji hubungan antarvariabel dan peran disiplin kerja sebagai variabel moderasi. 

Analisis data menggunakan SPSS untuk statistik deskriptif dan SmartPLS untuk pengujian model 

struktural. Statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden serta distribusi 

jawaban melalui nilai rata-rata (mean), minimum, maksimum, dan tabel frekuensi. Analisis inferensial 

menggunakan metode Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) untuk menguji 
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hubungan antarvariabel, termasuk peran disiplin kerja sebagai variabel moderasi. Tahapan analisis 

meliputi evaluasi model pengukuran (outer model) melalui validitas dan reliabilitas konstruk, evaluasi 

model struktural (inner model) melalui koefisien jalur, R², dan Q², serta pengujian hipotesis 

menggunakan prosedur bootstrapping. Hipotesis dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic lebih dari 

1,96 atau p-value kurang dari 0,05 pada tingkat signifikansi 5%. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Respoden 

Tabel 1. Karakteristik Respoden 

No Karakteristik Responden Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

(%) Laki-Laki Perempuan 

Pendidikan Terakhir   

1 SMA/SMK Sederajat 140 6 146 78.07 

2 Strata 1 (S1) 38 1 39 20.86 

3 Strata 2 (S2) 1 1 2 1.07 

Masa Dinas   

1 1 - 5 tahun 57 3 60 32.08 

2 5 - 10 tahun 20 0 20 10.69 

3 10 -15 tahun 10 4 14 7.48 

4 15 -20 tahun 61 1 62 33.15 

5 Lebih dari 20 tahun 31 0 31 16.6 

Pangkat   

1 Pamen (Perwira Mengengah) 1 0 1 0.53 

2 Pama (Perwira Pertama) 16 1 16 8.56 

3 Bintara 163 7 170 90.91 

Sumber: data diolah (2026) 

 Berdasarkan tabel 1. karakteristik responden sebesar 187 responden, mayoritas responden 

berjenis kelamin laki-laki sebanyak 179 orang (95,72%), sedangkan perempuan sebanyak 8 orang 

(4,28%). Berdasarkan pendidikan, sebagian besar responden berpendidikan SMA/SMK sederajat 

sebanyak 146 orang (78,07%), diikuti S1 sebanyak 39 orang (20,86%) dan S2 sebanyak 2 orang 

(1,07%). Berdasarkan masa dinas, responden terbanyak memiliki masa dinas 15–20 tahun sebanyak 62 

orang (33,15%), diikuti 1–5 tahun sebanyak 60 orang (32,08%), lebih dari 20 tahun sebanyak 31 orang 

(16,60%), 5–10 tahun sebanyak 20 orang (10,69%), dan 10–15 tahun sebanyak 14 orang (7,48%). 

Sementara itu, berdasarkan pangkat, mayoritas responden merupakan Bintara sebanyak 170 orang 

(90,91%), Pama sebanyak 16 orang (8,56%), dan Pamen sebanyak 1 orang (0,53%). Secara umum, 

responden didominasi oleh personel laki-laki, berpendidikan SMA/SMK, dengan masa dinas yang 

beragam, dan berpangkat Bintara.  
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Pengujian intrumen penelitian 

Tabel 2 Uji Validitas 

Variabel Indikator Pearson 

Corellation 

Keterangan 

Motivasi Kerja (X1) MT.1 0.567 Valid 

MT.2 0.617 Valid 

MT.3 0.547 Valid 

MT.4 0.549 Valid 

MT.5 0.550 Valid 

Iklim Organisasi (X2) IO.1 0.673 Valid 

IO.2 0.628 Valid 

IO.3 0.645 Valid 

IO.4 0.523 Valid 

IO.5 0.621 Valid 

Etos Kerja (X3) EK.1 0.639 Valid 

EK.2 0.593 Valid 

EK.3 0.634 Valid 

EK.4 0.613 Valid 

EK.5 0.656 Valid 

Kinerja Pegawai (Y) KP.1 0.503 Valid 

KP.2 0.521 Valid 

KP.3 0.517 Valid 

KP.4 0.548 Valid 

KP.5 0.536 Valid 

Disiplin Kinerja (Z) DK.1 0.580 Valid 

DK.2 0.549 Valid 

DK.3 0.583 Valid 

DK.4 0.645 Valid 

DK.5 0.624 Valid 

Sumber: data diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat bahwa instrumen pada setiap variabel dalam penelitian ini 

menunjukkan hasil skor total diatas 0.30 dengan menghasilkan korelasi terbesar adalah 0.673 yaitu 

variabel Iklim Organisasi (X2) dengan indikator (IO.1) dan korelasi terkecil adalah 0.503 yaitu variabel 

