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Abstract: The purpose of this research is to examine how the leadership, work discipline, motivation,
and environment of the Semarang City Culture and Tourism Office affect the performance of its work-
ers. The researchers in this study used a quantitative method, gathering data via interviews and ques-
tionnaires. The study used a saturation sampling method. Information was gathered from 69 respond-
ents. The data was analyzed using Smart PLS software, which includes features including hypothesis
testing, internal model analysis, and external model analysis. Employee performance was positively
affected by leadership style, work discipline, and the work environment, while motivation was shown

to have no such impact.

Keywords: leadership; work discipline; work motivation and work environment; employee perfor-

mance

Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji bagaimana kepemimpinan, disiplin kerja, motivasi,
dan lingkungan di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Semarang memengaruhi kinerja para peker-
janya. Peneliti dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, mengumpulkan data melalui
wawancara dan kuesioner. Penelitian ini menggunakan metode pengambilan sampel jenuh. Informasi
dikumpulkan dari 69 responden. Data dianalisis menggunakan perangkat lunak Smart PLS, yang
mencakup fitur-fitur termasuk pengujian hipotesis, analisis model internal, dan analisis model eksternal.
Kinerja pegawai dipengaruhi secara positif oleh gaya kepemimpinan, disiplin ketja, dan lingkungan

kerja, sedangkan motivasi terbukti tidak memiliki dampak tersebut.

Kata kunci: kepemimpinan; disiplin kerja; motivasi kerja dan lingkungan kerja; kinerja pegawai

1. Pendahuluan

Keberhasilan sebuah organisasi sangat ditentukan oleh performa para pegawainya,
sehingga peningkatan kemampuan dan hasil kerja menjadi perhatian utama [1]. Kinerja yang
tetlihat pada tindakan, kualitas dan kuantitas peketjaan, ketepatan waktu, serta kemampuan
bekerja sama berpengaruh langsung pada tercapainya tujuan organisasi [3]. Kepemimpinan
yang rendah hati mampu menciptakan rasa aman dalam tim dan mendorong keterbukaan
terhadap ide baru, sehingga mendukung munculnya inovasi dan meningkatkan motivasi.
Disiplin ketja, yang tercermin dari kepatuhan pada aturan, konsistensi hadir, serta tanggung
jawab ketika menyelesaikan tugas, juga menjadi faktor krusial karena membentuk perilaku
kerja yang selaras dengan kebijakan organisasi [4]. Selain itu, motivasi berfungsi sebagai
penggerak yang membuat seseorang berupaya menghasilkan kinerja terbaik, sekaligus

meningkatkan produktivitas dan pengetahuan kerja [5]. Menurut [6] mengenai kinerja pegawai
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pada instansi pemerintah daerah didasarkan pada peran strategis sumber daya manusia dalam
menentukan efektivitas penyelenggaraan pelayanan publik. [7] menunjukkan bahwa
birokrasi, kepemimpinan, tingkat disiplin kerja, motivasi, dan kondisi kerja semuanya
berdampak pada karakteristik kinerja pekerja sektor publik. Ini terbukti berkontribusi
tethadap wvariasi kinerja pegawai dalam organisasi pemerintahan, khususnya dalam
pelaksanaan tugas pelayanan dan pencapaian target program kerja [8]. Berdasarkan hasil
pengamatan awal dan evaluasi internal, capaian kinerja pegawai pada instansi tersebut

menunjukkan adanya ketidakkonsistenan dalam pencapaian target kerja.

Lingkungan kerja pun perlu diperhatikan karena kenyamanan fisik maupun psikologis
dapat memengaruhi hasil kerja pegawai, baik secara positif ataupun negatif [9]. Dinas
Kebudayaan dan Pariwisata Kota Semarang, yakni lembaga yang bertanggung jawab atas
pengelolaan potensi budaya dan pariwisata daerah, memiliki tuntutan kinerja yang cukup
tinggi karena berhubungan langsung dengan pelayanan publik dan pencapaian program
strategis pemerintah kota. Namun, terdapat kendala yang dialami oleh Dinas Kebudayaan
dan Pariwisata Kota Semarang, yakni perbedaan kepemimpinan yang memengaruhi
koordinasi tim, variasi tingkat disiplin dan motivasi pegawai, serta kondisi lingkungan kerja
yang belum sepenuhnya mendorong kenyamanan dan produktivitas. Hambatan-hambatan
ini menjadi tantangan bagi dinas dalam upaya menaikkan kinerja pegawai secara optimal dan
memastikan pelayanan publik berjalan efektif sesuai dengan target organisasi [10].
Berdasarkan hasil pra-survei yang dilakukan melalui pengamatan dan wawancara informal di
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Semarang, terlihat instansi membawahi 69 pegawai ini
terus berupaya meningkatkan kualitas SDM sebagai bagian dari pelayanan publik. Namun,
pengamatan awal menunjukkan adanya sejumlah kondisi yang mencerminkan potensi
persoalan kinerja, seperti perbedaan kepemimpinan yang memengaruhi dinamika tim,
beberapa pegawai yang masih kurang disiplin di hal ketepatan waktu dan kepatuhan pada
SOP, serta tingkat motivasi yang tidak merata di antara pegawai. Selain itu, suasana kerja baik
fisik maupun nonfisik, dijumpai turut memengaruhi kenyamanan dan produktivitas mereka.
Temuan-temuan tersebut mengisyaratkan bahwa kinerja pegawai dapat berkaitan dengan

empat aspek utama, yaitu kepemimpinan, disiplin, motivasi, dan lingkungan ketja.

