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Abstract 

The vital function of culture in ensuring good employee performance applies to many types of organizations. One 

such organization includes government agencies. The implementation of a positive organizational culture can 

encourage the formation of positive employee personalities by itself. A solid organizational culture can create a 

work environment that supports productivity and welfare for employees. This can support the employee in 

carrying out responsibility optimally. The study aims to determine the effect of organizational culture on 

employee performance at the Surakarta City Communication, Informatics, Statistics, and Signage Office. The 

study used a quantitative approach. Saturated sampling was used to examine 47 employees at the Surakarta City 

Communication, Informatics, Statistics, and Standardisation Office. IBM SPSS Statistics 27 application was used 

to conduct data analysis. The results showed that consistency, involvement, adaptability, and mission had a 

positive and significant effect on employee performance. 
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Abstrak 

Vitalnya fungsi budaya dalam kepastian kinerja pegawai yang baik berlaku di berbagai jenis organisasi. Salah satu 

organisasi tersebut termasuk didalamnya yaitu instansi pemerintah. Penerapan budaya organisasi yang positif 

dapat mendorong pembentukan kepribadian pegawai secara positif dengan sendirinya. Solidnya budaya organisasi 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas serta kesejahteraan bagi para pegawai. Hal 

tersebut dapat mendukung aparatur dalam melaksanakan tupoksi secara optimal. Penelitian bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh dari budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, Informatika, 

Statistik, dan Persandian Kota Surakarta. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif. Sampel berjumlah 47 

orang pegawai dengan menggunakan sampling jenuh. Aplikasi IBM SPSS Statistics 27 digunakan untuk 

melakukan analisis data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konsistensi, keterlibatan, adaptabilitas, dan Misi 

berpengaruh positif dan sigifikan terhadap kinerja pegawai. 
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PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi digital dalam beberapa dekade terakhir terjadi semakin cepat 

dan signifikan (Safitri et al., 2024). Fenomena tersebut telah memengaruhi hampir setiap aspek 

dalam kehidupan seorang manusia. Transformasi yang terjadi mendorong adanya integrasi 

terhadap negara-negara di penjuru dunia dalam penciptaan peluang baru sekaligus tantangan 

yang mesti dihadapi dengan bijaksana. 

Perubahan yang signifikan sebagai akibat dari proses globalisasi muncul karena dipicu 

oleh dinamika globalisasi yang terjadi (Syamhari, 2023). Salah satu sektor yang terkait yaitu 

sektor instansi pemerintahan. Hal tersebut karena sektor pemerintahan merupakan sektor yang 

berperan vital dalam proses penjagaan terhadap stabilitas dan kesejahteraan masyarakat. 

Aparatur dalam era globalisasi dituntut dapat bergerak secara aktif dalam peningkatan 

efektivitas dan kemampuan responsibilitas sebagai respon atas perubahan kebutuhan masyarakat 

yang semakin beragam dan kompleks. Proses adaptasi harus berjalan dengan cepat dengan tujuan 

dapat mengimbangi perkembangan dunia. Melalui proses tersebut dapat semakin mendukung 

proses peningkatan pelayanan dengan pengimplementasian praktek-praktek yang terbaik. 

Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian Kota Surakarta merupakan 

salah satu instansi pemerintah dalam integral struktur pemerintahan yang bertanggung jawab 

menyelenggarakan layanan publik serta menjalankan kebijakan untuk kepentingan masyarakat. 

Instansi berperan krusial dalam pengelolaan, pengawasan, dan perumusan solusi terhadap 

permasalahan dalam masyarakat. Selain itu, instansi juga perlu memastikan bahwa kebijakan 

telah sesuai dengan kebutuhan masyarakat dan mampu berjalan dengan efektif dan efisien. 

Kompleksitas kebutuhan dan permasalahan yang hadir telah mendorong adanya 

perubahan dalam struktur organisasi, pola kerja, dan tuntutan terhadap pegawai. Perkembangan 

tersebut haruslah diimbangi dengan hadirnya regulasi dan pengawasan yang tepat. Hal tersebut 

penting dengan tujuan agar ketertiban dan kondusifitas di dalam masyarakat tetap terjaga. 

Ditambah pemenuhan ekspektasi masyarakat dalam mengahadapi permasalahan merupakan hal 

krusial bagi seorang aparatur sipil negara. 

Salah satu elemen utama dalam upaya pencapaian tujuan organisasi yaitu kinerja seorang 

pegawai organisasi. Kinerja merupakan wujud dari integritas kerja seorang pegawai yang diukur 

berdasarkan kontribusi yang telah diberikan untuk organisasi dalam jangka waktu tertentu. 

Pegawai yang memiliki kinerja baik bukan hanya mencerminkan kemampuan dalam 

penyelesaian tugas secara efisien. 

Menurut (Asrul et al., 2021), kinerja merupakan suatu indikator yang digunakan dalam 

pengukuran proses penentuan tujuan untuk pencapaian tingkat produktivitas yang tinggi dalam 

suatu organisasi. Melalui evaluasi yang sistematis manajemen dapat melakukan identifikasi 

kekuatan individu dan area yang perlu ditingkatkan. Hal tersebut perlu dilakukan sehingga 

langkah-langkah stategis dapat diambil dengan tujuan peningkatan efisiensi operasional dan 

kualitas hasil kerja. 

