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Abstrak

Efektivitas kerja pegawai merupakan faktor penting dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi publik, termasuk di Dinas PUPR Kota Cilegon. Namun, data capaian kinerja dan
indeks reformasi birokrasi menunjukkan hasil yang belum optimal karena target belum
tercapai. Rendahnya disiplin serta motivasi kerja menjadi tantangan yang mempengaruhi
efektivitas organisasi secara keseluruhan. Penelitian ini bertujuan mengkaji pengaruh
kompetensi dan budaya kerja terhadap efektivitas kerja pegawai dengan memperhatikan
motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Metode penelitian menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan survei pada seluruh populasi pegawai, yaitu 73 orang. Data dikumpulkan
melalui kuesioner skala Likert dan dianalisis menggunakan teknik Structural Equation
Modeling (SEM) berbasis SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan kompetensi (0,404) dan
budaya kerja (0,570) berpengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja. Budaya kerja juga
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (0,835). Namun, motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja serta tidak memediasi pengaruh
kompetensi maupun budaya kerja terhadap efektivitas kerja pegawai. Dengan demikian,
efektivitas kerja pegawai di Dinas PUPR Kota Cilegon lebih dipengaruhi penguatan
kompetensi dan budaya kerja daripada peningkatan motivasi semata. Implikasi penelitian ini
menekankan pentingnya pengembangan kapasitas pegawai serta budaya organisasi untuk
meningkatkan efektivitas dan keberlanjutan kerja.

Kata kunci: kompetensi, budaya kerja, motivasi kerja, efektivitas kerja
Abstract

Employee work effectiveness is a key factor in achieving public organizational goals, including at the
Department of Public Works and Spatial Planning (PUPR) of Cilegon City. However, performance
achievement data and the bureaucratic reform index show suboptimal results, as targets have not been
met. Low discipline and work motivation pose challenges that affect overall organizational effectiveness.
This study aims to examine the influence of competence and work culture on employee effectiveness,
considering work motivation as a mediating variable. The research uses a quantitative survey involving
all 73 employees at the Cilegon City PUPR Office. Data were collected with a Likert scale questionnaire
and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with SmartPLS 4.0. The results show that
competence (0.404) and work culture (0.570) significantly affect employee effectiveness. Work culture
also significantly influences work motivation (0.835). However, work motivation does not significantly
affect effectiveness and does not mediate the influence of competence or work culture on employee
effectiveness. Thus, employee effectiveness at the Cilegon City PUPR Office is more strongly influenced
by competence and work culture than by motivation alone. These findings suggest the importance of
investing in employee capacity and organizational culture to improve effectiveness and work
sustainability.
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PENDAHULUAN

Pegawai merupakan elemen krusial yang menentukan keberlangsungan suatu organisasi.
Meskipun seluruh komponen penunjang telah terpenuhi, pencapaian sasaran organisasi tetap
mustahil tanpa kontribusi tenaga kerja. Fungsi pegawai sebagai penggerak utama sangat
menentukan orientasi dan kesuksesan institusi dalam mencapai visinya (Barriga Medina et al.,
2024).

Setiap instansi tentu ingin memiliki pegawai yang tidak hanya bekerja, tetapi juga benar-
benar memberikan kontribusi nyata. karena itu, terus berupaya merekrut dan mengembangkan
sumber daya manusia yang punya kemampuan, semangat, dan potensi Untuk mengarahkan
organisasi menuju kemajuan yang lebih baik, efektivitas kerja adalah kemampuan seseorang atau
kelompok dalam meraih hasil maksimal dengan menggabungkan keterampilan, motivasi kerja,
kemampuan bekerja sama, serta pengelolaan waktu dan sumber daya secara efisien.. Ketika
seluruh aspek ini berjalan secara selaras, pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat, tepat,
dan memberikan kontribusi nyata terhadap pencapaian tujuan organisasi. (Nugraha et al. 2023).

Penelitian ini memfokuskan perhatian pada Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang yang berkedudukan di Kota Cilegon, dengan efektivitas sumber daya manusia sebagai
elemen krusial dalam peningkatan produktivitas organisasi. Dalam menghadapi intensitas
beban kerja yang tinggi, instansi tersebut membutuhkan pegawai dengan kapabilitas
maksimal guna memastikan pelaksanaan program-program serta kebijakan dapat
berlangsung secara efisien (O'Reilly et al., 2020). Observasi yang dilakukan peneliti di Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Cilegon menemukan berbagai kendala berkaitan
dengan kinerja pegawai (Garcia et al., 2023). Instansi ini memiliki 74 orang pegawai yang
terdiri dari Aparatur Sipil Negara (ASN) dan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja
(PPPK), sebagaimana disajikan dalam tabel 1 di bawah ini.

Tabel 1. Jumlah Pegawai DPUPR Kota Cilegon

No. Status Pegawai Jumlah
1 PNS 68
2 PPPK 6

Total 74

Sumber: Dinas PUPR Kota Cilegon, tahun 2025
Hasil pengamatan penulis di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Cilegon

mengungkap beberapa permasalahan terkait performa institusi tersebut. Nilai indeks Reformasi
Birokrasi (RB) DPUPR Kota Cilegon hanya mencapai 55,43 poin di tahun 2023 dan meningkat
menjadi 58,20 poin di tahun 2024. Angka ini masih jauh di bawah sasaran yang telah ditetapkan,
yakni 75,30 poin untuk tahun 2023 dan 78,00 poin untuk tahun 2024. Kondisi ini memerlukan
perhatian khusus mengingat performa institusi sangat bergantung pada kontribusi para
pegawainya. Untuk mencapai performa institusi yang unggul, diperlukan kinerja pegawai yang
optimal. Berdasarkan informasi tersebut, terlihat bahwa performa Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang Kota Cilegon selama periode 2023-2024 masih belum memenuhi target maksimal
100%. Kondisi ini tergambar dalam tabel 2 berikut.

Tabel 1 Indeks Reformasi Birokrasi Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota

Cilegon 2023-2024
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No. Tahun Target Realisasi Capaian
1. 2023 75.30 Poin 55.43 Poin 73.61 %
2. 2024 78.00 Poin 58.20 Poin 74.62 %

Sumber: Dinas PUPR Kota Cilegon, tahun 2025

Berdasarkan Tabel 2 diatas menujukan bahwa nilai RB perangkat daerah akan tinggi
apabila pegawai memiliki kinerja yang tinggi. Bagaimanapun juga, potensi atau kemampuan
pegawai tidak akan berkembang tanpa dukungan dari perangkat daerah (lembaga). Oleh sebab
itu, lembaga dan pegawai perlu menjalin interaksi yang baik. Pimpinan lembaga harus memahami
bahwa kinerja setiap pegawai bisa berbeda satu sama lain. Salah satu yang dapat mempengaruhi
efektivitas kerja pegawai adalah kompetensi (Agustin, 2023). Kompetensi mempunyai peran besar
dalam menentukan seberapa efektif seorang pegawai menjalankan tugasnya. Ini karena
kompetensi mencakup gabungan dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dibutuhkan
untuk bekerja secara optimal, kalau seseorang punya kompetensi yang baik, besar kemungkinan
kinerjanya juga akan efektif dijelaskan pada Tabel 3.
Tabel 2 Tingkat Kehadiran Pegawai Dinas PUPR Kota Cilegon

No. Tahun Tingkat Kehadiran
1. 2023 91,29 %
2. 2024 94,76 %

Sumber: Dinas PUPR Kota Cilegon, tahun 2025

Berdasarkan Tabel 1.3, tingkat kehadiran pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang Kota Cilegon juga ada sedikit masalah dimana pada tahun 2023 tingkat kehadiran
pegawai sebesar 91,29% dan tahun 2024 sebesar 94,76 %, meskipun ada peningkatan tingkat
kehadiran pada tahun 2024 dibanding 2023 tetapi masih dibawah harapan.