Capaian Kinerja OPD Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Semarang
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Gambar 1. Laporan Kinerja OPD Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Semarang

Berdasarkan data pada gambar tersebut, capaian kinerja Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Semarang selama periode Juli 2023 hingga April 2024 menunjukkan adanya
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fluktuasi, meskipun secara keseluruhan tetap berada dalam kategori “Baik” hingga
“Istimewa”. Nilai tertinggi tercatat pada Januari 2024 sebesar 97,92 dengan kategori
“Istimewa”, sedangkan nilai terendah terjadi pada Oktober 2023 sebesar 83,70. Pola ini
mengindikasikan adanya ketidakstabilan dalam pencapaian kinerja, yang kemungkinan
dipengaruhi oleh faktor internal yakni variasi disiplin, motivasi pegawai, kepemimpinan,
serta kondisi lingkungan ketja. Fluktuasi tersebut menunjukkan perlunya perhatian pada
upaya menaikkan kualitas sumber daya manusia serta stabilitas proses ketja agar target kinetja
dapat tercapai secara berkelanjutan. Selain itu, penelitian yang mengkaji hubungan antara
dinamika kondisi ketja dan fluktuasi kinerja bulanan di instansi pemerintah daerah masih
terbatas, sehingga penelitian ini menjadi sangat relevan. Kinerja yang stabil tidak hanya
mempengaruhi tercapainya target organisasi, tetapi juga dinilai ikut serta pada peningkatan
kualitas layanan publik, turut memperkuat citra lembaga, serta membantu mendukung
efektivitas program yang dilaksanakan [11]. Maka, riset ini penting dilakukan guna
menelusuri beberapa faktor internal yang diduga memengaruhi ketidakstabilan capaian
kinerja, khususnya terkait perilaku serta kondisi SDM. Penelitian akan mengkaji peran
disiplin kerja, motivasi ketja, kepemimpinan, serta kondisi lingkungan kerja ketika
memengaruhi fluktuasi kinerja, serta menentukan faktor yang paling dominan. Mengingat
hal ini, lembaga-lembaga berharap bahwa temuan studi ini akan memberikan saran strategis
tentang bagaimana meningkatkan kualitas SDM, meningkatkan kinerja pegawai yang

konsisten, dan menjamin pencapaian tujuan perusahaan di masa depan.

Sejumlah penelitian terdahulu telah membahas pengaruh kepemimpinan, disiplin ketja,
motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Namun demikian, hasil penelitian
masih menunjukkan perbedaan temuan, terutama terkait peran motivasi kerja dalam
konteks instansi pemerintah. Selain itu, penelitian yang menguji secara bersamaan keempat
variabel tersebut pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Pemerintah Kota Semarang masih
relatif terbatas. Kondisi ini menunjukkan adanya celah penelitian (research gap) melalui

kajian empiris yang lebih spesifik pada instansi tersebut.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
kepemimpinan, disiplin kerja, motivasi, dan lingkungan kerja terthadap kinetja pegawai pada
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Pemerintah Kota Semarang. Hasil penelitian diharapkan
dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan kajian manajemen sumber daya
manusia di sektor publik serta menjadi bahan pertimbangan praktis bagi pimpinan instansi

meningkatkan kinetja pegawai secara berkelanjutan.

2. Kajian Pustaka

2.1. Kepemimpinan

Kepemimpinan ialah pola tindakan serta perilaku yang digunakan guna memengaruhi
sikap, perilaku, serta kinerja orang lain agar pekerjaan yang dilakukan tetap selaras dengan
tujuan organisas [12]. Kepemimpinan tidak sekadar memberi arahan atau instruksi kepada
bawahan, melainkan juga melibatkan strategi dan pendekatan yang dipengaruhi oleh karakter,
kemampuan, pandangan hidup, serta sikap mental pemimpin [3]. Seorang pemimpin yang

efektif diharapkan mampu menjadi figur inspiratif, memberikan dorongan motivasi, dan
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mendukung pengembangan potensi pegawai, sehingga tercipta kinerja yang optimal [13].
Selain itu, kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan, menghadapi berbagai tantangan,
serta mengoptimalkan peluang yang muncul seiring dinamika organisasi turut dituntut dalam
keberhasilan kepemimpinan. Menurut [3] terdapat empat indikator dari kepemimpinan, yakni:

a. Kemampuan memberi arahan.

b. Komunikasi dengan bawahan.

c. Keteladanan pemimpin.

d. Keterbukaan terhadap ide bawahan.

2.2 Disiplin Kerja

Disiplin kerja dipahami sebagai bentuk kepatuhan, penghormatan, dan kepedulian pegawai
terhadap berbagai aturan yang ada, baik tersirat maupun tidak tersirat menurut [15]. Komitmen yang
kuat serta rasa tanggung jawab yang besar umumnya diperlihatkan oleh pegawai dengan
tingkat disiplin yang baik ketika pelaksanaan tugas serta kewajiban yang diberikan [16]. Dengan
kata lain, disiplin mencerminkan kesiapan seseorang untuk melaksanakan peketjaan sesuai standar
dan prosedur yang ditetapkan organisasi [17]. Dalam lingkungan organisasi, disiplin ketja dipandang
memiliki peranan yang krusial karena dijadikan fondasi bagi terciptanya efektivitas ketja serta
terwujudnya tujuan yang ingin dicapai [18]. Tingginya disiplin menunjukkan kesadaran pegawai
untuk mematuhi ketentuan yang berlaku serta melaksanakan tugas dengan tanggung jawab penuh
[19]. Konsistensi dalam menerapkan disiplin bukan hanya menaikkan efisiensi serta kualitas hasil ketja,
tetapi juga menentukan lingkungan kerja yang tertib, terstruktur, serta profesional [20]. Menurut [21],
disiplin memiliki pengaruh yang mendalam terhadap kinerja individu dan organisasi. Menurut [22]
terdapat empat indikator dari disiplin kerja, yakni:

a. Kehadiran tepat waktu.
b. Kepatuhan tethadap SOP.

¢. Pemanfaatan waktu ketja.

d. Tanggung jawab tethadap tugas

2.3 Motivasi

Motivasi pegawai dapat dipahami sebagai faktor psikologis yang mendorong individu
untuk aktif berpartisipasi dalam pekerjaan dan memberikan kontribusi terhadap hasil ketja,
baik secara pribadi maupun dalam kelompok [23]. Motivasi berperan sebagai kekuatan
internal yang memengaruhi cara berpikir, sikap, dan perilaku seseorang di lingkungan
organisasi, sehingga menentukan kemampuan mereka dalam memenuhi tuntutan
pekerjaan.Secara lebih luas, motivasi mencakup proses yang membuat pegawali tertarik, siap,
dan berkomitmen untuk menyelesaikan tugas dengan semangat, tanggung jawab, dan
perhatian terhadap kualitas hasil kerja [26]. Motivasi tidak hanya mendorong penyelesaian
pekerjaan, tetapi juga memengaruhi arah, intensitas, dan ketekunan dalam bekerja [27].
Dengan demikian, motivasi menjadi alat penting bagi organisasi untuk mengoptimalkan
potensi pegawai dan mendukung pencapaian tujuan secara efektif [4]. Salah satu tujuannya

adalah menetuskan lingkungan kerja di mana pegawai terdorong guna bekerja giat,
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menunjukkan dedikasi, dan bersaing secara sehat dalam mencapai target organisasi [5].