Pegawai merupakan aset organisasi yang memiliki peran starategis dan krusial dalam 

organisasi sebagai penyusun dan pengelola kegiatan dalam upaya pencapaian tujuan. Menurut 

(Setyorini & Santi, 2021), pegawai sebagai salah satu sumber daya merupakan komponen 

penting bagi setiap organisasi dalam upaya pencapaian tujuan organisasi. Pegawai 

bertanggungjawab dalam menjalankan berbagai macam tugas operasioanal organisasi sehari-

hari. Sebagai tulang punggung organisasi, pegawai harus mampu memastikan kelancaran 

operasional dengan tetap menjaga nilai integritas dari organisasi.  

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas suatu organisasi yaitu budaya 

organisasi. Budaya organisasi merupakan pilar utama yang membentuk identitas dan karakter 

unik suatu organisasi (Saebah & Merthayasa, 2024). Menurut Eric dalam (Setyorini & Santi, 

2021), budaya organisasi merupakan salah satu komponen vital dalam menentukan kinerja dari 

para pegawai, maka perlu perhatian mendalam. Budaya tersebut tidak hanya mencakup pada 

norma tetapi juga pada mencakup pada lingkungan yang kondusif, kolaboratif, dan efektif. 
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Penerapan budaya organisasi yang positif dapat mendorong pembentukan kepribadian 

pegawai secara positif dengan sendirinya. Hal tersebut didukung oleh Febriani (2023) yang 

menyatakan bahwa penerapan budaya organisasi yang kuat dan sehat dapat meningkatkan 

kinerja para pegawai secara lebih optimal. Solidnya budaya organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang dan mendukung produktivitas serta kesejahteraan bagi para pegawai. 

Vitalnya fungsi budaya dalam kepastian kinerja pegawai yang baik berlaku di berbagai 

jenis organisasi. Salah satu organisasi tersebut termasuk didalamnya yaitu instansi pemerintah. 

Budaya organisasi yang kuat dan positif dipercaya dapat meningkatkan kinerja dari pegawai 

organisasi (Bolung et al., 2021). Bahkan Hakim dan Sugiyanto (2020) dalam penelitiannya 

menyebutkan bahwa semakin mendalam budaya organisasi, semakin besar pengaruhnya pada 

seluruh tingkatan, dimana budaya organisasi tidak tidak hanya mempengaruhi sikap karyawan, 

tetapi juga nilai-nilai, asumsi mendasar, dan keyakinan mereka.  

Dalam upaya penyelenggaraan pemerintahan yang baik, seorang aparatur sipil negara 

diharuskan untuk dapat bekerja secara professional (Firdaus et al., 2024). Hal tersebut dapat 

mendukung aparatur dalam melaksanakan tupoksi secara optimal (Wuri et al., 2019). 

Pelaksanaan tanggung jawab harus diemban oleh seorang aparatur dengan integritas tinggi serta 

dedikasi penuh terhadap kewajiban yang diberikan. 

Dalam konteks ini, penelitian bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi 

yang terdiri dari konsistensi, keterlibatan, adaptabilitas, dan misi terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian Kota Surakarta. Melalui penelitian ini, 

diharapkan dapat memberikan referensi yang mendalam bagi pimpinan organisasi dalam 

merumuskan strategi yang efektif. Oleh karena itu, penelitian mengenai pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai menjadi suatu prioritas tersendiri.   

 

KAJIAN PUSTAKA 

Budaya Organisasi 

Kusdi dalam (Daud et al., 2021) menjelaskan bahwa kata budaya atau kebudayaan yang 

berasal dari bahasa sansekerta yaitu buddhayah, dimana kata tersebut merupakan bentuk jamak 

dari kata buddhi yang memiliki arti sebagai hal yang memiliki kaitan dengan budi dan akal dari 

seorang manusia. Disisi lain, dalam Bahasa Inggris, kebudayaan disebut dengan culture, dimana 

kata tersebut berasal dari kata Latin yaitu colere yang memiliki arti mengolah atau mengerjakan. 

Berdasarkan hal di atas, tampaknya budaya  yang merupakan hasil kerja akal dari sejumlah 

individu. 

Schein dalam (Lam et al., 2021) mendefinisikan bahwa budaya organisasi merupakan 

suatu aturan tidak tertulis dan bersifat implisit dan diharapkan untuk dapat diterapkan dalam 

rutinitas kerja oleh anggota organisasi. Mendukung definisi Schein, Denison dalam (Kaur Bagga 

et al., 2023) mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu nilai dasar, keyakinan dan asumsi 

yang berakar kuat dalam struktur organisasi yang dipegang oleh anggota organisasi yang 

menunjukkan dan memperkuat prinsip dasar tersebut.  

Pendefinisian lain oleh Robbins (2016) budaya organisasi didefinisikan sebagai suatu 

prinsip, nilai, kebiasaan, dan praktik yang disepakati yang mempengaruhi bagaimana anggota 

organisasi bertindak dan membedakan organisasi dari organisasi lain. Pendapat lain juga 

dinyatakan oleh Cameron dan Quinn dalam  (Azeem et al., 2021) bahwa budaya organisasi 

adalah suatu hal yang dimiliki anggota organisasi dalam kesamaan berupa nilai, keyakinan, dan 

asumsi tersembunyi. Dengan demikian, budaya bukan hanya menjadi identitas suatu kelompok 

masyarakat, namun juga berperan penting dalam pembentukan karakter dan pandangan hidup 

individu dalam masyarakat. 