Dengan memahami dan mengelola kompetensi  secara tepat, organisasi dapat
meningkatkan produktivitas, serta mendorong pertumbuhan dan keberhasilan jangka panjang.
Ketika pegawai memiliki kompetensi yang baik, mereka lebih siap menghadapi tantangan, bekerja
dengan lebih efisien, dan berkontribusi lebih maksimal bagi kemajuan organisasi (Alshaher, 2021).

kompetensi sebagai perpaduan antara pengetahuan, keahlian, dan perilaku yang dimiliki
individu, yang memungkinkan mereka menjalankan tugas secara efisien dan mencapai hasil
optimal. Individu dengan tingkat kompetensi tinggi cenderung lebih tanggap dalam mengatasi
berbagai hambatan pekerjaan serta mampu menunjukkan performa yang lebih produktif. Dengan
kompetensi yang kuat, mereka tidak hanya menyelesaikan tugas dengan baik tetapi juga
berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas dan efektivitas organisasi (Chui et al., 2022).

Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Agustin (2023), ditemukan adanya pengaruh
kompetensi terhadap efektivitas kerja pegawai. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa
kompetensi yang baik dapat mendorong pegawai menjadi lebih semangat dan rajin dalam
melaksanakan tugasnya, serta merasa dihargai, sehingga hal ini akan membuat pegawai
bekerja dengan  lebih optimal. (Chui et al, 2022) menemukan bahwa karyawan
dengan kompetensi digital (seperti analisis data dan Al dasar) memiliki efektivitas kerja 25% lebih
tinggi karena mampu mengotomatisasi tugas rutin (" Skill Shift in the Digital Economy"). (Goleman
& Boyatzis, 2020) dalam penelitian di MIT Sloan Management Review membuktikan bahwa
karyawan dengankompetensi emosional (seperti empati dan manajemen konflik)
meningkatkan efektivitas tim hingga 40% karena komunikasi yang lebih baik. Dan menurut (Danie
et al,, 2024) menyimpulkan tidak terdapat pengaruh antara kompetensi terhadap efektivitas
kerja pegawai.

Di samping kompetensi, budaya kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap tingkat
efektivitas pegawai dalam menjalankan tugasnya. Budaya kerja bukan sekadar kumpulan
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peraturan formal, melainkan manifestasi dari prinsip-prinsip, standar perilaku, dan tradisi
yang tumbuh dalam lingkungan organisasi (Barriga Medina et al., 2024). Pada lembaga
pemerintahan khususnya, budaya kerja menjadi elemen krusial yang menjamin personel
dapat mengoptimalkan kontribusinya. Penerapan budaya kerja yang positif mendorong
pegawai untuk bekerja dengan motivasi tinggi, menunjukkan profesionalisme, serta
berkonsentrasi dalam memberikan layanan publik berkualitas prima (Roodbari et al., 2025).

Budaya kerja memegang peran krusial dalam pemanfaatan Sumber Daya Manusia (SDM)
secara optimal di instansi pemerintah. Dengan adanya budaya kerja yang kokoh, pegawai akan
menjadi lebih produktif, profesional, dan berorientasi pada pelayanan masyarakat. Sebaliknya, jika
budaya kerja diabaikan, instansi pemerintah akan menghadapi berbagai tantangan, mulai dari
rendahnya motivasi kerja hingga menurunnya kualitas layanan public (Gumasing et al., 2025).

Budaya kerja memiliki peran yang sangat penting dalam mengoptimalkan pemanfaatan
sumber daya manusia di instansi pemerintah. Jika instansi pemerintah kurang memberi perhatian
serius pada budaya kerja, para pegawai pun akan kesulitan untuk bekerja dengan maksimal,
sehingga tujuan organisasi menjadi sulit tercapai. Budaya kerja ini sangat menentukan perilaku
pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung, yang pada akhirnya berpengaruh besar
pada kinerja dan prestasi mereka (Ahmad et al., 2025).

Penelitian (Garcia et al., 2023) membangun budaya kerja yang berdasarkan nilai-nilai
etika (seperti kejujuran, keadilan, dan tanggung jawab) dapat meningkatkan kinerja.
(Menurut Emita Rahmawati dan Setiawan 2023), disiplin kerja serta budaya organisasi baik
secara individu maupun kolektif berkontribusi dalam meningkatkan kinerja pegawai.
(Alshaher, 2021) mengungkapkan bahwa budaya kerja yang menekankan fleksibilitas,
kolaborasi, dan pemberian umpan balik secara cepat, terbukti mampu mendorong
efektivitas kerja secara signifikan. Dengan pendekatan yang adaptif terhadap perubahan
dan dapat meningkatkan efektivitas kerja pegawai. (O’Reilly et al., 2020) menemukan bahwa
Budaya kerja yang menghargai keberagaman dan partisipasi aktif mendorong inovasi,
kolaborasi, serta keterlibatan karyawan, sehingga berdampak positif pada efektivitas
pegawai. Menurut (Hartnell et al., 2019) mengindikasikan bahwa budaya kerja yang
berfokus pada kolaborasi (clan culture) ) memiliki korelasi positif tertinggi terhadap
efektivitas organisasi. Kedua jenis budaya ini dikaitkan dengan peningkatan kinerja
karyawan, kepuasan Kkerja, serta inovasi organisasi yang lebih tinggi. Menurut
(Resmanasari, 2022) dalam penelitiannya dijelaskan bahwa budaya kerja tidak memiliki
pengaruh yang dominan terhadap efektivitas kerja pegawai (Pham et al., 2024).

Ketika organisasi memahami bagaimana cara memotivasi pegawai secara tepat, mereka
dapat menciptakan suasana kerja yang lebih hidup, penuh semangat, dan inovatif. Pegawai
yang merasa dihargai dan termotivasi akan terdorong untuk bekerja dengan antusias dan
penuh tanggung jawab, bahkan tanpa perlu pengawasan ketat dari atasan. Pada akhirnya,
pegawai yang memiliki motivasi tinggi akan memberikan kontribusi lebih besar dalam
mewujudkan tujuan organisasi. karena mereka bekerja bukan hanya sekadar menjalankan
tugas, tetapijuga dengan dedikasi dan kesungguhan.

Motivasi dapat muncul dari dua faktor utama, yaitu faktor internal dan faktor
eksternal. Faktor internal berasal dari dalam diri individu itu sendiri, seperti kebutuhan,
keinginan, serta dorongan pribadi untuk berkembang dan mencapai tujuan. Sementara itu,
faktor eksternal dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan kebijakan organisasi, di mana manajer
memiliki peran dalam menciptakan kondisi yang mendorong semangat kerja pegawai (Lu et
al., 2025).

Dengan memahami bahwa motivasi tidak hanya bergantung pada aspek materi atau
kepuasan finansial, organisasi dapat mengembangkan berbagai strategi untuk memotivasi
pegawai. Selain insentif ekonomi, pegawai juga terdorong oleh kesempatan untuk berprestasi,
tantangan kerja yang berarti, serta pengakuan atas kontribusi mereka. Ketika pegawai merasa
dihargai dan melihat makna dalam pekerjaan mereka, mereka akan lebih terdorong untuk
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bekerja dengan penuh dedikasi dan memberikan hasil terbaik bagi organisasi (Davis et al.,
2025).