Kinerja Pegawai dengan item indikator (KP.1). Hasil uji validitas secara keseluruhan indikator 

dinyatakan valid dan dapat dilanjutkan ke analisa berikutnya. 

Tabel 3 Uji Reliabilitas Variabel Penelitian 

Variabel Cronbach’s Alpa 

Motivasi Kerja (X1) 0.771 

Iklim Organisasi (X2) 0.808 

Etos Kerja (X3) 0.794 

Kinerja Pegawai (Y) 0.781 

Disiplin Kerja (Z) 0.797 

Sumber: data diolah (2026) 
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Pada tabel 3 dapat dijelaskan bahwa seluruh indikator konstruk dalam penelitian ini adalah 

reliabel dan layak untuk digunakan sebagai instrumen penelitian. 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Convergen Validity 

Tabel 4 Hasil Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loading T-Statistic 

Motivasi Kerja (X1) MT.1 0.721 14.717 

MT.2 0.741 17.717 

MT.3 0.677 13.131 

MT.4 0.760 19.332 

MT.5 0.702 14.166 

Iklim Organisasi (X2) IO.1 0.819 26.918 

IO.2 0.780 25.108 

IO.3 0.751 21.102 

IO.4 0.668 12.265 

IO.5 0.739 18.313 

Etos Kerja (X3) EK.1 0.756 19.556 

EK.2 0.726 15.149 

EK.3 0.777 21.972 

EK.4 0.690 12.941 

EK.5 0.752 20.917 

Kinerja Pegawai (Y) KP.1 0.714 15.404 

KP.2 0.732 18.684 

KP.3 0.755 21.784 

KP.4 0.723 17.453 

KP.5 0.726 15.936 

Disiplin Kinerja (Z) DK.1 0.703 14.367 

DK.2 0.681 12.676 

DK.3 0.774 21.571 

DK.4 0.801 29.471 

DK.5 0.748 18.223 

Sumber: data diolah (2026) 

Berdasarkan hasil pengujian convergent validity pada Tabel 4.9, seluruh indikator pada variabel 

Motivasi Kerja (X1), Iklim Organisasi (X2), Etos Kerja (X3), Kinerja Pegawai (Y), dan Disiplin Kerja 

(Z) memiliki nilai outer loading di atas 0,50 serta T-statistic lebih besar dari 1,96. Sehingga dengan 

demikian, seluruh indikator dinyatakan valid dan memenuhi kriteria convergent validity. Indikator 

dengan nilai outer loading tertinggi pada masing-masing variabel adalah MT.4 sebesar 0,760 (T-statistic 

19,332), IO.1 sebesar 0,819 (T-statistic 26,918), EK.3 sebesar 0,777 (T-statistic 21,972), KP.3 sebesar 

0,755 (T-statistic 21,784), dan DK.4 sebesar 0,801 (T-statistic 29,471). Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa indikator-indikator tersebut memiliki kontribusi relatif paling kuat dalam merepresentasikan 

konstruk masing-masing, sehingga seluruh instrumen layak digunakan dalam analisis selanjutnya. 
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Discriminant Validity 

Tabel 5 Pemeriksaan Discriminant Validity 

Variabel AVE √AVE 
Fornell Lacker 

Z X3 X2 Y X1 

Motivasi Kerja 

(X1) 
0.520 0.721 0.501 0.601 0.580 0.456 0.721 

Kinerja 

Pegawai (Y) 
0.533 0.730 0.456 0.467 0.435 0.730  

Iklim 

Organisasi 

(X2) 

0.567 0.753 0.599 0.663 0.753   

Etos Kerja 

(X3) 
0.549 0.741 0.652 0.741    

Disiplin Kerja 

(Z) 
0.551 0.742 0.743     

Sumber: data diolah (2026) 

Berdasarkan hasil pengujian discriminant validity pada Tabel 5, seluruh variabel laten memiliki 

nilai Average Variance Extracted (AVE) di atas 0,50. Selain itu, nilai akar kuadrat AVE (√AVE) pada 

masing-masing konstruk lebih besar dibandingkan nilai korelasinya dengan konstruk lainnya. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki kemampuan diskriminan yang baik, sehingga 

masing-masing variabel dapat dibedakan secara memadai dari variabel lainnya dalam model penelitian. 