Budaya dapat memengaruhi hasil dalam beberapa cara, baik secara positif maupun 

negatif (Cherian et al., 2021). Budaya yang kuat menghasilkan tim yang  berkinerja tinggi 

(Aggarwal, 2024). Oleh karenanya, Hennessey dalam (Nguyen et al., 2023) menyebutkan bahwa 

budaya organisasi mewakili bagian organisasi yang tidak tertulis dan efektif. 
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Setiap organisasi harus memiliki kemampuan dalam membangun budaya yang kuat yang 

dapat mendorong kinerja tinggi. Budaya kuat terdiri dari nilai-nilai inti organisasi yang dipegang 

secara kuat dan dianut secara luas di seluruh bagian organisasi. Ketika karyawan merasakan rasa 

kepemilikan yang kuat, mereka menjadi berinovasi dan berkomitmen (AlShehhi et al., 2021). 

Denison dalam (Hasibuan, 2021) menjelaskan bahwa terdapat beberapa indikator dalam 

mengukur variabel budaya organisasi. Indikator tersebut yaitu : 

a) Konsistensi 

b) Keterlibatan 

c) Adaptabilitas 

d) Misi 

Budaya organisasi berfungsi sebagai alat yang ampuh dalam membangun stabilitas dan 

keberlanjutan dalam organisasi (Pham et al., 2024). Maka dari itu, sangat penting bagi organisasi 

untuk dapat mengelola budayanya. Hal tersebut karena budaya memiliki kemampuan untuk 

mempengaruhi kinerja karyawannya. Oleh karenanya, pemahaman mendalam terkait budaya 

organisasi sangat penting untuk membantu karyawan dalam mengelola interaksi secara efektif 

yang memungkinkan mereka untuk menyesuaikan tindakan dan perilaku mereka agar selaras 

dengan tujuan organisasi. 

 

Kinerja Pegawai 

Kinerja karyawan mengacu pada tingkat produktivitas, efisiensi, dan efektivitas yang 

dengannya karyawan melakukan tanggung jawab pekerjaan mereka dan memenuhi harapan yang 

ditetapkan oleh atasan mereka (Etalong & Chikeleze, 2023). Hal tersebut dipertegas bahwa 

kinerja karyawan merupakan inti kesuksesan dari organisasi(Agarwal, 2023). 

Irawan menerangkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang bersifat konkret, dapat 

diamati, dan dapat diukur (Tsauri, 2014), sedangkan Robbins (2016) memaknai bahwa kinerja 

merupakan suatu akumulasi hasil dari keseluruhan aktivitas kerja organisasi. Pendapat lain oleh 

Mangkunegara (2016) menyatakan bahwasanya kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai 

seorang pekerja saat melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab, baik secara kualitas 

maupun kuantitas . Disisi lain DeNisi dan Pritchard dalam (Mittal et al., 2019) mendefinisikan 

kinerja sebagai suatu proses atau tindakan melakukan suatu fungsi atau tugas untuk mencapai 

tujuan bisnis yang diinginkan. 

Sutrisno menerangkan bahwa kinerja pegawai adalah menyangkut mengenai hasil   

finalnya suatu aktivitas pekerjaan pegawai didalam organisasi tersebut yang tercermin dari 

output yang dihasilkan baik yang berupa jumlah maupun kualitasnya (Sarumaha, 2022). Kinerja 

pegawai merupakan salah satu modal bagi organisasi untuk mencapai tujuannya (Wandi, 2022). 

Kinerja pegawai berupa hasil kerja baik kuantitas maupun kualitas dalam pencapaian target yang 

ditetapkan oleh organisasi. 

Kinerja karyawan ditingkatkan oleh budaya organisasi di mana karyawan dipandang 

sebagai elemen intrinsik dari proses pertumbuhan organisasi (Opoku et al., 2022). Hal tersebut 

dapat tercipta jika seorang karyawan telah memahami bagaimana seseorang harus melakukan 

pekerjaannya (Munawaroh et al., 2024). Pernyataan tersebut didukung oleh Wambugu dalam 

(Yaman et al., 2022) bahwasanya kinerja karyawan ditentukan oleh kondisi lingkungan internal 

dan eksternal organisasi, termasuk budaya organisasi. Oleh karena itu, aspek kinerja karyawan 

menjadi salah satu hal yang perlu menjadi perhatian besar bagi organisasi (Rohman et al., 2021). 

Bangun dalam (Suwondo & Sutanto, 2015) menyebutkan bahwa variabel kinerja dapat 

diukur melalui beberapa indikator. Beberapa indikator tersebut meliputi : 

a) Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan 

b) Tingkat inisiatif karyawan 

c) Kemampuan dalam bekerja sama 

Pengukuran kinerja menjadi penting untuk diperhatikan terlebih dengan semakin 

berkembangnya ilmu pengetahuan (Kenedi et al., 2020).  Penciptaan budaya organisasi yang 

positif dan kuat telah menjadi fokus utama perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan 
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(Iskamto, 2023). Oleh karena itu, pemahaman manfaat utama dari kinerja karyawan perlu 

dilakukan untuk pengembangan metode yang konsisten dan objektif untuk mengevaluasi 

karyawan dengan menentukan kekuatan, kelemahan, dan potensi setiap karyawan (Dike et al., 

2024). 