Menurut [28] terdapat empat indikator dari motivasi, yaitu:

a. Keinginan berprestasi.
b. Semangat dalam beketja.
¢. Kebutuhan akan penghargaan.

d. Tujuan ketja yang jelas.

2.4 Lingkungan Kerja

Lingkungan ketja dapat diartikan sebagai kondisi dan ruang tempat tugas serta kewajiban yang
dibebankan pada organisasi dijalankan oleh pegawai. Suasana kerja yang nyaman, aman, dan
menenangkan menjadi aspek penting karena hal tersebut berpengaruh pada cara pegawai
bersikap dan menjalankan pekerjaannya sehari-hari [29]. Lingkungan ketja yang dirancang
dengan bagus biasanya mampu meningkatkan efektivitas pegawai [31]. Ketika suasana kerja
mendukung, pegawai dapat menyelesaikan tugas dengan optimal, tetap schat, dan bekerja
dalam atmosfer yang lebih menyenangkan [32]. Oleh karena itu, perusahaan harus
memastikan tempat kerja mereka tidak hanya nyaman; mereka juga harus mampu
menginspirasi para peketja untuk bahagia dan produktif [9]. Lingkungan yang positif sering
kali berdampak pada meningkatnya kepuasan, keterikatan, dan antusiasme kerja. Menurut
[30], terdapat empat indikator dari lingkungan kerja, yakni:

a. Kebersihan & kenyamanan tempat kerja.

b. Hubungan dengan rekan kerja.

¢. Fasilitas Kerja.
d. Suasana Kerja.

2.5 Kinerja Pegawai

Kinerja di tempat kerja adalah ukuran seberapa baik pekerja melaksanakan tugas dan
kewajiban yang diberikan kepada pegawai oleh pimpinan mereka. Menurut [11], Kinetja
dievaluasi melihat seberapa banyak peketjaan yang dilakukan, seberapa baik pekerjaan
tersebut dilakukan, seberapa cepat pekerjaan tersebut dilakukan, dan apakah tujuan telah
tercapai atau tidak. Hal ini menunjukkan seberapa baik pegawai mampu mengubah potensi
dan upaya mereka menjadi kontribusi nyata bagi perusahaan [36]. Berbagai aspek dapat
memengaruhi kinerja, baik yang berasal dari dalam dir indivudnya maupun dari
lingkungannya [36]. Faktor internal biasanya berkaitan dengan kemampuan dasar,
motivasi, pengalaman, serta keterampilan teknis yang dimiliki seseorang [13]. Sementara itu,
faktor eksternal meliputi kondisi tempat ketja, kepemimpinan, budaya organisasi, hingga
sistem penghargaan yang diterapkan [12]. Lingkungan ketja yang kondusif biasanya mampu
meningkatkan efektivitas serta membuat pegawai bekerja lebih optimal [31]. Menurut [30]
terdapat empat indikator dari kinerja pegawai, yaitu:

a. Kualitas ketja

b. Kuantitas ketja

c. Ketepatan waktu
d. Ketja sama
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2.6 Hipotesis Penelitian

2.6.1 Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
Kepemimpinan memiliki dampak kunci dalam membentuk seberapa baik kinerja
pegawai suatu perusahaan. Output tidak hanya diukur dari segi kuantitas, tetapi juga dari
segi kualitas, ketepatan waktu, dan kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan [37]. Pemilihan kepemimpinan yang sesuai dapat meningkatkan efektivitas ketja
pegawai serta mendukung pencapaian kinerja organisasi [38]. Sebaliknya, jika kepemimpinan
yang diterapkan tidak sesuai dengan karakter atau tanggung jawab pegawai, hal ini dapat
menurunkan motivasi, menimbulkan ketidakpuasan, dan bahkan memicu resistensi
terhadap arahan atau perubahan organisasi [3]. Kepemimpinan tidak hanya memengaruhi
proses manajerial, tetapi juga merupakan faktor krusial dalam menaikkan kinerja pegawai.
Secara konseptual, hal tersebut mengungkapkan adanya hubungan positif antara penerapan
kepemimpinan yang tepat dengan kinerja pegawai, yang menjadi dasar bagi perumusan

hipotesis penelitian. Maka, hipotesis yang diajukan ialah:

H1: Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai

2.6.2 Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh tingkat disiplin kerja [39]. Pegawai yang sangat
disiplin, yang mengikuti proses dengan sangat teliti, dan yang dapat diandalkan dalam
menjalankan tugasnya biasanya menyelesaikan peketrjaan tepat waktu [21]. Sebaliknya,
rendahnya disiplin kerja biasanya menimbulkan ketidaktepatan waktu, kelalaian dalam
mematuhi aturan, serta kualitas hasil kerja yang kurang optimal [40]. Disiplin kerja bukan
hanya terbatas pada kepatuhan pada peraturan, tapi juga mencakup pengelolaan waktu,
ketelitian, tanggung jawab terhadap pekerjaan, dan kemampuan menjaga konsistensi dalam
aktivitas sehari-hari [15]. Pegawai yang disiplin mampu memanfaatkan kompetensi dan
sumber daya secara maksimal, berkontribusi secara aktif dalam tim, dan menjaga kualitas
hasil kerja sesuai standar organisasi [17]. Dengan demikian, disiplin menjadi fondasi penting

bagi pencapaian kinerja yang efektif dan berkelanjutan [20].