Composite Reliability 

Tabel 6 Hasil Composite Reliability 

Variabel Composite Reliability 

Motivasi Kerja (X1) 0.844 

Iklim Organisasi (X2) 0.867 

Etos Kerja (X3) 0.859 

Kinerja Pegawai (Y) 0.851 

Disiplin Kerja (Z) 0.860 

Sumber: data diolah (2026) 

Sesuai dengan hasil evaluasi convergent, discriminant validity masing- masing indikator, dan 

composite reliability untuk blok indikator yang diperoleh, maka dapat disimpulkan bahwa indikator 

pada masing-masing variabel laten merupakan pengukur yang valid dan reliabel.  

Hasil pengujian hipotesis 

Tabel 7 Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Pengaruh antar 

Variabel 

Koefisien 

Jalur 

T -Statistics P Value Keterangan 

Motivasi Kerja 

(X1) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.210 2.750 0.0062 H1 Diterima 

Iklim Organisasi 0.225 2.998 0.0029 H2 Diterima 
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Pengaruh antar 

Variabel 

Koefisien 

Jalur 

T -Statistics P Value Keterangan 

(X2) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

Etos Kerja (X3) 

-> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.171 2.138 0.0330 H3 Diterima 

Motivasi 

Kerja (X1) 

(Dimoderasi 

Disiplin 

Kerja (Z) -> 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.212 2.706 0.0070 H4 Diterima 

Iklim Organisasi 

(X2) 

(Dimoderasi 

Disiplin Kerja 

(Z) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.155 2.071 0.0389 H5 Diterima 

Etos Kerja (X3) 

(Dimoderasi 

Disiplin Kerja 

(Z) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.178 2.411 0.0163 H6 Diterima 

Disiplin Kinerja 

(Z) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.214 2.741 0.0063 H7 Diterima 

Sumber: data diolah (2026) 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai dengan koefisien jalur sebesar 0,210 dan T-statistic 2,750. Iklim organisasi juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan koefisien jalur 0,225 dan T-statistic 

2,998. Selanjutnya, etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 

koefisien jalur 0,171 dan T-statistic 2,138. Disiplin kerja secara langsung juga berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan koefisien jalur 0,214 dan T-statistic 2,741. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa, H1, H2, H3, dan H7 dinyatakan diterima. 

Hasil pengujian moderasi menunjukkan bahwa disiplin kerja secara signifikan memoderasi 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, dengan koefisien jalur interaksi sebesar 0,212 dan 

T-statistic 2,706. Disiplin kerja juga memoderasi pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai 

dengan koefisien jalur 0,155 dan T-statistic 2,071, serta memoderasi pengaruh etos kerja terhadap 

kinerja pegawai dengan koefisien jalur 0,178 dan T-statistic 2,411. Seluruh nilai T-statistic lebih besar 

dari 1,96, sehingga H4, H5, dan H6 dinyatakan diterima. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa, seluruh 

hipotesis penelitian H1 s/d H7 terbukti signifikan. Dalam rangka memperjelas paparan di atas, maka 

dapat disajikan full model hasil analisis SEM-PLS pada sajian Gambar 1 
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Gambar 1 Full Model Hasil Analisis SEM-PLS 

Sumber: data diolah (2026) 

Berdasarkan gambar di atas, diketahui bahwa seluruh indikator pada masing-masing variabel 

memiliki nilai outer loading di atas 0,50 sehingga seluruh indikator dinyatakan valid dalam mengukur 

konstruk variabel penelitian. Variabel Motivasi Kerja (X1), Iklim Organisasi (X2), Etos Kerja (X3), 

dan Disiplin Kerja (Z) menunjukkan hubungan positif terhadap Kinerja Pegawai (Y). Nilai koefisien 

jalur terbesar terdapat pada pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,225, yang 

menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh paling dominan dalam meningkatkan kinerja 

pegawai di Polres Boven Digoel dibandingkan variabel lainnya. 