 

METODE PENELITIAN  

Menurut (Creswell, 2009) penelitian kuantitatif adalah sarana untuk menguji teori 

objektif dengan memeriksa hubungan antar variabel. Hal tersebut selaras dengan pernyataan 

(Noor, 2011), bahwa penelitian kuantitatif merupakan metode untuk menguji teori-teori tertentu 

dengan cara meneliti hubungan antervariabel. Pernyataan turut didukung oleh (Fatihudin, 2015), 

dalam bukunya menyatakan bahwa penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang 

menggunakan pendekatan yang bersifat obyektif, mencakup pengumpulan dan analisis data 

kuantitatif serta menggunakan metode pengujian klasik. Metode kuantitatif digunakan untuk 

dapat menguji hubungan antara variabel independent (konsistensi, keterlibatan, adaptabilitas, dan 

misi) dengan variabel dependent (kinerja pegawai). Pendekatan digunakan dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis atau menjawab pertanyaan penelitian dengan menggunakan teknik analisis 

statistik yang sesuai. Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan instrument penelitian. 

Hal tersebut sehingga data yang terdiri dari angka dapat diproses berdasarkan prosedur statistik 

untuk mendapatkan hasil yang obyektif (Husainah et al., 2024)/ 

Lokasi penelitian dilakukan pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan 

Persandian Kota Surakarta. Dinas tersebut merupakan salah satu Badan Publik di Pemerintah 

Kota Surakarta yang memiliki peran strategis. Instansi tersebut terletak di Gedung Bale Upakari 

Lantai 3, Jl. Jenderal Sudirman No. 2, Komplek Balaikota Surakarta.  

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara langsung pada 

pegawai Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian Kota Surakarta. Sampel 

berjumlah 47 orang pegawai dengan menggunakan sampling total/sensus. Variabel yang 

digunakan dalam penelitian adalah elemen budaya organisasi yang meliputi konsistensi, 

keterlibatan, adaptabilitas, dan misi sebagai variabel independent, sedangkan kinerja pegawai 

sebagai variabel dependentnya. 

Penelitian menggunakan aplikasi IBM SPSS Statistics 27 untuk melakukan analisis data. 

Proses mencakup pengujian instrument penelitian, pengujian asumsi klasik, dan pengujian 

hipotesis. Hal tersebut diperlukan untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan valid, 

analisis yang dilakukan tepat, dan kesimpulan yang diambil dapat diandalkan. Langkah tersebut 

dapat membantu meningkatkan kualitas penelitian dan memberikan kontribusi yang berarti bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Responden yang terdiri dari pegawai Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian 

Kota Surakarta memiliki latar belakang yang beragam. Oleh karena itu perlu dilakukan suatu 

analisis. Hal tersebut penting untuk memastikan bahwa sampel yang diambil representatif dan 

dapat diandalkan, sehingga dapat digeneralisasikan dan berkontribusi dengan baik. 

 

Tabel 1 Karakteristik Responden 

Profil Kategori Jumlah Persentase 

Jenis Kelamin 
Laki-Laki 26 55,3 % 

Perempuan 21 44,7 % 

Total 47 100 % 

Usia 
20 - 30 Tahun 9 19,1 % 

31 - 40 Tahun 20 42,6 % 
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> 40 Tahun 18 38,3 % 

Total 47 100 % 

Pendidikan Terakhir 

SMA 5 10,6 % 

Diploma 10 21,3 % 

S1 29 61,7 % 

S2 3 6,4 % 

Total 47 100 % 

Lama Bekerja 

1-5 Tahun 11 23,4 % 

6-10 Tahun 21 44,7 % 

> 10 Tahun 15 31,9 % 

Total 47 100 % 

 

Berdasarkan data, responden berjenis kelamin Laki-Laki memiliki persentase 55,3%. 

Disisi lain, persentase Perempuan sebesar 44,7%. Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian 

besar pegawai pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian Kota Surakarta 

adalah Laki-Laki. 

 

Dari segi usia, responden dengan usia 20-30 tahun memiliki persentase 19,1%, 

sedangkan yang berusia 31-40 tahun memiliki persentase 42,6%. Selain itu, persntase dengan 

usia 40 tahun sebesar 38,3%. Hal tersebut memperlihatkan bahwa mayoritas pegawai berusia 31-

40 tahun. 

Sebesar 10,6% pegawai berpendidikan SMA, sedangkan 21,3% lainnya berpendidikan 

Diploma. Sisanya sebesar 61,7% berpendidikan S1, dan 6,4% lainnya berpendidikan S2. Hal 

tersebut mengungkapkan bahwa sebagian pegawai berpendidikan S1. 

Selain itu, responden dengan lama bekerja 1-5 tahun sebanyak 23,4%, sedangkan 44,7% 

memiliki lama bekerja 6-10 tahun. Sisanya sebesar 31,9% memiliki lama bekerja selama >10 

tahun. Hal tersebut menunjukkan bahwa mayoritas pegawai memiliki lama bekerja 6-10 tahun. 