Interaksi antara faktor internal yang mencakup sikap, integritas, motivasi pribadi serta
komitmen pegawainya dan eksternal yang mencakup aturan dan kebijakan organisasi,
pengawasan serta bimbingan dari atasan ini membentuk perilaku disiplin yang stabil dan
konsisten, pada akhirnya berperan positif pada produktivitas, ketepatan waktu, serta kualitas
output kerja pegawai. Berdasarkan uraian tersebut, disiplin kerja ialah faktor krusial ketika
menetapkan kinerja pegawai. Hubungan positif antara disiplin kerja serta kinerja menjadi
dasar bagi perumusan hipotesis riset terkait peran disiplin kerja pada pencapaian kinerja

pegawai. Maka, hipotesis yang diajukan ialah:

H2: Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan pada Kinerja Pegawai
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2.6.3 Motivasi pada Kinerja Pegawai

Dorongan intrinsik seseorang untuk bekerja dengan antusias dikenal sebagai motivasi,
menunjukkan tanggung jawab, serta berkonsentrasi dalam mencapai sasaran organisasi,
sekaligus memberikan kepuasan saat menjalankan tugas [23]. Motivasi bukan sekadar energi
sesaat, melainkan kekuatan psikologis yang memengaruhi perilaku kerja secara
berkelanjutan, termasuk inisiatif, ketekunan, disiplin, dan kemampuan beradaptasi terhadap
tuntutan pekerjaan [24]. Pegawai yang mempunyai motivasi besar idak hanya mampu
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, tetapi juga meningkatkan kualitas hasil kerja,
mengambil keputusan dengan baik, serta berperan dalam inovasi dan penyempurnaan
proses kerja di organisasi [20]. Motivasi terdiri dari dua dimensi utama yaitu intrinsik dan
ekstrinsik [41]. Motivasi intrinsik berasal dari dorongan internal, seperti rasa puas, minat,
dan pencapaian pribadi saat menyelesaikan pekerjaan, sedangkan motivasi ekstrinsik
dipengaruhi oleh faktor luar, seperti pengakuan, penghargaan, insentif, serta dukungan dari
atasan atau organisasi [42]. Kedua bentuk motivasi ini saling melengkapi dan bersama-sama
mendukung peningkatan kinerja pegawai [43]. Pegawai yang termotivasi cenderung
memiliki komitmen tinggi, fokus pada tujuan organisasi, dan mampu menghadapi tantangan
pekerjaan, schingga produktivitas, efektivitas, dan efisiensi organisasi meningkat secara

keseluruhan.

Menurut paradigma teoretis ini, motivasi intrinsik ialah salah satu penentu utama dalam
menentukan seberapa baik suatu organisasi menjalankan pekerjaannya. Terdapat korelasi
positif yang signifikan antara motivasi pegawai dan kinerja karena peketja yang sangat
termotivasi lebih cenderung memanfaatkan keterampilan, pengetahuan, dan sumber daya
mereka secara efektif untuk mencapai tujuan pekerjaan mereka [4] [24] [23] [26]. Dengan
dasar ini, hipotesis yang dapat diajukan adalah:

H3: Motivasi berpengaruh positif signifikan pada Kinerja Pegawai

2.6.4 Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai dapat dipengaruhi secara positif atau negatif oleh berbagai variabel
eksternal, salah satunya adalah lingkungan kerja [45]. Interaksi dengan rekan ketja, bantuan
dari atasan, fasilitas, beban kerja, iklim dan budaya organisasi, serta aspek fisik dan sosial
tempat kerja, semuanya membentuk apa yang dikenal sebagai lingkungan kerja. Lingkungan
yang mendukung dan sesuai dengan kebutuhan serta karakteristik pekerjaan dapat
meningkatkan produktivitas, kualitas hasil kerja, dan menciptakan suasana kerja yang
menyenangkan [40]. Sebaliknya, stres, penurunan motivasi, dan kinetja yang buruk dapat
terjadi akibat bekerja di tempat ketja yang tidak produktif, penuh tekanan, atau tidak
memuaskan [33]. Manajemen sumber daya manusia berperan penting dalam membangun
dan mempertahankan lingkungan kerja yang menyenangkan [46]. Hal ini meliputi
pengelolaan fasilitas, penerapan kebijakan yang adil, pemberian dukungan psikologis, serta
pengembangan komunikasi dan hubungan kerja yang sehat [29]. Selain memfasilitasi
penyelesaian tugas secara efisien, tempat kerja yang dikelola dengan baik meningkatkan
moral, loyalitas, dan partisipasi dalam pencapaian tujuan organisasi [47]. Dati pemahaman
ini, terlihat bahwa kualitas lingkungan kerja sangat berkaitan dengan kinerja pegawai [32].
Berbeda dengan lingkungan kerja negatif yang dapat menghambat pencapaian kinetja,
lingkungan kerja positif dapat mendorong dan memungkinkan individu untuk bekerja
dengan potensi penuh mereka [45]. Dengan dasar ini, hipotesis yang dapat diajukan adalah:

H4: Lingkungan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai



Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis 2026 (Maret), vol. 6, no. 1, Fitria, et al. 457 of 468

Kepemimpinan

Disiplin Kerja

Kinerja

Pegawai

Lingkungan
Kerja

Gambar 2. Kerangka Konseptual

3. Metode yang Diusulkan

Desain asosiatif digunakan dalam penelitian kuantitatif ini. Tujuan penelitian ini ialah
untuk menyelidiki hubungan antara kepemimpinan, disiplin kerja, motivasi, dan lingkungan
kerja sebagai faktor independen dan kinerja pegawai sebagai variabel dependen, schingga
metodologi ini digunakan [48]. Untuk tujuan mengukur secara objektif hubungan antar
variabel, data dikumpulkan menggunakan instrumen standar berupa kuesioner. Peneliti dari
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Pemerintah Kota Semarang menggunakan desain asosiatif
untuk menentukan pentingnya relatif setiap variabel dalam memengaruhi kinerja pegaawai.
Data untuk penelitian ini diperoleh langsung dari pekerja instansi yang berpartisipasi sebagai
responden, sehingga menjadikannya penelitian lapangan.

3.1. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel

Penelitian ini menerapkan metode pengambilan sampel berupa sensus (sampling jenuh),
yaitu teknik penentuan sampel dengan melibatkan seluruh elemen populasi yang telah
ditetapkan sebagai responden penelitian [40]. Populasi penelitian ini terdiri dari seluruh 69
pegawai (ASN dan non-ASN) dari Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Pemerintah Kota
Semarang. Untuk menjamin bahwa temuan penelitian mencerminkan realitas dan
memberikan gambaran yang sah tentang elemen-clemen yang memengaruhi kinerja pegawai,
ukuran sampel ini dianggap cukup untuk mewakili populasi. Kuesioner dan catatan arsip
merupakan alat utama yang digunakan untuk mengumpulkan data yang komprehensif dan
dapat diterapkan untuk penelitian ini. Kuesioner adalah instrumen wutama untuk
mengumpulkan data primer dati responden, yaitu sebanyak 69 individu yang bekerja di Dinas
Kebudayaan dan Pariwisata Pemerintah Kota Semarang. Skala Likert digunakan untuk
membuat instrumen ini. Di dalamnya, 1 berarti "Sangat Tidak Setuju," 2 berarti "Tidak
Setuju," 3 berarti "Netral," 4 berarti "Setuju," dan 5 berarti "Sangat Setuju." Data sekunder
yang diperoleh dari dokumen organisasi melengkapi data asli yang digunakan dalam penelitian
ini. Profil perusahaan, jumlah pegawai, struktur organisasi, laporan tahunan, dan materi
tambahan relevan lainnya termasuk di antara sumber data yang digunakan.