Temuan ini sejalan dengan kajian Grant & Shin (2022) yang mengungkapkan bahwa
dorongan prososial untuk memberikan manfaat kepada orang lain menjadi faktor kunci dalam
mendorong efektivitas pegawai di lembaga nirlaba. Individu yang memiliki keinginan kuat untuk
memberikan dampak positif bagi masyarakat umumnya menunjukkan performa kerja yang lebih
baik, menghasilkan output berkualitas tinggi, serta memiliki ketahanan dalam menghadapi
hambatan. Studi Rasyid & Tanjung (2020) menemukan adanya hubungan positif yang bermakna
antara motivasi dan performa pegawai. Hubungan ini mengindikasikan bahwa peningkatan
motivasi pegawai berbanding lurus dengan peningkatan kualitas kinerja mereka. Meyer et al.
(2020) membuktikan bahwa pegawai dengan tingkat motivasi tinggi menunjukkan performa
individual yang lebih baik, produktivitas yang meningkat, serta memberikan kontribusi konsisten
untuk pencapaian sasaran organisasi. Namun demikian, Dita Fariska et al. (2022) menekankan
bahwa motivasi kerja saja belum cukup untuk mendorong kedisiplinan dan efektivitas tanpa
adanya dukungan dari pola kepemimpinan yang sesuai.

Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu, terdapat perbedaan hasil antara satu studi
dengan studi lainnya yang dikenal sebagai research gap. Perbedaan penelitian tersebut dapat
dilihat pada tabel 4 berikut

Tabel 4 Research Gap Dilihat Dari Perbedaan Hasil Penelitian Antara Kompetensi
Terhadap Efektivitas Kerja Pegawai

Research Gap Temuan Peneliti Hasil Penelitian
Perbedaan Berpengaruh (Spencer & Spencer, Kompetensi
Pengaruh 1993) Berpengaruh
Kompetensi Terhadap
Terhadap (Agustin, 2023) Efektivitas  Kerja
Efektivitas Kerja ) Pegawai
Pegawai (Chui et al., 2022)
(Goleman &
Boyatzis, 2020)
Tidak (Danie et al., 2024) Kompetensi Tidak
Berpengaruh
Berpengaruh
Terhadap
Efektivitas  Kerja
Pegawai

Sumber: Data Sekunder, 2025

Tabel 4 Temuan Research Gap berkaitan dengan kajian variabel relasi antara
kompetensi dan efektivitas kerja pegawai menunjukkan hasil yang beragam. (Spencer & Spencer,
1993), (Agustin, 2023), (Chui et al., 2022), (Goleman & Boyatzis, 2020) menemukan adanya dampak
positif kompetensi terhadap efektivitas kerja pegawai, sementara (Danie et al, 2024)
mengidentifikasi bahwa kompetensi tidak memberikan dampak positif terhadap efektivitas kerja
pegawai.

Berdasarkan fenomena dan research gap yang telah dijelaskan rumusan masalah
penelitian ini adalah 1) Apakah terdapat Pengaruh kompetensi terhadap efektivitas kerja
pegawai di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Cilegon? 2) Apakah terdapat
Pengaruh budaya kerja terhadap efektivitas kerja pegawai di Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang Kota Cilegon? 3) Apakah terdapat Pengaruh kompetensi terhadap motivasi
kerja di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Cilegon? 4) Apakah terdapat
Pengaruh budaya kerja terhadap motivasi kerja di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
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Ruang Kota Cilegon? 5) Apakah terdapat Pengaruh motivasi terhadap efektivitas kerja
pegawai di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Cilegon? 6) Apakah terdapat
Pengaruh motivasi kerja sebagai intervening dalam hubungan antara kompetensi terhadap
efektivitas kerja pegawai di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Cilegon? 7)
Apakah terdapat Pengaruh motivasi kerja sebagai intervening dalam hubungan antara
budaya kerja terhadap efektivitas kerja pegawai di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang Kota Cilegon?

METODOLOGI

Jenis penelitian

Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Cilegon. Sejalan dengan tujuan penelitian
yang akan dilaksanakan, penelitian ini menggunakan desain deskriptif kausalitas dengan
menggunakan metodologi kuantitatif (Deole et al., 2023). Kemudian hipotesis yang diajukan
diuji dengan menggunakan teknik kuantitatif ini. Strategi ini didasarkan pada filosofi
positivis, yang menggunakan alat penelitian untuk mengumpulkan serta mengevaluasi data
kuantitatif dan statistic untuk menguji hipotesis (Nilsen & Kongsvik, 2023).

Populasi dan sampel

Pada studi ini, populasi mencakup semua karyawan di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang Kota Cilegon sejumlah 74 personel, yang terdiri dari 68 ASN dan 6 tenaga kontrak
pemerintah. Studi ini menggunakan metode sampling menyeluruh atau sensus penuh, yaitu
seluruh elemen populasi diikutsertakan sebagai sampel penelitian. Atas dasar pertimbangan
ini, peneliti melibatkan 100% dari keseluruhan populasi sejumlah 74 individu. Namun
demikian, demi menjaga netralitas dan menghindari potensi subjektivitas, peneliti tidak
diikutsertakan dalam kelompok responden. Dengan demikian, jumlah sampel yang dilibatkan
dalam kajian ini sebanyak 73 karyawan, yaitu total populasi dikurangi satu orang yang
bertindak sebagai peneliti.

Teknik analisis data

Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner melalui survey dan teknik analsiis data
menggunakan aplikasi SPSS untuk analisis deskriptif dengan menggunakan rentang skala
dan Smartpls versi 4.0 seperti mengukur model (outer model), struktur modeling (inner model)
dalam menguji hipotesis yang ada (Demerouti, 2023).

Untuk memastikan instrumen penelitian memiliki tingkat keandalan (reliabilitas) dan
ketepatan (validitas) yang memadai, dilakukan pengujian validitas konstruk melalui nilai
Average Variance Extracted (AVE) dan uji reliabilitas konstruk melalui nilai Composite Reliability
(CR). Instrumen dinyatakan valid apabila nilai AVE lebih besar dari 0,50, yang menunjukkan
bahwa indikator mampu menjelaskan variabel laten secara memadai. Sementara itu,
reliabilitas konstruk terpenuhi apabila nilai CR lebih besar dari 0,70, yang berarti konsistensi
internal antar indikator dalam mengukur konstruk sudah kuat dan dapat diandalkan. Hal
tersebut dapat dijelaskan melalui Tabel 5 berikut ini.

Average

Variabel Variance  Extracted Akar AVE ICQZZ'Z) ;5::;
(AVE)

Kompetensi 0,585 0.765 0,938

Budaya Kerja 0,640 0.800 0,946

Motivasi Kerja 0,645 0.803 0,935
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Average Composite
Variabel Variance  Extracted Akar AVE Reli ; bilit

(AVE) Y
Efektivitas Kerja 0,639 0,947

Pegawai

0.799

Hasil uji pada Tabel 5 menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai AVE
di atas 0,50 dan Composite Reliability di atas 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa
semua indikator yang digunakan telah memenuhi kriteria validitas konvergen sekaligus

Sumber: Keluaran dari Smart PLS 4.0 report 2025

memiliki konsistensi internal yang tinggi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Untuk memastikan keterhubungan antara indikator dengan konstruk yang diteliti, dilakukan
analisis outer model menggunakan pendekatan SEM-PLS. Outer model digunakan untuk
mengevaluasi validitas dan reliabilitas indikator yang membentuk setiap variabel laten. Hasil
pengolahan data menghasilkan diagram outer model sebagaimana ditampilkan pada Gambar

1 berikut ini.