 

Pengujian Validitas 

Suatu skala dapat dikatakan valid apabila skala tersebut digunakan untuk mengukur apa 

yang seharusnya diukur (Siregar & Hardana, 2021). Validitas adalah tes seberapa baik instrumen 

yang dikembangkan mengukur konsep tertentu yang dimaksudkan untuk diukur (Sekaran & 

Bougie, 2016). Mengutip Ghozali (Ghozali, 2005) menyatakan bahwa pertanyaan atau indikator 

tersebut valid jika r hitung lebih besar dari r tabel dan bernilai positif. 

 

Tabel 2 Uji Validitas 

Variabel Indikator Rhitung Rtabel Kesimpulan 

Konsistensi 

X1.1 .785 

.287 Valid 
X1.2 .858 

X1.3 .785 

X1.4 .791 

Keterlibatan 

X2.1 .878 

.287 Valid 
X2.2 .803 

X2.3 .762 

X2.4 .722 

Adaptabilitas 

X3.1 .759 

.287 Valid 
X3.2 .880 

X3.3 .727 

X3.4 .728 
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Misi 

X4.1 .757 

.287 Valid 
X4.2 .751 

X4.3 .732 

X4.4 .803 

Kinerja Pegawai 

Y.1 .768 

.287 Valid 

Y.2 .657 

Y.3 .802 

Y.4 .842 

Y.5 .680 

Y.6 .760 

 

Berdasarkan data pada tabel diketahui bahwa seluruh item pada variabel penelitian memiliki 

nilai rhitung lebih besar daripada rtabel. Hal tersebut memiliki arti bahwa seluruh item pada variabel 

penelitian terbukti valid. Dengan adanya hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa pengukuran 

yang dilakukan dalam penelitian adalah akurat, dapat diandalkan, dan relevan dengan teori yang 

ada.  

 

Pengujian Realibilitas 

Realibilitas merujuk pada adanya konsistensi dan stabilitas nilai pada hasil skala pengukuran 

tertentu (Siregar & Hardana, 2021). Hal tersebut dengan berkonsentrasi pada masalah akurasi 

pengukuran dan hasilnya. Sekaran dan Bougie (2016) menjelaskan bahwasanya realibilitas 

merupakan suatu pengujian konsistensi yang dilakukan terhadap alat ukur dalam mengukur 

konsep apa pun yang diukurnya. 

 

Tabel 3 Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Nilai batas Keterangan 

Konsistensi .818 

0,6 

Reliabel 

Keterlibatan .802 Reliabel 

Adaptabilitas .779 Reliabel 

Misi .757 Reliabel 

Kinerja Pegawai .847 Reliabel 

 

Berdasarkan data yang telah disajikan diketahui bahwasanya seluruh variable dalam penelitian 

memiliki nilai Cronbach's Alpha di atas 0,60. Hal tersebut menunjukkan bahwa instrumen 

penelitian yang digunakan sudah reliabel atau handal. Oleh karena itu, dapat digunakan untuk 

mengukur variabel penelitian secara konsisten dan akurat. 

 

Uji Normalitas 

Menurut Adamy (Adamy, 2016) normalitas data merupakan suatu hal yang diperlukan dengan 

tujuan mengetahui apakah distribusi data normal ataukah tidak. Pengujian penting dilakukan 

untuk memastikan bahwa estimasi parameter yang dibuat tidak bias dan kesimpulan yang dibuat 

tepat. 

 

Tabel 4 Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstandardized Residual 

N  47 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

 Std. Deviation 1.52624630 
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Most Extreme Differences Absolute .119 

 Positive .119 

 Negative -.072 

Test Statistic  .119 

Asymp. Sig. (2-tailed)c  .095 

Berdasarkan data yang telah dihasilkan, diketahui bahwa nilai signifikansi pada tabel sebesar 

0,095. Hal tersebut lebih besar dari nilai signifikansi yang sebesar 0,05. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa data memenuhi asumsi normalitas yang diperlukan. 

 

Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas adalah fenomena statistik yang sering ditemui di mana dua atau lebih variabel 

independent dalam model regresi berganda sangat berkorelasi (Sekaran & Bougie, 2016). 

Pengujian ini dilakuakan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi antara variabel bebas. 

 

Tabel 5 Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

  Unstandardized Coefficients Standardized  

Coefficients 

Collinearity Statistics 

Model  B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 7.689 2.360    

 X1 .528 .234 .399  .294 3.400 

 X2 -.519 .186 -.460 .335 2.981 

 X3 .465 .185 .370 .425 2.350 

 X4 .612 .279 .442 .227 4.403 

a. Dependent Variable: Y     

 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa seluruh variabel independent memiliki nilai tolerance 

>0,01. Selain itu, nilai VIF juga lebih kecil dari 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

tidak ada masalah multikolinearitas yang signifikan dalam model regresi. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Hetrokedatisitas memiliki arti ‘penyebaran yang tidak setara’. Dalam bukunya, (Asteriou et al., 

2021) menjelaskan bahwasanya heteroskedastisitas berhubungan dengan varians yang tidak 

sama. Adanya ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi 

iulah yang disebut dengan heterokedatisitas. Suatu model regresi dapat dikatakan baik jika tidak 

menghasilkan heterokedatisitas. 

 

Tabel 6 Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

  Unstandardized Coefficients  

Model  B Std. Error Sig. 