Setiap variabel diukur melalui indikator-indikator yang telah ditetapkan. Kepemimpinan
(X1) terdiri dari 4 indikator [3]: kemampuan memberi arahan, komunikasi, keteladanan, dan
keterbukaan terhadap ide bawahan. Disiplin Kerja (X2) juga mencakup 4 indikator [22], yaitu
ketepatan waktu hadir, kepatuhan SOP, pemanfaatan waktu, dan tanggung jawab atas tugas.



Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis 2026 (Maret), vol. 6, no. 1, Fitria, et al. 458 of 468

Motivasi (X3) diukur melalui 4 aspek [28]: dorongan berprestasi, semangat kerja, kebutuhan
akan penghargaan, dan kejelasan tujuan. Lingkungan Kerja (X4) [30] dinilai dari kebersihan
dan kenyamanan, hubungan antarpegawai, fasilitas yang tersedia, dan suasana kerja.
Sementara itu, Kinerja Pegawai (Y) menurut [30] direpresentasikan oleh kualitas kerja,
kuantitas, ketepatan waktu, dan kemampuan bekerja sama. Dengan menggunakan perangkat
lunak SmattPLS 4, yang mencakup analisis model luar, analisis model dalam, dan pengujian
hipotesis, data dalam penelitian ini dianalisis menggunakan pendekatan Partial Least Squares
(PLS). Metode ini dipilih karena penelitian ini melibatkan jumlah sampel yang relatif terbatas,
yaitu 69 responden, serta model penelitian yang kompleks dengan beberapa variabel laten dan
indikator. Selain itu, PLS-SEM tidak menuntut asumsi normalitas data yang ketat sehingga
dinilai lebih sesuai dibandingkan SEM kovatian [49].

4. Hasil dan Pembahasan.

4.1. Data responden
Tabel 1. Profil Responden

Variabel Kategori Frekuensi Persen
Jenis Kelamin Laki-Laki 32 46,4%
Perempuan 37 53,6%
Usia 20-30 14 20,3%
31-40 28 40,6%
41-50 21 30,4%
51-60 7 10,1%
Tingkat Pendidikan S2 7 10,1%
S1 39 56,5%
D3 12 17,4%
SMA 11 15,9%
Jabatan Administrator 9 13,0%
Pengawas 14 20,3%
Fungsional 46 66,7%
Masa Kerja 1-10 Tahun 40 58,0%
11-20 Tahun 29 42,0%

Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Data demogratis responden menunjukkan bahwa jumlah perempuan lebih banyak
daripada laki-laki yang bekerja di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Pemerintah Kota
Semarang. Dari total 37 responden, 53,6% adalah perempuan, sedangkan 46,4% adalah
laki-laki. Jika dipecah berdasarkan usia, 28 responden (atau 40,6% dari total) berada dalam
kelompok usia 31—-40 tahun, sedangkan 21 responden (atau 30,4% dari total) berada dalam
kelompok usia 41-50 tahun. Empat belas orang (20,3%) berada dalam kelompok usia 20—
30 tahun, sedangkan tujuh orang (10,1%) berada dalam kelompok usia 51-60 tahun.
Sebagian besar tenaga kerja jelas berada pada usia produktif. Tingkat pendidikan tertinggi
yang dimiliki oleh mayoritas pekerja adalah gelar sarjana (S1), yang dimiliki oleh 39 orang
(56,5%). Dua belas orang (17,4%) memiliki pendidikan D3, sedangkan sebelas orang
(15,9%) baru saja menyelesaikan sekolah menengah atas. Tujuh orang, atau 10,1% dari
tenaga kerja, memiliki gelar Magister. Dengan demikian, dapat diasumsikan bahwa

sebagian besar pekerja agensi memiliki jenis pendidikan yang akan membantu mereka
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menjalankan tanggung jawab mereka secara efektif. Dilihat dari jabatan, sebagian besar

responden berada pada posisi fungsional, yaitu 46 orang (66,7%), sedangkan pengawas

berjumlah 14 orang (20,3%) dan administrator 9 orang (13,0%). Hal ini mencerminkan

struktur organisasi yang didominasi pegawai fungsional. Terakhir, berdasarkan masa kerja,

mayoritas pegawai memiliki pengalaman kerja 1-10 tahun sebanyak 40 orang (58,0%),

sedangkan pegawai dengan masa kerja 11-20 tahun berjumlah 29 orang (42,0%).

4.2 Model Pengukuran (Outer Model)

a. Validitas Konvergen

Menganalisis seberapa baik indikator menangkap konsep yang dituju adalah inti dari
validitas konvergen.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Konvergen

Disiplin Kerja

Kepemimpinan Kinerja Pegawai

Lingkungan Kerja

Motivasi

DS1

0.779

DS§2

0.733

DS3

0.745

D&4

0.818

K1

0.836

K2

0.901

K3

0.742

K4

0.839

KINRI1

0.856

KINR2

0.873

KINR3

0.756

KINR4

0.855

LK1

0.802

LK2

0.836

LK3

0.791

LK4

0.757

MOT1

0.639

MOT?2

0.845

MOT3

0.849

Sumber: Output SmartP1.S4, 2025

Semua indikator dalam tabel di atas memiliki nilai lebih dari 0,7, yang menunjukkan bahwa
indikator tersebut secara signifikan berkontribusi dalam menggambarkan konstruk masing-
masing. Kapasitas yang sangat baik untuk mendefinisikan disiplin kerja ditunjukkan oleh

Indikator Disiplin Kerja

(DS1-DS4), yang memiliki muatan luar antara 0,733 dan 0,818.