Pemeriksaan Variabel Moderasi 

Pengujian efek moderasi menunjukkan bahwa Disiplin Kerja berperan sebagai variabel moderasi 

parsial (quasi moderation) dalam hubungan Motivasi Kerja, Iklim Organisasi, dan Etos Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai. Hal ini ditunjukkan oleh signifikannya pengaruh langsung ketiga variabel independen 

terhadap Kinerja Pegawai serta signifikannya pengaruh interaksi masing-masing variabel dengan 

Disiplin Kerja. Koefisien interaksi yang positif menunjukkan bahwa Disiplin Kerja memperkuat hubu-

ngan Motivasi Kerja, Iklim Organisasi, dan Etos Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Nilai R-Square sebe-

sar 0,551 menunjukkan bahwa 55,1% variasi Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel dalam 

model, sedangkan 44,9% sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. Merujuk pada 

hasil tersebut, Disiplin Kerja tidak hanya berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja Pegawai, tetapi 

juga memperkuat hubungan faktor motivasi, iklim organisasi, dan etos kerja dalam meningkatkan 
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kinerja pegawai di Polres Boven Digoel. 

 

Gambar 2 Diagram Jalur Hasil Analisis 

Sumber: data diolah (2026) 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Polres Boven Digoel. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai di Polres Boven Digoel, dengan koefisien jalur sebesar 0,210 dan T-Statistics sebesar 

2,750 > 1,96, sehingga H1 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja diikuti 

oleh peningkatan kinerja pegawai, yang tercermin dari dorongan untuk berprestasi, memperoleh 

penghargaan, mengembangkan karier, serta melaksanakan tugas dengan penuh tanggung jawab. Hasil 

tersebut sejalan dengan (Herzberg et al., 2017), yang menjelaskan bahwa faktor motivator seperti 

prestasi, pengakuan, tanggung jawab, dan kesempatan berkembang dapat mendorong individu 

menghasilkan kinerja yang lebih baik. Temuan ini juga konsisten dengan penelitian (Kosali & Nabila, 

2024), (Gandung, 2023), (Sanjaya et al., 2025), serta (Wibisono & Mariana, 2023) yang menunjukkan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, termasuk pada 

sektor publik dan institusi kepolisian. Hasil deskriptif yang menunjukkan indikator kuantitas pekerjaan 

memperoleh nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,72 semakin memperkuat bahwa dorongan motivasional 

berkaitan dengan kemampuan pegawai mencapai target dan menyelesaikan beban tugas. Berdasarkan 

hal tersebut, peningkatan motivasi dapat dilakukan melalui penghargaan berbasis kinerja, kesempatan 

pendidikan dan pengembangan kompetensi, sistem promosi yang adil dan transparan, pemberian umpan 

balik, serta penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, sehingga dapat mendukung peningkatan kuali-
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tas pelayanan dan kinerja pegawai Polres Boven Digoel. 

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Di Polres Boven Digoel 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Iklim Organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai di Polres Boven Digoel, dengan koefisien jalur sebesar 0,225 dan T-Statistics 

sebesar 2,998 > 1,96, sehingga H2 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin kondusif iklim 

organisasi yang dirasakan pegawai, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan, terutama melalui 

hubungan kerja yang harmonis, komunikasi yang efektif, dukungan pimpinan, kejelasan struktur, sistem 

penghargaan, dan kenyamanan lingkungan kerja. Hasil tersebut sejalan dengan Organizational Climate 

(Litwin & Robert A. Stringer, 1968), yang menjelaskan bahwa persepsi pegawai terhadap struktur, 

standar kerja, tanggung jawab, penghargaan, dukungan, dan komitmen dalam lingkungan organisasi 

dapat memengaruhi motivasi dan produktivitas kerja. Temuan ini juga diperkuat oleh (Ma’muroh et al., 