1 (Constant) 4.905 1.005 <,001 

 X1 .141 .100 .164 

 X2 -.056 .079 .485 

 X3 -.156 .079 .054 

 X4 -.144 .119 .233 

a. Dependent Variable: ABS_RES   
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Berdasarkan data, diperoleh bahwa nilai signifikansi pada variable independent lebih besar dari 

0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala heterokedastisitas pada variabel 

penelitian. Oleh karena itu, dapat dilanjutkan dalam melakukan analisis.  

 

Koefisien Determinasi 

Uji dapat ditafsirkan sebagai proporsi variabilitas dalam variabel dependent yang dapat 

dijelaskan dengan persamaan regresi berganda perkiraan (Anderson et al., 2014). Semakin kecil 

nilai R2 memiliki arti semakin kecil pula kemampuan variabel bebas dalam menjalankan variabel 

terikat juga sangat terbatas. 

 

Tabel 7 Koefisien Determinasi 

Modal Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .784a .614 .577 1.59727 

a. Predictors: (Constant), X4, X3, X2, X1  

 

Berdasarkan data yang tersaji, didapati hasil bahwa nilai R2 sebesar 0,614. Hal tersebut memiliki 

arti bahwa kemampuan variabel independent mempengaruhi variabel dependent sebesar 61,4%. 

Disisi lain sisanya sebesar 38,6% dijelaskan oleh variabel lain selain variabel independent dalam 

penelitian. 

 

Uji F 

Uji statistik F digunakan untuk mengevaluasi apakah seluruh variabel independent yang diuji 

mempunyai dampak terhadap variabel dependent secara bersamaan. Apabila nilai fhitung melebihi 

nilai ftabel dan signifikansinya kurang dari 0,05 maka menunjukkan bahwa variabel independent 

secara keseluruhan mempunyai pengaruh terhadap variabel dependent. 

 

Tabel 8 Uji F 

ANOVAa 

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 170.506 4 42.626 16.708 .001b 

 Residual 107.154 42 2.551   

 Total 277.660 46    

a. Dependent Variable: Y   

b. Predictors: (Constant), X4, X3, X2, X1   

 

Berdasarkan data, nilai Fhitung yang dihasilkan memiliki nilai sebesar 16.708. Hal tersebut lebih 

besar dari nilai pada Ftabel sebesar 2,59. Selain itu, hasil memiliki signifikansi kurang dari 0,050.  

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh secara simultan dan signifikan 

antara variabel independent dan variabel dependent. 

 

Uji T 

Uji t dilakukan dengan membandingkan nilai thitung dengan nilai ttabel dan melihat signifikansinya. 

Hal tersebut bertujuan untuk mengetahui besarnya kontribusi relatif tiap variabel independent 

terhadap variabel dependent. Apabila nilai thitung melebihi nilai ttabel dan nilai signifikansinya 

kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel independent mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap variabel dependent. 
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Tabel 9 Uji T 

Coefficientsa 

  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

Model  B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 7.689 2.360  3.258 .002 

 X1 .528 .234 .399 2.256 .029 

 X2 -.519 .186 -.460 -2.782 .008 

 X3 .465 .185 .370 2.517 .016 

 X4 .612 .279 .442 2.198 .034 

1. Dependent Variable: Y   

Berdasarkan data yang dihasilkan, diketahui bahwa: 

1. Variabel Konsistensi  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel memiliki nilai thitung sebesar 2.256 > ttabel 

sebesar 2.018. Hal tersebut memiliki arti bahwa terdapat pengaruh dari variabel 

Konsistensi terhadap Kinerja Pegawai. Selanjutnya diperoleh bahwa nilai signifikansi 

sebesar 0,029 < 0,05. Oleh karena itu, H0 ditolak dan H1 yang menyatakan bahwa 

Konsistensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai diterima. 

2. Variabel Keterlibatan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel memiliki nilai thitung sebesar -2.782 > ttabel 

sebesar 2.018. Hal tersebut memiliki arti bahwa terdapat pengaruh dari variabel 

Keterlibatan terhadap Kinerja Pegawai. Selanjutnya diperoleh bahwa nilai signifikansi 

sebesar 0,008 < 0,05. Oleh karena itu, H0 ditolak dan H2 yang menyatakan bahwa 

Keterlibatan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai diterima. 

3. Variabel Adaptabilitas 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel memiliki nilai thitung sebesar 2.517 > ttabel 

sebesar 2.018. Hal tersebut memiliki arti bahwa terdapat pengaruh dari variabel 

Adaptabilitas terhadap Kinerja Pegawai. Selanjutnya diperoleh bahwa nilai signifikansi 

sebesar 0,016 < 0,05. Oleh karena itu, H0 ditolak dan H3 yang menyatakan bahwa 

Adaptabilitas berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai diterima. 

4. Variabel Misi 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel memiliki nilai thitung sebesar 2.198 > ttabel 

sebesar 2.018. Hal tersebut memiliki arti bahwa terdapat pengaruh dari variabel Misi 

terhadap Kinerja Pegawai. Selanjutnya diperoleh bahwa nilai signifikansi sebesar 0,034 < 

0,05. Oleh karena itu, H0 ditolak dan H4 yang menyatakan bahwa Misi berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai diterima.  

 

Uji Persamaan Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui hubungan dari tiap variabel (Rizkia et al., 2023). 