Indikator kepemimpinan (K1-K4) memiliki validitas tinggi, dengan nilai berkisar antara 0,742
hingga 0,901. Kriteria validitas konvergen dipenuhi oleh indikator berikut: kinerja pegawai
(KINR1-KINR4), lingkungan kerja (LK1-LK4), dan motivasi (MOT1-MOT3). Meskipun
satu indikator memiliki nilai mendekati batas minimum, indikator motivasi secara keseluruhan
masih memenubhi kriteria. Anda dapat menggunakan salah satu indikator ini untuk penelitian
lebih lanjut karena semuanya memiliki validitas konvergen yang kuat.
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b. Validitas Diskriminan

Agar suatu konsep dianggap valid secara diskriminatif menurut kriteria Fornell-Larcker,
konsep tersebut harus lebih berbeda dari konstruk lain daripada kesamaan indikator-
indikatornya satu sama lain.

Tabel 3. Validitas Diskriminan
Disiplin Ketja Kepemimpinan Kinerja Pegawai Lingkungan Kerja Motivasi
Disiplin Kerja 0.770
Kepemim pinan
0.745 0.831
Kinerja P i
nena Feg 0.801 0.828 0.836
Lingkung an Kerja 0.706 0.709 0.749 0.797
Motivasi 0.589 0.600 0.528 0.583 0.784
Sumber: Output SmartPLS 4, 2025
Tabel menunjukkan bahwa nilai korelasi dengan konstruk lain lebih kecil dari nilai diagonal,
yaitu akar kuadrat dari rata-rata varians yang diekstrak untuk setiap konstruk. Misalnya,
dibandingkan dengan korelasinya dengan Kepemimpinan (0,745), Kinetja Pegawai (0,801),
Lingkungan Kerja (0,706), dan Motivasi (0,589), Disiplin Kerja menonjol dengan angka 0,770.
Ini menunjukkan bahwa validitas diskriminan setiap konstruk tinggi, yang berarti bahwa
konstruk yang dinilai benar-benar terpisah satu sama lain dan bahwa terdapat sedikit atau tidak
ada tumpang tindih antara indikatornya.
c. Uji Reliabilitas
Untuk menentukan seberapa konsisten indikator mengukur konstruk masing-masing,
dilakukan pengujian reliabilitas.
Tabel 4. Uji Reliabilitas
Cronbach's Alpha ho A Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)
tho_
Disiplin Ketja 0.772 0.789 0.853 0.592
Kepemimpinan 0.850 0.863 0.899 0.691
Kinerja Pegawai 0.856 0.862 0.903 0.699
Lingkungan Ketja 0.809 0.814 0.874 0.635
Motivasi 0.713 0.782 0.825 0.614

Sumber: Output SmartPLS 4, 2025

Berdasarkan data dalam tabel, semua konstruk menunjukkan tingkat konsistensi yang
tinggl, dengan nilai Alpha Cronbach di atas 0,7. Konstruk-konstruk ini meliputi Disiplin Kerja
(0,772), Kepemimpinan (0,850), Kinerja Pegawai (0,856), Lingkungan Kerja (0,809), dan
Motivasi (0,713). Hal ini menegaskan bahwa indikator-indikator ini dapat diandalkan dalam
mencerminkan konstruk masing-masing karena nilai tho_A dan Reliabilitas Komposit di atas
0,7 untuk semua konstruk. Lebih lanjut, semua konstruk yang diukur memiliki nilai Average
Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0,5, berkisar antara 0,592 hingga 0,699. Ini berarti

bahwa konstruk yang diukur menjelaskan sebagian besar varians indikator. Secara
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keseluruhan, temuan ini menunjukkan bahwa semua konstruk cukup andal untuk dilanjutkan

ke tahap penelitian selanjutnya.

d. Uji Kebaikan Model
Untuk menentukan seberapa baik model penelitian sesuai dengan data, dilakukan uji

kecocokan (goodness-of-fit test) pada model tersebut.

Tabel 5. Uji Kebaikan Model

Estimated
Saturated Model Model
SRMR 0.100 0.100
d_ULS 1.856 1.856
d G 1.273 1.273
Chi-Square 416.583 416.583
NFI 0.595 0.595

Sumber: Output SmartPL.S4, 2025

Menurut Tabel 4.10, model jenuh dan model estimasi keduanya memiliki nilai SRMR sebe-
sar 0,100, yang tidak terlalu jauh dari 0,1 dan menunjukkan kesesuaian model yang baik.
Matriks kovariansi yang diamati dan yang diantisipasi bervariasi sedikit, seperti yang terlihat
dari nilai d_ULS dan d_G masing-masing sebesar 1,856 dan 1,273. Indeks Kesesuaian
Ternormalisasi (NFI) adalah 0,595 dan Chi-Square adalah 416,583, keduanya menunjukkan

tingkat kesesuaian model yang wajar.

4.3 Model Struktural (Inner Model)

Setelah model pengukuran dipastikan sesuai, langkah berikutnya dalam analisis ialah
menguji model struktural atau internal. Tujuan dari langkah ini untuk mengetahui sejauh mana
setiap variabel independen memengaruhi variabel dependen dan menetapkan kekuatan

hubungan antara variabel laten.
a. Uji R-Square

Nilai R-squared suatu model menunjukkan sejauh mana variabel independen menjelaskan

varians yang diamati pada variabel dependen.

Tabel 6. Uji R-Square

R Square R Square Adjusted
Kinerja Pegawai 0.784 0.771
Sumber: Output SmartPLS 4, 2025

Kinerja Pegawai memiliki nilai R-squared sebesar 0,784 dan nilai R-squared yang
disesuaikan sebesar 0,771 menurut data. Hal ini menunjukkan bahwa keempat variabel
independen yakni Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Motivasi, dan Lingkungan Kerja
mencakup sekitar 78,4 persen varians dalam kinerja pegawai, dengan sisa 21,6 persen

disebabkan oleh faktor-faktor di luar model.
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b. Uji Hipotesis

Untuk mengetahui apakah faktor-faktor yang disarankan memiliki hubungan yang signifikan,
penelitian ini menggunakan pengujian hipotesis. Untuk melakukan evaluasi, statistik t dan nilai p

diperiksa. Jika terdapat pengaruh yang signifikan secara statistik dari variabel independen tethadap
variabel dependen dan statistik t lebih besar dari t-tabel dan nilai p kurang dari 0,05, maka hipotesis
diterima. Sebaliknya, hipotesis ditolak karena kurangnya bukti yang mendukung pengaruh tersebut jika
statistik t kurang dari t-tabel atau nilai p lebih besar dari atau sama dengan 0,05.