2023), (Rustiawan, 2023), dan (Eka Setiawan, 2022) yang menunjukkan bahwa iklim organisasi yang 

kondusif dan suportif dapat meningkatkan kinerja, komitmen, serta perilaku kerja positif pegawai. Nilai 

koefisien jalur iklim organisasi sebesar 0,225 yang lebih besar dibandingkan motivasi kerja sebesar 

0,210 menunjukkan bahwa dalam model penelitian ini iklim organisasi memberikan kontribusi relatif 

lebih besar terhadap kinerja pegawai. Kondisi tersebut relevan dengan karakteristik tugas kepolisian 

yang menuntut koordinasi, komunikasi, dan kerja sama tim, khususnya pada Polres Boven Digoel yang 

menghadapi tantangan geografis dan kompleksitas tugas pelayanan masyarakat. Berdasarkan hal 

tersebut, peningkatan kinerja dapat didukung melalui penguatan komunikasi internal, hubungan kerja 

yang harmonis, keterlibatan pegawai, dukungan pimpinan, serta penerapan sistem penghargaan yang 

adil dan lingkungan kerja yang kondusif. 

Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Polres Boven Digoel 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Etos Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai di Polres Boven Digoel, dengan koefisien jalur sebesar 0,171 dan T-Statistics sebesar 

2,138 > 1,96, sehingga H3 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi etos kerja pega-

wai, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan, yang tercermin melalui sikap disiplin, tanggung 

jawab, kerja keras, komitmen, integritas, dan kesungguhan dalam melaksanakan tugas. Hasil tersebut 

sejalan dengan Work Ethic Theory (Weber, 2001), yang memandang etos kerja sebagai nilai, sikap, dan 

pandangan individu terhadap pekerjaan yang diwujudkan melalui tanggung jawab, kedisiplinan, 

kejujuran, kerja keras, dan dedikasi. Temuan ini diperkuat oleh (Khairani et al., 2025), (Roni & Rifqi, 

2024), serta (Akbar, 2025) yang menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja maupun kualitas pelayanan, termasuk melalui budaya kerja dan Organizational Citi-

zenship Behavior (OCB). Meskipun koefisien jalur etos kerja sebesar 0,171 lebih rendah dibandingkan 

motivasi kerja dan iklim organisasi dalam penelitian ini, pengaruhnya tetap signifikan, yang menunjuk-
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kan bahwa kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh faktor eksternal, tetapi juga oleh sikap dan 

nilai kerja yang dimiliki individu. Pada konteks Polres Boven Digoel, penguatan etos kerja dapat 

dilakukan melalui pembinaan disiplin, keteladanan pimpinan, penguatan integritas dan nilai organisasi, 

serta pengembangan profesionalisme dan karakter pegawai, sehingga dapat mendukung peningkatan 

kualitas pelayanan dan pencapaian kinerja organisasi. 

Peran Disiplin Kerja Sebagai Variabel Moderasi Dalam Hubungan Antara Motivasi Kerja Dan 

Kinerja Pegawai Di Polres Boven Digoel 

Hasil pengujian moderasi menunjukkan bahwa Disiplin Kerja mampu memoderasi secara positif 

dan signifikan pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Polres Boven Digoel, dengan 

koefisien jalur sebesar 0,212 dan T-Statistics sebesar 2,706 > 1,96, sehingga H4 diterima. Temuan ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi disiplin kerja, semakin kuat pengaruh motivasi kerja dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi memberikan dorongan bagi pegawai untuk mencapai tujuan 

kerja, sedangkan disiplin memastikan dorongan tersebut diwujudkan melalui kepatuhan terhadap 

aturan, ketepatan waktu, prosedur operasional, dan tanggung jawab dalam pelaksanaan tugas. Temuan 

ini dapat dijelaskan melalui pandangan Behaviorism (Frederic, 1953) yang menekankan pembentukan 

perilaku melalui pembiasaan (conditioning) dan penguatan (reinforcement), sehingga disiplin yang 

terbentuk secara konsisten dapat mengarahkan motivasi menjadi perilaku kerja yang menghasilkan 

kinerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan (Surajiyo et al., 2021) yang menunjukkan bahwa disiplin 

kerja memperkuat hubungan motivasi terhadap kinerja pegawai, serta (Sandi & Tiarapuspa, 2023) yang 

menegaskan pentingnya disiplin, kepatuhan terhadap aturan, dan profesionalisme dalam mendukung 

kinerja personel Polri. Sehingga, peningkatan kinerja di Polres Boven Digoel tidak cukup hanya melalui 

peningkatan motivasi, tetapi perlu disertai penguatan disiplin melalui penegakan aturan yang konsisten, 

pengawasan, keteladanan pimpinan, serta penerapan penghargaan dan sanksi yang adil agar motivasi 

pegawai dapat diwujudkan secara optimal dalam pencapaian kinerja. 