Cal

K2

K3

(=1

K5

KB

BK10

BK11

-—— 0798
N

0.266

B

- 0.816

o))

Gambar 1 Haisl uji outer model

Sumber: Sempls 2025

dijelaskan melalui Tabel 6 berikut ini.

EKP1

EKP2

EKFP3

EKPa

EKPS

EKPG

EKPT

EKPS

EKPZ9

EKP10

EKP11

Setelah instrumen penelitian dinyatakan valid dan reliabel melalui pengujian outer
model, tahap selanjutnya adalah melakukan uji hipotesis untuk mengetahui hubungan
antarvariabel yang diajukan dalam model penelitian. Uji hipotesis ini dilakukan dengan
melihat nilai koefisien jalur (path coefficient), nilai t-statistic, serta tingkat signifikansi (p-value),
sehingga dapat ditentukan apakah hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak. Hal ini akan

Hubungan Antar Variabel t- Statistik HO Keterangan

Kompetensi @ Efektivitas Kerja Pegawai 4,534 Ditolak
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Hubungan Antar Variabel t- Statistik HoO Keterangan

Terdapat pengaruh
signifikan

Tidak terdapat pengaruh

Kompetensi @ Motivasi Kerja 0,402 Diterima

signifikan

Terdapat pengaruh
Budaya Kerja  Efektivitas Kerja Pegawai 6,479 Ditolak

signifikan

Terdapat pengaruh
Budaya Kerja ?Motivasi Kerja 6,577 Ditolak

signifikan

Tidak Terdapat pengaruh
Motivasi Kerja  Efektivitas Kerja Pegawai 0,213 Diterima

signifikan

Beirdasarkan tabeil 4.12, hasil peingujian Hipoiteisa dapat dideiskripsikan seibagai

beirikut:

1.

Hipoiteisis peirtama meinguji apakah Kompetensi beirpeingaruh signifikan dalam
meningkatkan Efektivitas Kerja Pegawai di Dinas PUPR Kota Cilegon. Hasil
pengujian menunjukkan nilai koieifisiein jalur seibeisar 0,404, ¢ statistik sebesar 4.534.
Karena nilai ¢ statistik jauh lebih besar dari 1,96, maka HO ditolak. Artinya, terdapat
pengaruh yang signifikan antara kompetensi terhadap efektivitas kerja pegawai.
Hipotesis kedua meneliti pengaruh signifikan Kompetensi terhadap Motivasi Kerja
di Dinas PUPR Kota Cilegon. Hasil verifikasi hipotesis mengindikasikan koefisien
jalur sebesar 0,057, dengan nilai ¢ statistik tercatat 0,402. Angka tersebut berada di
bawah nilai kritis 1,96, sehingga HO gagal ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa
Kompetensi tidak memberikan dampak yang signifikan secara statistik terhadap
Motivasi Kerja pegawai.

Hipoiteisis keitiga meinguji apakah Budaya Kerja beirpeingaruh signifikan dalam
meningkatkan Efektivitas Kerja Pegawai di Dinas PUPR Kota Cilegon. Uji hipotesis
menunjukkan bahwa bahwa nilai koieifisiein jalur seibeisar 0,570, t statistik sebesar
6.479. Karena nilainya di atas 1,96, maka HO ditolak dan berarti ada pengaruh
signifikan antara budaya kerja dan efektivitas kerja pegawai.

Hipoiteisis keieimpat meinguji apakah Budaya Kerja beirpeingaruh signifikan
terhadap Motivasi Kerja di Dinas PUPR Kota Cllegon. Hasil peingujian
meinunjukkan bahwa nilai koieifisiein jalur seibeisar 0,835 diperoleh ¢ statistik sebesar
6.577. Angka ini melebihi batas 1,96, sehingga HO ditolak yang menunjukkan
terdapat pengaruh signifikan budaya kerja pada motivasi kerja pegawai.
Hipoiteisis keilima meinguji apakah Motivasi Kerja beirpeingaruh signifikan dalam
meningkatkan Efektivitas Kerja Pegawai di Dinas PUPR Kota Cilegon. Hasil
peingujian meinunjukkan bahwa nilai koieifisiein jalur seibeisar -0,016 nilai f statistik
yang diperoleh adalah 0.213. Karena ini di bawah 1,96, maka HO diterima, dan tidak
ada pengaruh signifikan dari motivasi kerja terhadap efektivitas kerja pegawai.

Pengaruh Kompetensi Dalam Meningkatkan Efektivitas Kerja Pegawai di Dinas Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon

Hasil analisis empiris mengungkapkan bahwa Kompetensi memiliki kontribusi

signifikan dalam mendorong Efektivitas Kerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon, dengan temuan yang memberikan pemahaman
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komprehensif terkait magnitude pengaruh kompetensi terhadap efektivitas kerja
pegawai. Koefisien jalur yang tercatat sebesar 0,404 mengindikasikan bahwa
pengembangan kompetensi pegawai menghasilkan dampak positif dengan magnitude
0,404 pada efektivitas kerja. Hal ini menunjukkan adanya hubungan proporsional dimana
peningkatan level kompetensi pegawai berbanding lurus dengan optimalisasi efektivitas
kerja yang dicapai. Nilai t-statistik yang mencapai 4,534 secara substansial melampaui
nilai kritis 1,96 (pada derajat kepercayaan 95%), mengonfirmasi bahwa pengaruh ini
memiliki signifikansi statistik dan bukan merupakan fenomena acak. Dengan p-value
sebesar 0,000 yang jauh di bawah threshold 0,05, hasil ini memperkuat bukti empiris
bahwa relasi antara kompetensi dan efektivitas kerja memiliki signifikansi statistik yang
kuat.

Pada pelaksanaan penelitian di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR)
Kota Cilegon, observasi dan wawancara dengan pegawai mengungkapkan bahwa
kompetensi dianggap sebagai aspek kunci untuk mendorong efektivitas kerja. Upaya
peningkatan kompetensi yang dilakukan berupa pelatihan teknis, pembinaan, serta
kegiatan internal lainnya bertujuan agar pegawai mampu menyesuaikan diri dengan
tuntutan pekerjaan dan perkembangan teknologi. Pegawai yang mengikuti pelatihan
cenderung memiliki pemahaman lebih baik terhadap prosedur kerja serta menunjukkan
inisiatif dalam memecahkan masalah lapangan.

Selain itu, dinamika di beberapa bidang menunjukkan bahwa efektivitas kerja
meningkat apabila pemahaman teknis dan kemampuan analitis pegawai juga semakin
berkembang. Pegawai dengan tingkat kompetensi tinggi dinilai lebih cepat beradaptasi,
mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, serta meningkatkan kolaborasi antar
bidang.

Berdasarkan kajian jurnal, banyak peneliti sepakat bahwa secara konsisten
mengangkat pentingnya kompetensi sebagai fondasi utama dalam mewujudkan
efektivitas kerja pegawai, baik di sektor publik maupun swasta. Isu ini semakin relevan
pada lingkungan birokrasi pemerintahan, termasuk di Dinas Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon, di mana efisiensi, kualitas pelayanan, dan
akuntabilitas sangat dipengaruhi keandalan sumber daya manusianya. Kompetensi, yang
mencakup pengetahuan, keterampilan, serta sikap pegawai, terbukti secara empiris
sebagai salah satu faktor paling kuat dalam mendorong peningkatan efektivitas kerja.
Peneliti terdahulu menekankan bahwa perbedaan kinerja individu sangat ditentukan
oleh tingkat penguasaan kompetensi terkait tugasnya (Koponen et al., 2025). Penelitian
sebelumnya sepakat bahwa program pelatihan, pembinaan, dan pengembangan
kemampuan menjadi strategi utama yang meningkatkan kualitas dan efektivitas output
kerja organisasi. Secara empiris, pegawai yang mendapatkan akses pelatihan berkala
cenderung menunjukkan produktivitas, disiplin, dan kapasitas adaptasi yang lebih baik.
Kompetensi merupakan faktor penentu efektivitas kerja pegawai. Melalui investasi
konsisten dalam peningkatan kompetensi, organisasi, termasuk pemerintahan daerah
seperti Dinas Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon, dapat
mencapai target kinerja optimal secara berkelanjutan dan berdaya saing tinggi (Nassani
et al., 2024).