Ki

D52

D53

D=4

MOT1

MOT2

MOT3

LK1

LK2

Li3

LK

_a7sT
& Lingkungan Kerja

Gambar 3. Model Struktural

Tabel 7. Uji Hipotesis

Ociscinal 3 ) Standard T Statisti
ngm . ampe Dewiation :a;gcs . P Values
Sample (O)  Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV|)
Disiphin Kerja -= . - -
Kinerja Pegawai 0352 0.361 0.127 2762 0.006
Kepemumpinan -=
Kinerja Pegawa 0.455 0.450 0.136 3.360 0.001
Lingkungan Kerja -
> Kinerja Pegawa: 0227 0211 0.108 2109 0.035
Motivass -> Kanerja g gg4 0,067 0.100 0.838 0.402

Pegawa:

Sumber: Output SmartPLS 4, 2025

Berikut narasi penjelasan hasil pengaruh variabel independen terhadap Kinerja

Pegawai dalam bentuk poin-poin:

a. Kinerja Pegawai Meningkat Secara Signifikan Berkat Disiplin Kerja: Dampak positif dan

signifikan secara statistik ditunjukkan oleh koefisien jalur sebesar 0,352, statistik T

sebesar 2,762, dan nilai P sebesar 0,006. Ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang

lebih disiplin menghasilkan hasil yang lebih baik dari pegawai.

b. Pengaruh positif dan signifikan secara statistik dari kepemimpinan terhadap kinetja
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Pegawai ditunjukkan oleh koefisien jalur sebesar 0,455, statistik T sebesar 3,360, dan nilai
P sebesar 0,001. Ini membuktikan bahwa manajemen yang efektif dapat meningkatkan
produktivitas di tempat kerja secara signifikan.

c. Kinerja Pegawai Sangat Dipengaruhi oleh Lingkungan Kerja: Meskipun kurang kuat
dibandingkan kepemimpinan dan disiplin kerja, dampak positif yang substansial
ditunjukkan oleh koefisien jalur sebesar 0,227, statistik T sebesar 2,109, dan nilai P
sebesar 0,035. Dari sini dapat disimpulkan bahwa tempat kerja yang menyenangkan
membantu meningkatkan produktivitas.

d. Kinetja Pegawai Dipengaruhi Secara Negatif oleh Motivasi, Meskipun Tidak Signifikan:
Dampak yang dapat diabaikan ditunjukkan oleh koefisien jalur sebesar -0,084, statistik T
sebesar 0,838, dan nilai P sebesar 0,402. Oleh karena itu, tidak terbukti bahwa motivasi

secara langsung memengaruhi kinerja pegawai dalam paradigma ini.

4.3 Pembahasan

Koefisien jalur = 0,352, statistik T = 2,762, dan nilai P = 0,006 semuanya menunjukkan
hubungan positif dan signifikan secara statistik antara disiplin kerja dan kinerja pegawai. Hal
ini menunjukkan bahwa personel Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Semarang
berkinerja lebih baik ketika disiplin yang ketat diterapkan. Kepatuhan terhadap peraturan
dan ketentuan, kode etik ASN, dan prosedur operasi standar dalam pelayanan publik
merupakan bagian dari definisi disiplin kerja Aparatur Sipil Negara (ASN), yang juga
mencakup tepat waktu, menyelesaikan tugas, dan konsisten dalam bekerja. Salah satu standar
terpenting ASN adalah kepatuhan terhadap hukum dan peraturan. Ketika personel
melakukan hal yang benar, hal itu menunjukkan bahwa mereka menghargai integritas pribadi
dan menjamin bahwa semua pelayanan publik dilakukan sesuai dengan aturan. Pelayanan
publik akan lebih baik diberikan oleh pekerja yang berdisiplin karena mereka akan lebih
dapat diandalkan dalam pekerjaan mereka, cenderung tidak melanggar aturan yang
ditetapkan oleh manajemen atas, dan lebih profesional dalam segala hal yang mereka
lakukan. Menurut kesimpulan ini, hal ini konsisten dengan penelitian sebelumnya [17] [18],
Hal ini menunjukkan sekali dan untuk selamanya bahwa pegawai negeri sipil sangat
diuntungkan dari peningkatan disiplin kerja. Teknik yang efektif untuk meningkatkan kinerja
pegawai negeti sipil (ASN) di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Pemerintah Kota Semarang
mungkin adalah dengan memperkuat disiplin kerja, yang mencakup kepatuhan terhadap

peraturan dan ketentuan.

Koefisien jalur sebesar 0,455, statistik T sebesar 3,360, dan nilai P sebesar 0,001
menunjukkan bahwa kepemimpinan secara signifikan dan positif memengaruhi kinerja
pegawai. Ini menunjukkan bahwa ketika para penyelia di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata
Pemerintah Kota Semarang menunjukkan kepemimpinan yang kuat, para pekerja di kantor
tersebut lebih cenderung berkinerja sesuai harapan. Di mata Pegawai Negeri Sipil (ASN),
kepemimpinan yang efektif lebih dari sekadar mengarahkan orang ke jalan yang benar; hal
itu juga melibatkan menginspirasi mereka untuk melakukan pekerjaan terbaik mereka,

memastikan semua orang mengikuti aturan, dan menjaga jalur komunikasi tetap terbuka.
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Untuk menjamin penyampaian layanan publik sebaik mungkin, para pemimpin yang efektif
dapat menumbuhkan suasana kerja yang mendorong, mempromosikan kerja tim, dan
memperjelas tugas setiap orang [50]. Hasil ini sejalan dengan penelitian lain yang
menunjukkan bagaimana kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan produktivitas
pegawai instansi pemerintah. Gaya kepemimpinan yang mendorong partisipasi dan
perubahan telah terbukti meningkatkan moral dan produktivitas di tempat kerja [12] [51].
Bagi pegawai negeri sipil (ASN) untuk secara kompeten melaksanakan tanggung jawab
mereka, mematuhi peraturan dan ketentuan, dan membantu meningkatkan kinetrja

organisasi secara keseluruhan, kepemimpinan yang kuat sangat penting.

Koefisien jalur = 0,227, statistik T' = 2,109, dan nilai p = 0,035 semuanya menunjukkan
hubungan positif dan signifikan secara statistik antara tempat kerja dan produktivitas
pekerja. Temuan menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung tetap penting bagi
kinerja pegawai di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Pemerintah Kota Semarang, meskipun

pengaruhnya lebih rendah daripada disiplin kerja dan kepemimpinan.