Menurut (Montgomery et al., 2021) dalam bukunya menjelaskan bahwa, regresi linear berganda 

merupakan metode regresi yang melibatkan lebih dari satu variabel regressor. Penjabaran lain 

juga diberikan oleh (Anderson et al., 2014) bahwasanya, analisis regresi berganda merupakan 

analisis regresi yang melibatkan dua atau lebih variabel independent. 

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan, maka diperoleh persamaan regresi pada penelitian 

sebagai berikut: 

 

Y = 7,689 + 0,528X1 – 0,519X2 + 0,465X3 + 0,612X4 + e 

 

Berdasarkan persamaan regresi diatas dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
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1. Diketahui nilai konstanta sebesar 7,689 mengandung arti jika variabel konsistensi, 

keterlibatan, adaptabilitas, dan misi bernilai 0 maka kinerja pegawai akan meningkat 

sebesar 7,689. 

2. Pada variabel konsistensi, nilai koefisien regresi terhadap kinerja pegawai sebesar 0,528.  

Hal tersebut memiliki arti bahwa jika variabel konsistensi mengalami kenaikan satu 

satuan maka variabel kinerja pegawai akan mengalami peningkatan sebesar 0,528 atau 

52,8%. 

3. Pada variabel keterlibatan, nilai koefisien regresi terhadap kinerja pegawai sebesar –

0,519.  Hal tersebut memiliki arti bahwa jika variabel keterlibatan mengalami kenaikan 

satu satuan maka variabel kinerja pegawai mengalami penurunan sebesar –0,519 atau -

51,9%. 

4. Pada variabel adaptabilitas, nilai koefisien regresi terhadap kinerja pegawai sebesar 

0,465.  Hal tersebut memiliki arti bahwa jika variabel adaptabilitas mengalami kenaikan 

satu satuan maka variabel kinerja pegawai mengalami peningkatan sebesar 0,465 atau 

46,5%. 

5. Pada variabel misi, nilai koefisien regresi terhadap kinerja pegawai sebesar 0,612.  Hal 

tersebut memiliki arti bahwa jika variabel adaptabilitas mengalami kenaikan satu satuan 

maka variabel kinerja pegawai mengalami peningkatan sebesar 0,612 atau 61,2%. 

 

Pembahasan 

 

Pengaruh Konsistensi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Komunikasi Informatika Statistik 

dan Persandian Kota Surakarta 

Konsistensi menekankan pada sistem keyakinan, nilai, dan simbol yang dimengerti dan 

dianut bersama oleh anggota organisasi. Hal tersebut menjadikan anggota organisasi memiliki 

rasa keterikatan, kejelasan tindakan, dan prinsip utama. Konsistensi merupakan dimensi yang 

menjaga kekuatan dan stabilitas di didalam organisasi. 

Berdasarkan hasil uji t parsial, diperoleh bahwa nilai thitung sebesar 2.256 > ttabel sebesar 

2.018 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,029 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa Konsistensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian (DISKOMINFO SP) Kota Surakarta. Oleh 

karena itu, H0 ditolak dan H1 yang menyatakan bahwa Konsistensi berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai diterima. 

Hasil penelitian membuktikan hipotesis pertama yang menyatakan bahwa konsistensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, 

dan Persandian (DINKOMINFO SP) Kota Surakarta. Hal tersebut selaras dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh (Rajagukguk et al., 2024) dan (Bahtiar, 2020). Penelitian 

menyatakan bahwa variabel konsistensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai.  

Hasil penelitian memberikan makna bahwa pegawai pada Dinas Komunikasi, 

Informatika, Statistik, dan Persandian (DISKOMINFO SP) Kota Surakarta memiliki kemampuan 

yang baik dalam mempertahankan apa yang mereka kerjakan (konsistensi). Selain itu, koefisien 

regresi yang diperoleh sebesar 0,528. Hal tersebut menunjukkan bahwa jika Konsistensi 

mengalami kenaikan satu satuan maka Kinerja Pegawai juga akan mengalami peningkatan 

sebesar 0,528 atau 52,8%. 

 

Pengaruh Keterlibatan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Komunikasi Informatika Statistik 

dan Persandian Kota Surakarta 

Keterlibatan merupakan gambaran dari besaran tingkat rasa memiliki para pegawai 

terhadap organisasi. Pimpinan perlu menghargai Keterlibatan selama berkaitan dengan ide untuk 

memajukan dan mengembangkan organisasi. 
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Berdasarkan hasil uji t parsial, diperoleh bahwa nilai thitung sebesar -2.782 > ttabel sebesar 

2.018 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,008 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa Keterlibatan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian (DISKOMINFO SP) Kota Surakarta. Oleh 

karena itu, H0 ditolak dan H2 yang menyatakan bahwa Keterlibatan berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai diterima. 

Hasil penelitian membuktikan hipotesis kedua yang menyatakan bahwa keterlibatan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, 

dan Persandian (DINKOMINFO SP) Kota Surakarta. Hal tersebut selaras dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh (Riris Sianipar, 2021) dan (Bahtiar, 2020). Penelitian menyatakan 

bahwa variabel keterlibatan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai.  