Pengaruh Budaya Kerja Dalam Meningkatkan Efektivitas Kerja Pegawai di Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon

Hasil investigasi empiris menunjukkan bahwa budaya kerja memberikan dampak
positif yang signifikan terhadap optimalisasi efektivitas kerja pegawai pada Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon. Koefisien jalur sebesar 0,57
mengindikasikan bahwa setiap penguatan elemen budaya kerja memberikan kontribusi
konstruktif pada peningkatan efektivitas kerja personel. Nilai t-statistik sebesar 6,479
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yang melampaui ambang kritis 1,96 mengonfirmasi keberadaan pengaruh yang sangat
signifikan secara statistik.

Temuan analisis mengonfirmasi bahwa budaya kerja memiliki dampak positif dan
signifikan dalam mendorong efektivitas kerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon. Dengan demikian, penguatan serta
pengembangan budaya kerja seharusnya menjadi fokus utama dalam kebijakan
manajemen institusi.

Sejumlah kajian empiris sebelumnya menunjukkan kesepakatan bahwa budaya
kerja memiliki fungsi krusial dalam mendorong efektivitas kerja pegawai. Budaya kerja
yang meliputi sistem nilai, norma, kepercayaan, serta pola perilaku dalam lingkungan
organisasi, terbukti mampu menghasilkan transformasi positif pada performa individu
dan institusi (Layek & Koodamara, 2024). Studi fundamental dari peneliti sebelumnya
menegaskan bahwa budaya organisasi yang solid menghasilkan stabilitas, dedikasi, dan
keterlibatan pegawai, yang pada akhirnya meningkatkan probabilitas pencapaian
efisiensi, produktivitas, dan kualitas output kerja. Studi empiris di berbagai institusi
pemerintah menunjukkan bahwa budaya kerja yang dibangun atas dasar keterbukaan,
kolaborasi, disiplin, serta inovasi mendorong percepatan pencapaian target organisasi.
Peneliti seperti Denison dan Cameron menemukan bahwa organisasi dengan budaya
kerja adaptif dan proaktif lebih mudah menyesuaikan diri dengan perubahan, mengatasi
hambatan birokrasi, dan meningkatkan efektivitas kerja pegawai. Peneliti terdahulu
memiliki kesamaan pendapat bahwa budaya kerja yang kuat, positif, dan terinternalisasi
dengan baik merupakan faktor kunci dalam menciptakan efektivitas kerja pegawai.
Optimasi budaya kerja bukan hanya soal rutinitas seremonial, melainkan menjadi jantung
dari transformasi dan keberhasilan organisasi publik, termasuk di lingkungan Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon (Coetzee et al., 2025).

Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja di Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon

Berdasarkan data hasil penelitian di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
(PUPR) Kota Cilegon, dilakukan pengujian mengenai pengaruh variabel kompetensi
terhadap motivasi kerja pegawai, nilai koefisien jalur 0,057 menunjukkan hubungan
positif, meskipun sangat lemah, antara kompetensi dan motivasi kerja pegawai, nilai t-
tatistik 0,402 Jauh di bawah ambang batas statistik 1,96, mengindikasikan bahwa
pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik, nilai p-value 0,688 niliai ini jauh lebih
besar dari nilai kritis 0,05, menunjukkan tidak ada bukti statistik yang cukup untuk
menyimpulkan adanya pengaruh berarti. Berdasarkan hasil statistik yang tersedia,
kompetensi pegawai di Dinas PUPR Kota Cilegon tidak terbukti berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja, nilai koefisien dan t-statistik yang rendah, serta p-value yang
tinggi, menunjukkan bahwa meskipun arah hubungan positif, hal itu tidak cukup kuat
untuk diterima secara ilmiah sebagai pengaruh yang nyata, temuan ini mengindikasikan
bahwa peningkatan kompetensi saja belum tentu dapat langsung mendorong tingkat
motivasi kerja pegawai jika tidak didukung faktor-faktor lain, seperti lingkungan kerja,
kepemimpinan, insentif, atau budaya organisasi, Hasil ini menjadi pertimbangan bagi
manajemen untuk mengkaji peran faktor lain yang mungkin lebih berpengaruh dalam
membangun motivasi kerja,

Hasil ini selaras dengan observasi empiris yang menunjukkan bahwa pengaruh
kompetensi terhadap motivasi kerja di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
(DPUPR) Kota Cilegon terbukti tidak signifikan. Beberapa studi dengan temuan serupa
juga mengonfirmasi bahwa kompetensi tidak senantiasa memberikan dampak langsung
terhadap motivasi kerja pegawai. Hal ini kemungkinan karena motivasi dipengaruhi
faktor lain seperti insentif, kepemimpinan, budaya organisasi, atau lingkungan kerja yang
lebih dominan daripada kompetensi murni. Temuan data ini mengindikasikan
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bahwa kompetensi bukan satu-satunya faktor pendorong motivasi kerja di organisasi
yang diteliti. Pengembangan kompetensi saja tidak cukup untuk meningkatkan motivasi
kerja pegawai secara signifikan jika aspek-aspek psikologis, budaya kerja, atau sistem
insentif tidak dibangun secara bersamaan (Chuang et al., 2025).

Oleh karena itu, untuk memperoleh motivasi kerja optimal, organisasi perlu
mengintegrasikan strategi peningkatan kompetensi dengan pembinaan budaya kerja,
kepemimpinan yang suportif, dan sistem penghargaan yang adil.

Berdasarkan temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa kompetensi belum
menunjukkan dampak yang signifikan pada motivasi kerja personel di Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon. Strategi peningkatan motivasi kerja
memerlukan pertimbangan terhadap berbagai faktor pendukung lain agar dapat
menghasilkan dampak yang lebih optimal dan berkontribusi pada peningkatan kinerja
institusional secara menyeluruh (Dai et al., 2024).

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Motivasi Kerja di Dinas PUPR Kota Cilegon

Mengacu pada temuan empiris yang diperoleh dari Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon, analisis statistik mengenai relasi antara Budaya
Kerja dengan Motivasi Kerja menghasilkan temuan yang robust dan signifikan. Nilai
koefisien jalur yang mencapai 0,835 mengindikasikan bahwa peningkatan dimensi
budaya kerja akan berkontribusi langsung pada peningkatan motivasi kerja secara
substansial. Dengan nilai t-statistik tercatat 6,577 dan p-value 0,000, temuan ini
mengonfirmasi adanya pengaruh positif yang signifikan secara statistik dari budaya kerja
terhadap motivasi kerja personel di lingkungan Dinas PUPR Kota Cilegon. Penguatan
elemen-elemen budaya kerja organisasional, mencakup optimalisasi kolaborasi tim,
efektivitas komunikasi, serta implementasi nilai-nilai konstruktif di lingkungan kerja,
sangat direkomendasikan sebagai pendekatan strategis utama dalam mendorong
peningkatan motivasi kerja pegawai.