Lingkungan kerja yang mendukung meliputi ketersediaan fasilitas yang memadai, sistem
kerja yang terstruktur, hubungan interpersonal yang harmonis antarpegawai, serta adanya
arahan dan pengawasan yang efektif dari pimpinan. Kondisi ini memungkinkan pegawai
bekerja lebih nyaman, fokus, dan produktif, schingga kinerja individu maupun organisasi
meningkat. Dalam konteks Aparatur Sipil Negara (ASN), lingkungan ketja yang baik juga
membantu menumbuhkan kepatuhan terhadap peraturan, etika, dan prosedur pelayanan
publik, sehingga tugas dapat dilaksanakan sesuai standar operasional dan regulasi yang
berlaku. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, seperti yang disampaikan oleh
[29] [45] [47], Hal ini menekankan pentingnya lingkungan kerja yang menyenangkan bagi
organisasi pemerintah dalam meningkatkan moral, kepuasan pekerja, dan produktivitas.
Dengan demikian, meskipun kepemimpinan dan disiplin memiliki dampak yang lebih kuat
tethadap kinerja, upaya untuk membangun lingkungan kerja yang mendukung tetap
merupakan taktik penting untuk meningkatkan kualitas pelayanan publik dan kinerja

pegawai.

Koefisien jalur sebesar -0,084, statistik T sebesar 0,838, dan nilai P sebesar 0,402
menunjukkan bahwa motivasi tidak secara signifikan memengaruhi kinerja pegawai,
menurut temuan penelitian. Sederhananya, tidak ada bukti bahwa motivasi pegawai
berkorelasi langsung dengan peningkatan kinerja di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata
Pemerintah Kota Semarang. Alasannya adalah karena pegawai pemerintah diharapkan
mengikuti protokol tertentu saat menjalankan tugas mereka. Akibatnya, bimbingan
kepemimpinan, kepatuhan, dan hukuman memiliki dampak yang lebih besar terhadap
kinerja daripada motivasi atau dorongan pribadi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
motivasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan tersebut
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [52] yang mengungkapkan bahwa dalam
lingkungan birokrasi pemerintahan, kinetja pegawai lebih banyak ditentukan oleh faktor-

faktor struktural, seperti kepemimpinan dan disiplin ketja, dibandingkan oleh dorongan
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motivasi individu. Di sisi lain, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan temuan [5] yang
membuktikan adanya pengaruh positif motivasi terhadap kinetja pegawai pada sektor publik
tertentu. Perbedaan hasil ini mengindikasikan bahwa pengaruh motivasi terhadap kinetja
dapat bervariasi bergantung pada karakteristik organisasi dan kondisi pegawai yang diteliti.
Meskipun tidak berdampak langsung, motivasi tetap penting sebagai pendukung jangka
panjang untuk meningkatkan keterlibatan, kepuasan kerja, dan loyalitas pegawai terhadap
organisasi. Oleh karena itu, meskipun pengaruhnya tidak signifikan, motivasi tetap menjadi
aspek yang perlu diperhatikan dalam strategi pengembangan sumber daya manusia di

instansi pemerintah.

5. Kesimpulan

Di antara banyak kesimpulan yang diperoleh dati data tersebut adalah bahwa kepemimpinan
memiliki pengaruh positif dan signifikan secara statistik terhadap produktivitas di tempat kerja.
Kepernimpinan juga merupakan komponen kunci dalam penjngkatan kinetja, karena penelitian
ini menemukan bahwa produktivitas dan efisiensi pegawai pahng d1pengaruh1 oleh kemampuan
atasan mereka untuk menetapkan tujuan yang jelas, menginspirasi anggota tim mereka, dan
menumbuhkan suasana kerja yang positif. Terdapat bukti kuat bahwa disiplin di tempat ketja
meningkatkan produktivitas. Hal ini menunjukkan bahwa pekerja ASN dengan etos kerja yang
kuat lebih cenderung untuk terus menyelesaikan tugas mereka tepat waktu dan sesuai dengan
protokol yang telah ditetapkan. Meskipun kepemimpinan dan disiplin kerja memiliki pengaruh
yang lebih kuat terhadap kinerja, lingkungan ketja tetap penting dan secara positif memengaruhi
produktivitas. Memiliki fasilitas yang memadai, sistem kerja yang terdefinisi dengan baik,
hubungan positif antar pekerja, dan bimbingan serta pengawasan kepemimpinan yang efektif
semuanya berkontribusi pada lingkungan kerja yang lebih nyaman dan produktif bagi pegawai
ASN, menurut penelitian ini. Dampak motivasi pegawai terhadap kinetja belum terbukti
substansial. Jadi, tampaknya elemen struktural seperti disiplin kerja, kepemimpinan, dan
lingkungan kerja memiliki dampak yang lebih besar terhadap kinerja dalam kerangka ASN di
Departemen Kebudayaan dan Pariwisata daripada motivasi intrinsik.

Berdasarkan hal tersebut di atas, beberapa rekomendasi adalah sebagai berikut: (1)
Menetapkan standar perilaku yang jelas di tempat kerja memiliki pengaruh positif terhadap
produktivitas; Meningkatkan kesadaran dalam organisasi tentang nilai disiplin melalui program
seperti tinjauan kinerja; dan memberi penghargaan kepada pegawai atas upaya mereka untuk
membawa tingkat profesionalisme yang lebih tinggi dalam penyampaian layanan publik. (2)
penguatan kapasitas pimpinan melalui pelatihan kepemimpinan untuk meningkatkan
kemampuan atasan dalam memotivasi, membimbing, dan mengarahkan pegawai secara
efektif. (3) diperlukan fasilitas memadai, budaya kerja harmonis, dan sistem administrasi yang
jelas agar pelayanan publik lebih efektif serta program penghargaan peluang karier, dan pelibatan
pegawai dapat meningkatkan keterlibatan dan kinerja ]angka panjang. Implikasi praktis dari
penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi pimpinan Organisasi Perangkat Daerah
(OPD) dalam merumuskan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia, khususnya melalui
penguatan kepemimpinan yang partisipatif, peningkatan disiplin kerja, serta penciptaan
lingkungan ketja yang kondusif guna meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan.
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