 

Pengaruh Adaptabilitas terhadap Kinerja Pegawai Dinas Komunikasi Informatika 

Statistik dan Persandian Kota Surakarta 

Organisasi yang telah terinterasi dengan baik sering sangat sulit untuk dirubah. Integrasi 

kedalam dan adaptasi keluar dapat menjadi rintangan. Organisasi yang memiliki kemampuan 

menciptakan perubahan dan kemampuan organisasi untuk belajar merupakan organisasi yang 

memiliki adaptabilitas. Hal tersebut sesuai bahwa adaptasi merupakan kemampuan organisasi 

dalam merespon perubahan-perubahan lingkungan eksternal dengan melakukan perubahan 

internal organisasi. 

Berdasarkan hasil uji t parsial, diperoleh bahwa nilai thitung sebesar 2.517 > ttabel sebesar 

2.018 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,016 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa Keterlibatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian (DISKOMINFO SP) Kota Surakarta. Oleh 

karena itu, H0 ditolak dan H3 yang menyatakan bahwa Adaptabilitas berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai diterima. 

Hasil penelitian membuktikan hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa adaptabilitas 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, 

dan Persandian (DINKOMINFO SP) Kota Surakarta. Hal tersebut selaras dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh (Halawa & Simorangkir, 2024) dan (Bahtiar, 2020). Penelitian 

menyatakan bahwa variabel adaptabilitas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai.  

Selain itu, koefisien regresi yang diperoleh sebesar 0,465. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa jika Adaptabilitas mengalami kenaikan satu satuan maka Kinerja Pegawai juga akan 

mengalami peningkatan sebesar 0,465 atau 46,5%. Koefisien bernilai positif artinya terjadi 

hubungan positif antara adaptabilitas dengan kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Misi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Komunikasi Informatika Statistik dan 

Persandian Kota Surakarta 

Organisasi yang sukses memiliki tujuan yang jelas dan arahyang mendefinisikan tujuan 

organisasi dan tujuan strategis. Selain itu, juga mampu mengungkapkan visi tentang bagaimana 

organisasi akan terlihat di masa depan ketika perubahan misi yang mendasari organisasi, 

perubahan juga terjadi pada aspek lain dari budaya organisasi. Hal tersebut mengungkapkan 

bahwa misi menggambarkan tingkatan pemahaman para pegawai terhadap arah atau tujuan 

organisasi. 

Berdasarkan hasil uji t parsial, diperoleh bahwa nilai thitung sebesar 2.198 > ttabel sebesar 

2.018 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,034 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa Keterlibatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian (DISKOMINFO SP) Kota Surakarta. Oleh 

karena itu, H0 ditolak dan H4 yang menyatakan bahwa Misi berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai diterima. 
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Hasil penelitian membuktikan hipotesis keempat yang menyatakan bahwa misi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, 

dan Persandian (DINKOMINFO SP) Kota Surakarta. Hal tersebut selaras dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh (Riris Sianipar, 2021) dan (Bahtiar, 2020). Penelitian menyatakan 

bahwa variabel misi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai.  

Adapun koefisien regresi yang diperoleh sebesar 0,612. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

jika Misi mengalami kenaikan satu satuan maka Kinerja Pegawai juga akan mengalami 

peningkatan sebesar 0,612 atau 61,2%. Hubungan yang positif antara Misi dan Kinerja 

ditunjukkan dengan positifnya nilai dari koefisien. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dengan judul pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian (DISKOMINFO SP) 

Kota Surakarta, dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Konsistensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, 

Informatika, Statistik, dan Persandian (DINKOMINFO SP) Kota Surakarta.  

2. Keterlibatan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, 

Informatika, Statistik, dan Persandian (DINKOMINFO SP) Kota Surakarta. 

3. Adaptabilitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, 

Informatika, Statistik, dan Persandian (DINKOMINFO SP) Kota Surakarta 

4. Misi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, 

Informatika, Statistik, dan Persandian (DINKOMINFO SP) Kota Surakarta. 

 

Saran 

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian di atas, terdapat beberapa saran yang dapat diberikan 

untuk meningkatkan kinerja pegawai melalui penguatan budaya organisasi sebagai berikut : 

1. Bagi Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian (DISKOMINFO SP) Kota 

Surakarta 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan diketahui bahwa budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, diharapkan kepada 

Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian (DISKOMINFO SP) Kota 

Surakarta dapat memerhatikan, mempertahankan dan terus meningkatkan budaya 

organisasi yang telah terbentuk dalam Dinas. Hal tersebut penting untuk terus menjaga 

dan meningkatkan kinerja dari para pegawai di instansi terkait. 

Oleh karena itu, diharapkan hasil ini akan membantu sebagai bahan pertimbangan 

dalam melakukan evaluasi. Meskipun variabel lain telah masuk dalam kategori yang 

baik, alangkah baiknya jika pihak instansi lebih menekankan dalam artian yang baik 

seperti meningkatkan kuantitas dan kualitas kerja. Hal tersebut bertujuan untuk 

mempertahankan kemantapan dalam melakukan suatu pekerjaan sehingga suatu 

pekerjaan tersebut dapat terselesaikan dengan baik dan dapat dipertanggungjawabkan 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi landasan bagi penelitian-penelitian 

selanjutnya dan diharapkan dapat menambahkan variabel lain di luar penelitian ini yang 

berhubungan terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut untuk memperkaya kajian akademis 

terkait dan memperoleh temuan penelitian yang lebih beragam. Selain itu, dapat pula 

memperbanyak sampel dan lokasi penelitian untuk memberikan gambaran yang lebih 

luas dan hasil yang lebih akurat. 
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