Peran Disiplin Kerja Sebagai Variabel Moderasi Dalam Hubungan Antara Iklim Organisasi Dan 

Kinerja Pegawai Di Polres Boven Digoel. 

Hasil pengujian moderasi menunjukkan bahwa Disiplin Kerja mampu memoderasi secara positif 

dan signifikan pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai di Polres Boven Digoel, dengan 

koefisien jalur sebesar 0,155 dan T-Statistics sebesar 2,071 > 1,96, sehingga H5 diterima. Temuan ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi disiplin kerja, semakin kuat pengaruh iklim organisasi dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Iklim organisasi yang kondusif melalui komunikasi yang efektif, 

dukungan pimpinan, hubungan kerja yang harmonis, kerja sama tim, dan lingkungan kerja yang nyaman 

memberikan kondisi yang mendukung peningkatan kinerja, sedangkan disiplin kerja memastikan 

kondisi tersebut diwujudkan melalui kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, pelaksanaan prose-
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dur, dan tanggung jawab kerja. Temuan ini dapat dijelaskan melalui Organizational Climate Theory 

(Litwin & Robert A. Stringer, 1968) serta pandangan (Frederic, 1953), yang menjelaskan bahwa ling-

kungan organisasi memengaruhi sikap dan perilaku pegawai, sementara perilaku kerja dapat diperkuat 

melalui pembiasaan dan penguatan. Hasil penelitian ini sejalan dengan (Rachmawati et al., 2024) yang 

menunjukkan bahwa disiplin kerja memperkuat hubungan iklim organisasi dengan kinerja pegawai. 

Berdasarkan hal tersebut, peningkatan kinerja pegawai di Polres Boven Digoel tidak hanya memerlukan 

penciptaan iklim organisasi yang kondusif, tetapi juga penguatan disiplin melalui komunikasi internal 

yang baik, dukungan pimpinan, penegakan aturan yang konsisten, serta penerapan penghargaan dan 

sanksi secara proporsional agar kondisi organisasi yang positif dapat diterjemahkan menjadi kinerja 

yang optimal. 

Peran Disiplin Kerja Sebagai Variabel Moderasi Dalam Hubungan Antara Etos Kerja Dan 

Kinerja Pegawai Di Polres Boven Digoel. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja mampu memoderasi secara positif dan 

signifikan pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Polres Boven Digoel, dengan koefisien 

jalur sebesar 0,178 dan T-Statistics sebesar 2,411 > 1,96, sehingga H6 diterima. Temuan ini menunjuk-

kan bahwa semakin tinggi disiplin kerja, semakin kuat pengaruh etos kerja dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Etos kerja yang tercermin melalui semangat, tanggung jawab, dedikasi, integritas, dan 

komitmen terhadap pekerjaan akan lebih efektif menghasilkan kinerja apabila didukung oleh disiplin 

berupa kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, pelaksanaan SOP, dan tanggung jawab dalam 

menyelesaikan tugas. Temuan ini sejalan dengan Work Ethic Theory (Weber, 2001) yang menempatkan 

etos kerja sebagai nilai dan sikap yang mendorong individu bekerja secara tekun, bertanggung jawab, 

dan berorientasi pada hasil, serta pandangan Behaviorism (Frederic, 1953) yang menjelaskan bahwa 

perilaku kerja dapat dibentuk melalui pembiasaan (conditioning) dan penguatan (reinforcement). Hasil 

penelitian ini juga didukung oleh (Sepia et al., 2025) yang menemukan bahwa disiplin kerja memoderasi 

pengaruh etos kerja terhadap keterampilan kerja dan hasil kerja pegawai, serta (Fajar et al., 2024) yang 

menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Pada Polres 

Boven Digoel, temuan tersebut mengindikasikan bahwa etos kerja personel berupa semangat mengabdi, 