Temuan ini juga sejalan dengan berbagai penelitian-penelitian terdahulu yang
menggaris bawahi bahwa Budaya Kerja berperan sebagai determinan utama
pembentukan Motivasi Kerja. Aspek-aspek seperti kerja sama tim, keterbukaan,
penghargaan atas kontribusi, dan kepemimpinan yang partisipatif merupakan elemen
penting yang secara langsung menumbuhkan motivasi internal pegawai. Banyak studi
menjelaskan bahwa penguatan budaya kerja efektif jika pimpinan mampu menjadi role
model dan sistem penghargaan berjalan konsisten. Pegawai yang merasa dihargai atas
etos kerja dan kontribusinya lebih terdorong untuk meningkatkan kualitas kerja serta
loyal terhadap organisasi, temuan-temuan tersebut merekomendasikan agar organisasi
publik maupun swasta terus membangun, menanamkan, dan mengevaluasi budaya kerja
secara berkelanjutan sebagai strategi utama peningkatan motivasi kerja dan kinerja
organisasi secara keseluruhan.

Observasi empiris terkait dampak Budaya Kerja pada Motivasi Kerja di Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon mengindikasikan bahwa
dalam konteks reformasi birokrasi kontemporer, Budaya Kerja berperan sebagai fondasi
fundamental dalam menentukan standar dan integritas layanan publik. Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang (DPUPR) Kota Cilegon selaku lembaga pemerintahan
membutuhkan Budaya Kerja yang solid guna menstimulasi motivasi personel untuk
mencapai performa maksimal. Konsolidasi budaya kerja menjadi elemen krusial dalam
mendorong peningkatan motivasi pegawai. Budaya kerja yang positif tidak sekadar
menciptakan atmosfer kerja yang produktif, tetapi juga berperan sebagai determinan
munculnya pegawai yang proaktif, berkomitmen, dan efisien di Dinas Pekerjaan Umum
dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon.

Telaah literatur ilmiah kontemporer mengonfirmasi eksistensi pengaruh positif
dan substansial Budaya Kerja terhadap Motivasi Kerja. Kultur organisasi yang
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akomodatif, transparan, dan partisipatif mampu menghasilkan ekosistem yang
menstimulasi motivasi personel, baik dari aspek intrinsik maupun ekstrinsik. Penelitian
menunjukkan bahwa sinergi, pengakuan, dan transparansi komunikasi di lingkungan
kerja memberikan stimulus psikologis untuk meningkatkan performa. Personel pada
institusi dengan kultur kerja yang robust memiliki kecenderungan mengembangkan
sense of belonging, komitmen, dan keterikatan afektif yang kuat terhadap pekerjaannya.
Elemen-elemen seperti partisipasi aktif, sistem apresiasi, dan transparansi visi
organisasional terbukti signifikan dalam meningkatkan motivasi kerja (Layek &
Koodamara, 2024).

Perubahan positif pada budaya kerja, seperti peningkatan keterbukaan,
integritas, serta pemberian penghargaan, akan berdampak nyata pada peningkatan
motivasi pegawai. Budaya kerja yang kondusif tidak hanya memberi rasa nyaman, tetapi
juga menjadi sumber energi dan inspirasi yang mendorong pegawai lebih produktif dan
inovatif.

Pengaruh Motivasi Kerja dalam Meningkatkan Efektivitas Kerja Pegawai di Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan, menunjukkan bahwa Motivasi
kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Efektivitas Kerja Pegawai. Hasil ini
menandakan perlunya pendekatan manajerial yang lebih holistik dengan
mempertimbangkan berbagai determinan Efektivitas Kerja, bukan sekadar fokus pada
aspek motivasi individu, nilai koefisien jalur sebesar -0,016 artinya mengindikasikan
bahwa secara numerik, Motivasi Kerja tidak hanya gagal meningkatkan Efektivitas Kerja
Pegawai, tetapi justru memiliki arah pengaruh yang lemah dan negatif dengan t-statistik
0,213 dan p-value 0,831, data ini menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan yang
signifikan antara Motivasi Kerja dengan Efektivitas Kerja Pegawai, nilai p-value yang jauh
lebih besar dari 0.05 memperkuat bukti bahwa pengaruh Motivasi Kerja benar-benar
tidak signifikan (Coetzee et al., 2025).

Temuan verifikasi empiris ini mengindikasikan bahwa fluktuasi tingkat
Motivasi Kerja pada personel tidak menunjukkan dampak substansial terhadap
peningkatan maupun penurunan Efektivitas Kerja Pegawai di Dinas Pekerjaan Umum
dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon. Hasil ini membuka ruang interpretasi
mengenai kemungkinan adanya determinan lain, seperti Kompetensi atau Budaya Kerja,
yang memiliki pengaruh lebih dominan terhadap Efektivitas Kerja Pegawai. Pada dataset
yang sama, variabel Kompetensi dan Budaya Kerja terbukti memberikan pengaruh positif
yang signifikan terhadap Efektivitas Kerja. Hal ini mengisyaratkan bahwa Motivasi Kerja
kemungkinan berfungsi sebagai variabel mediator atau terlebih dahulu dipengaruhi oleh
determinan lain sebelum memberikan dampak pada efektivitas kerja (Chuang et al.,
2025).

Berdasarkan data, upaya peningkatan efektivitas kerja sebaiknya tidak hanya
difokuskan pada peningkatan motivasi. Manajemen perlu menelaah dan
mengembangkan aspek kompetensi serta budaya kerja karena terbukti secara statistik
berpengaruh lebih besar. Investasi pada pelatihan, penguatan budaya kerja, dan
pengembangan kapasitas pegawai dapat memberi dampak nyata pada efektivitas kerja
dibanding hanya fokus pada peningkatan motivasi semata (Dai et al., 2024).

Hasil ini sejalan dengan berbagai penelitian sebelumnya yang menegaskan
bahwa Motivasi Kerja tidak dapat dianggap sebagai satu-satunya atau bahkan variabel
kunci dalam peningkatan efektivitas kerja pegawai. Efektivitas kerja lebih dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain yang lebih esensial dan relevan untuk pegawai di lingkungan
organisasi tertentu. Oleh karena itu, perumusan strategi peningkatan efektivitas kerja
harus mengedepankan aspek-aspek lain yang terbukti lebih signifikan, sambil tetap
menjaga tingkat motivasi kerja pada level yang sehat dan proporsional.
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Observasi empiris di lapangan mengindikasikan bahwa Motivasi Kerja tidak
berperan sebagai determinan primer dalam mendorong Efektivitas Kerja Pegawai di
Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon. Fluktuasi motivasi
tidak secara otomatis menghasilkan transformasi substansial pada performa dan
efektivitas personel. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa pada konteks Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon, Motivasi Kerja memiliki
kontribusi yang sangat minimal sebagai variabel independen dalam mempengaruhi
efektivitas (Liegl et al.,, 2024). Sebaliknya, determinan seperti Budaya Kerja dan
Kompetensi pegawai teridentifikasi memiliki dampak yang lebih substansial dan
signifikan. Walaupun secara konseptual motivasi kerja seharusnya menstimulasi
pencapaian performa maksimal, realitas empiris di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang (PUPR) Kota Cilegon menunjukkan adanya paradoks dimana pegawai yang telah
memiliki motivasi memadai tidak selalu menghasilkan output kerja yang efektif (Zhou et
al., 2025).

Peningkatan efektivitas kerja di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
(PUPR) Kota Cilegon sebaiknya diarahkan pada penguatan faktor yang telah terbukti
signifikan, seperti peningkatan kompetensi pegawai dan penguatan budaya kerja
organisasi. Motivasi kerja tetap penting untuk menjaga semangat dan harmonisasi tim,
namun tidak dapat dijadikan satu-satunya atau tumpuan utama untuk meningkatkan
efektivitas kerja.

Pengaruh Kompetensi Meningkatkan Efektivitas Kerja Pegawai Melalui Motivasi
Kerja di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon

Berdasarkan hasil analisis data pada Dinas Pekerjaan Uumum dan Penataan
Ruang (PUPR) Kota Cilegon, pengujian dilakukan untuk menilai sejauh
mana Kompetensi mempengaruhi Efektivitas Kerja Pegawai melalui Motivasi
Kerja sebagai variabel mediasi.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur untuk pengaruh tidak
langsung tersebut adalah -0,014., nilai ini sangat kecil dan negatif, memperlihatkan bahwa
hubungan yang terjadi tidak hanya lemabh, tetapi juga berlawanan arah, meskipun dalam
praktiknya pengaruh tersebut dapat diabaikan karena nilainya hampir mendekati nol,
lebih lanjut, tingkat signifikansi dari hubungan ini ditunjukkan dengan nilai p sebesar
0,835 serta nilai statistik t yang sangat rendah, yaitu 0,208, nilai p value yangjauh di atas
batas signifikansi umum (0,05) menegaskan bahwa tidak terdapat pengaruh yang
signifikan secara statistik antara Kompetensi terhadap Efektivitas Kerja Pegawai melalui
Motivasi Kerja. Begitu pula dengan nilai t-statistik yang rendah mengindikasikan bahwa
secara statistik, temuan ini sangat lemah.

Dari data tersebut, dapat disimpulkan bahwa Motivasi kerja tidak berperan
sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara Kompetensi dan Efektivitas
Kerja Pegawai di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon.
Dengan kata lain, peningkatan kompetensi pegawai belum tentu menghasilkan
efektivitas kerja yang lebih tinggi apabila melalui jalur motivasi kerja sebagai faktor
perantara.

Hasil kajian lapangan meskipun secara teoritis kompetensi pegawai dapat
meningkatkan motivasi kerja yang kemudian berdampak pada efektivitas kerja, namun
hasil kajian lapangan di Dinas Pekerjaan Uumum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota
Cilegon menunjukkan hal sebaliknya. Motivasi kerja sebagai mediasi tidak terbukti
signifikan. Dengan demikian, upaya peningkatan kompetensi, seperti pelatihan dan
pengembangan Sumber Daya Manusia belum dapat dipastikan akan meningkatkan
efektivitas kerja apabila hanya mengandalkan peningkatan motivasi kerja sebagai
perantara. Kajian lapangan ini mengindikasikan bahwa upaya meningkatkan efektivitas

YUME : Journal of Management, 8(3), 2025 | 994



Pengaruh Kompetensi dan Budaya Kerja terhadap Efektivitas Kerja Pegawai.....

kerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR Kota Cilegon melalui
penguatan kompetensi tidak cukup bila berharap motivasi kerja akan menjadi faktor
penentu utamanya. Diperlukan kajian lebih lanjut mengenai faktor lain yang mungkin
lebih efektif sebagai perantara atau bahkan penentu langsung efektivitas kerja pegawai di
lingkungan birokrasi tersebut (Morin et al., 2025).

Beberapa kajian jurnaljurnal ilmiah terbaru telah mengkaji hubungan
antara Kompetensi, Motivasi kerja dan Efektivitas Kerja Pegawai, dengan motivasi kerja
sebagai variabel mediasi. Secara umum, pendekatan ini digunakan untuk menilai apakah
kemampuan pegawai (dalam bentuk pengetahuan, keterampilan, dan sikap) akan lebih
berdampak pada kinerja apabila didukung oleh tingkat motivasi yang tinggi. Perbedaan
ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor, seperti budaya organisasi, gaya
kepemimpinan, atau variasi dalam sistem penilaian kinerja yang digunakan. Oleh karena
itu, hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam literatur bahwa pengaruh
Kompetensi terhadap Efektivitas Kerja Pegawai tidak selalu bergantung pada Motivasi
Kerja sebagai mediator dan konteks organisasi memegang peranan penting dalam
membentuk hasil hubungan antar variabel tersebut (Aulia & Lin, 2025).

Pengaruh Budaya Kerja dalam Meningkatkan Efektivitas Kerja Pegawai Melalui
Motivasi Kerja di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diperoleh gambaran menyeluruh
mengenai hubungan antara budaya kerja, motivasi kerja, dan efektivitas kerja pegawai.
Budaya kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja
pegawai. Pengaruh ini ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar 6,479, jauh di atas nilai
batas signifikansi 1,96, dengan koefisien jalur sebesar 0,57. Ini mengindikasikan bahwa
semakin baik budaya kerja yang dibangun, maka semakin tinggi pula efektivitas kerja
pegawai. Artinya, keberhasilan pegawai dalam mencapai target dan kualitas kerja sangat
dipengaruhi oleh nilai-nilai budaya kerja yang diterapkan dalam lingkungan organisasi,
Selanjutnya, budaya kerja juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi
kerja pegawai, dengan nilai t-statistik sebesar 6,577 dan koefisien jalur mencapai 0,835.
Artinya, budaya kerja yang positif tidak hanya mendorong pegawai bekerja lebih efisien,
tetapi juga meningkatkan semangat dan dorongan internal mereka dalam bekerja. Budaya
organisasi yang kondusif menciptakan suasana kerja yang mendorong pegawai untuk
lebih berkomitmen dan termotivasi dalam menjalankan tugasnya. Namun, berbeda
halnya dengan hubungan motivasi kerja terhadap efektivitas kerja pegawai. Hasil
pengujian menunjukkan bahwa motivasi kerjatidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap efektivitas kerja, dengan t-statistik hanya sebesar 0,213 dan koefisien
jalur yang sangat kecil yakni -0,016. Ini menandakan bahwa meskipun pegawai merasa
termotivasi, hal ini tidak secara langsung berdampak nyata pada kinerja mereka jika tidak
ditopang oleh faktor lain, seperti sistem kerja atau budaya organisasi yang mendukung,
Lebih lanjut, pengujian pengaruh tidak langsung atau mediasi dari motivasi kerja dalam
hubungan antara budaya kerja dan efektivitas kerja pegawai menunjukkan hasil yang
serupa, yakni tidak signifikan. Nilai t-statistik pada jalur mediasi budaya kerja —
motivasi kerja — efektivitas kerja hanya sebesar 0,075, dan nilai p value sebesar 0,94,
membuktikan bahwa motivasi kerja tidak memediasi pengaruh budaya kerja terhadap
efektivitas kerja.