loyalitas, integritas, dan dedikasi perlu disertai disiplin yang konsisten agar dapat diwujudkan dalam 

pelaksanaan tugas yang profesional, tepat waktu, dan sesuai ketentuan. Berdasarkan hal tersebut,, 

peningkatan kinerja perlu dilakukan secara simultan melalui penguatan etos kerja dan disiplin, antara 

lain melalui pembinaan karakter, keteladanan pimpinan, penegakan aturan secara konsisten, serta 

pemberian penghargaan dan pembinaan yang proporsional. 
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Pengaruh Motivasi Kerja, Iklim Organisasi, Dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai, Dengan 

Disiplin Kerja Sebagai Variabel Moderasi Di Polres Boven Digoel. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai di Polres Boven Digoel, dengan koefisien jalur sebesar 0,214 dan T-Statistics sebesar 

2,741 > 1,96, sehingga H7 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi disiplin kerja 

pegawai, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Disiplin kerja tercermin melalui kepatuhan 

terhadap peraturan kedinasan, ketepatan waktu, ketaatan terhadap SOP, tanggung jawab dalam 

menyelesaikan pekerjaan, serta konsistensi dalam menjalankan tugas pelayanan, perlindungan, 

pengayoman, dan penegakan hukum. Temuan ini sejalan dengan teori kinerja (Mangkunegara, 2021) 

yang menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas sesuai tanggung 

jawab yang diberikan, serta (Robbins & Judge, 2022) yang menekankan bahwa perilaku kerja 

dipengaruhi oleh interaksi faktor individu dan organisasi. Pada penelitian ini, motivasi kerja 

memberikan dorongan internal, iklim organisasi menyediakan lingkungan yang mendukung, dan etos 

kerja membentuk sikap tanggung jawab serta komitmen, sedangkan disiplin memastikan ketiga faktor 

tersebut diwujudkan secara konsisten dalam pelaksanaan tugas. Temuan ini didukung oleh (Adawi, 

2021), (Supratikno & Santoso, 2022), serta (Isriansyah et al., 2024) yang menunjukkan pentingnya 

disiplin kerja dalam meningkatkan kinerja dan efektivitas pegawai. Pada Polres Boven Digoel, hasil 

tersebut menunjukkan bahwa penguatan disiplin perlu dilakukan melalui pengawasan dan pembinaan 

yang berkelanjutan, penegakan aturan secara konsisten, keteladanan pimpinan, serta penghargaan 

terhadap kepatuhan dan prestasi kerja. Hal tersebut menunjukan bahwa, disiplin kerja tidak hanya 

berfungsi sebagai pengendali perilaku, tetapi juga menjadi faktor penting dalam memastikan motivasi, 

iklim organisasi, dan etos kerja dapat diwujudkan dalam kinerja yang profesional dan optimal. 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja, iklim 

organisasi, dan etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Polres Boven 

Digoel. Sejalan dengan hal tersebut, semakin tinggi motivasi kerja, semakin kondusif iklim organisasi, 

dan semakin kuat etos kerja yang dimiliki pegawai, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. 

Selanjutnya, disiplin kerja terbukti mampu memoderasi secara positif dan signifikan pengaruh motivasi 

kerja, iklim organisasi, dan etos kerja terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa 

disiplin kerja memperkuat pengaruh ketiga faktor tersebut, sehingga motivasi, iklim organisasi, dan 

nilai-nilai etos kerja dapat diwujudkan secara lebih konsisten dalam pelaksanaan tugas. 

 

Selain berperan sebagai variabel moderasi, disiplin kerja juga terbukti berpengaruh positif dan 
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signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai di Polres Boven Digoel. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa, peningkatan kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh faktor individu berupa motivasi dan 

etos kerja serta faktor organisasi berupa iklim organisasi, tetapi juga oleh tingkat disiplin kerja yang 

dimiliki pegawai. Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa peningkatan kinerja 

pegawai memerlukan pendekatan yang terintegrasi melalui penguatan motivasi kerja, penciptaan iklim 

organisasi yang kondusif, pengembangan etos kerja, serta penerapan disiplin kerja secara konsisten 

dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab organisasi. 
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