Hasil keseluruhan menunjukkan bahwa peran utama dalam meningkatkan
efektivitas kerja pegawai di Dinas PUPR Kota Cilegon bukan berada pada motivasi kerja
sebagai faktor perantara, namun secara langsung melalui penguatan budaya kerja yang
positif. Organisasi disarankan untuk lebih fokus pada pengembangan nilai-nilai kerja
yang produktif, kolaboratif, dan berorientasi pada hasil untuk meningkatkan kualitas
kinerja pegawai secara menyeluruh (Kertechian & El-Farr, 2025).
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Dari hasil kajian lapangan di lingkungan Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang (PUPR) Kota Cilegon, diketahui bahwa Budaya kerja di Dinas Pekerjaan Umum
dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon terbukti mempunyai pengaruh yang sangat
kuat dalam menentukan efektivitas kerja pegawai. Data pengujian menunjukkan bahwa
nilai t-Statistik pada hubungan budaya kerja terhadap efektivitas kerja pegawai sebesar
6,479 dengan koefisien jalur 0,57, yang berarti budayaan kerja yang diterapkan secara
konsisten berdampak signifikan dalam meningkatkan kemampuan pegawai untuk
mencapai target dan hasil kerja yang optimal. Lingkungan kerja yang menerapkan nilai-
nilai positif, norma, serta kebiasaan yang produktif tidak hanya menciptakan suasana
yang kondusif, tetapi juga memaksimalkan potensi pegawai dalam menjalankan tugas,
Tidak hanya memberikan pengaruh secara langsung terhadap efektivitas kerja, budaya
kerja juga mendorong peningkatan motivasi kerja di kalangan pegawai. Hal ini tercermin
dari nilai T-Statistik sebesar 6,577 dan koefisien jalur 0,835. Pegawai yang merasakan
dukungan dan penghargaan dalam lingkungan kerja yang suportif dan transparan,
merespons dengan peningkatan semangat dan dorongan untuk berkontribusi lebih baik
bagi organisasi. emuan lapangan ini menegaskan bahwa faktor utama yang menentukan
efektivitas kerja pegawai di DPU PR Kota Cilegon adalah budaya kerja, bukan motivasi
kerja sebagai variabel mediasi. Oleh karena itu, organisasi perlu memfokuskan upaya
pada pengembangan nilai, norma, dan praktik kerja yang positif serta membangun
lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi, keterbukaan, dan inovasi. Dengan
demikian, penguatan budaya kerja menjadi strategi utama dalam meningkatkan kualitas
dan produktivitas pegawai secara berkelanjutan (Siddique et al., 2025).

Kajian jurnal-jurnal ilmiah terbaru secara konsisten menunjukkan bahwa budaya
kerja memainkan peranan yang sangat penting dalam meningkatkan efektivitas kerja
pegawai. Budaya kerja yang baik, yang tercermin dari nilai-nilai, norma, dan kebiasaan
positif yang diterapkan dalam organisasi, terbukti mampu mendorong pegawai untuk
bekerja dengan lebih efektif. Namun, penelitian-penelitian tersebut juga mengungkapkan
bahwa motivasi kerja tidak selalu menjadi variabel mediasi yang signifikan antara budaya
kerja dan efektivitas kerja pegawai. Walaupun budaya kerja mampu mendorong motivasi
individual pegawai, tidak semua studi menemukan pengaruh mediasi yang signifikan
dari motivasi kerja terhadap efektivitas kerja pegawai (Warongan et al., 2022). Pada
banyak kasus, motivasi kerja memang meningkat seiring kuatnya budaya organisasi,
namun peningkatan tersebut tidak selalu berdampak nyata terhadap hasil kerja kolektif
bila motivasi berdiri sendiri tanpa didukung sistem nilai dan norma yang kuat di
organisasi (Dorta-Afonso et al., 2023). Sederhananya, efektivitas kerja pegawai tetap
mengalami peningkatan yang signifikan berkat budaya kerja yang produktif, kolaboratif,
dan berorientasi pada hasil, meskipun motivasi kerja tidak berperan secara signifikan
sebagai perantara. Pegawai dapat bekerja efektif bukan semata-mata karena dorongan
motivasi personal, melainkan karena suasana kerja yang kondusif, saling mendukung,
dan aturan main yang jelas. Temuan ini mengarah pada satu rekomendasi praktis:
organisasi perlu memprioritaskan penguatan budaya kerja dalam setiap lini organisasi.
Pengembangan nilai, norma, dan praktik kerja positif secara kolektif akan membawa
dampak lebih nyata dan luas, dibandingkan sekadar upaya peningkatan motivasi
individual. Upaya pembudayaan kerja yang kuat akan lebih efektif dalam membangun
efektivitas kerja pegawai ketimbang mengandalkan motivasi kerja sebagai penghubung
atau mediator utama antara budaya kerja dan hasil kerja pegawai (Morin et al., 2025).

SIMPULAN

Budaya Kerja dalam meningkatkan Efektivitas Kerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja
di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota Cilegon, dapat disimpulkan
sebagai Berikut: 1) Kompetensi memberikan dampak langsung yang positif dan substansial
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terhadap Efektivitas Kerja personel di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR)
Kota Cilegon (nilai koefisien = 0,404; t-statistik = 4,534; p-value < 0,001). Temuan ini
mengindikasikan bahwa personel yang memiliki kapabilitas atau keahlian yang memadai
akan mengalami peningkatan efektivitas kerja secara signifikan dan langsung. Peningkatan
level kompetensi yang dimiliki pegawai berbanding lurus dengan optimalisasi performa
mereka dalam melaksanakan tugas serta kewajiban profesionalnya. 2) Budaya Kerja
menunjukkan pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap Efektivitas Kerja
personel (nilai koefisien = 0,570; t-statistik = 6,479; p-value < 0,001). Temuan empiris ini
membuktikan bahwa peningkatan kualitas budaya kerja dalam lingkungan institusi
berkontribusi secara proporsional terhadap optimalisasi efektivitas kerja pegawai, yang
terkonfirmasi melalui verifikasi statistik. Implementasi budaya kerja yang konstruktif terbukti
secara langsung mendorong peningkatan performa personel dalam pelaksanaan tugas serta
tanggung jawab profesional mereka. 3) Motivasi Kerja tidak menunjukkan pengaruh langsung
yang positif maupun signifikan terhadap Efektivitas Kerja Pegawai (nilai koefisien = -0,016; t-
statistik = 0,213; p-value = 0,831). Temuan ini mengindikasikan bahwa variasi tingkat motivasi
kerja personel tidak berkontribusi secara langsung atau substansial (berdasarkan verifikasi
statistik) terhadap peningkatan efektivitas maupun produktivitas kerja mereka. Dengan kata
lain, perubahan pada motivasi kerja tidak otomatis membuat kinerja pegawai menjadi lebih
baik dalam menjalankan tugasnya. 4) Kompetensi berpengaruh tidak langsung positif dan
signifikan terhadap Motivasi Kerja (koefisien = 0,057; t-statistik = 0,402; p-value = 0,688). Hasil
ini menunjukkan bahwa tingkat kompetensi atau keahlian pegawai tidak secara nyata
(berdasarkan statistik) meningkatkan motivasi kerja. Dengan kata lain, perubahan pada
kompetensi tidak otomatis membuat pegawai menjadi lebih termotivasi dalam bekerja. 5)
Budaya Kerja memberikan dampak langsung yang positif dan signifikan pada Motivasi Kerja
(nilai koefisien = 0,835; t-statistik = 6,577; p-value < 0,001). Temuan empiris ini membuktikan
bahwa peningkatan kualitas budaya kerja di lingkungan institusi berkontribusi secara
substansial terhadap penguatan motivasi kerja personel, yang terkonfirmasi melalui analisis
statistik. Dapat diinterpretasikan bahwa implementasi budaya kerja yang konstruktif secara
langsung menstimulasi semangat kerja dan dorongan internal pegawai dalam melaksanakan
tugas profesionalnya. 6) Budaya Kerja tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
efektivitas kerja pegawai melalui motivasi kerja sebagai mediator pada Dinas PUPR Kota
(koefisien indirect effect = -0,001; t-statistik = 0,075; p-value = 0,940). Hal ini menunjukkan
bahwa peran Motivasi Kerja sebagai mediator dalam hubungan ini belum terbukti kuat secara
statistik. 7) Kompetensi tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap efektivitas
kerja pegawai melalui motivasi kerja (koefisien indirect effect = -0,014; t-statistik = 0,208; p-
value = 0,835). Hal ini menunjukkan bahwa peran Motivasi Kerja sebagai mediator dalam
hubungan ini belum terbukti kuat secara statistik.
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