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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja
dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja ASN Pasca Pandemi Covid-19 (Studi Kasus pada Badan
Penghubung Provinsi Lampung di Jakarta). Desain penelitian menggunakan metode kuantitatif
kausal. yaitu mengetahui pengaruh antar variable yang diteliti. Alat pengumpulan data mengunakan
kuisioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya yang disebarkan melalui googleform kepada
Pegawai ASN pada Badan Penghubung Provinsi Lampung di Jakarta. Populasi yang diteliti pada
penelitian ini sebanyak 69 Pegawai, sedangkan sampel yang digunakan sebanyak 69 Pegawai
menggunakan teknik sampling jenuh. Analisis data dilakukan dengan menggunakan Smart-PLS
(Partial Least Square) melalui pengujian outer model, inner model dan uji hipotesis. Tahap pertama
membuat instrument penelitian pada masing-masing variable yang akan diteliti. Tahap kedua menguji
instrument variable Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja tidak berpengaruh, sedangkan Motivasi Kerja dan
Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Badan penghubung Provinsi Lampung di
Jakarta

Kata kunci: Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai

PENDAHULUAN
Pandemi Covid-19 yang terjadi saat ini memberi keresahan pada masyarakat Indonesia maupun

dunia akan tersebarnya virus yang berdampak pada kesehatan apabila segala aktivitas di luar rumah
tetap dilaksanakan. Oleh karena itu, pemerintah mengeluarkan kebijakan yang diatur (peraturan
perundang-undangan no 21, 2020) mengenai PSBB atau Pembatasan Sosial Berskala Besar untuk
memutus rantai penyebaran Covid-19, Dalam upaya penanggulangan dampak Covid-19 terbit Surat
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Edaran Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 19 Tahun 2020
tentang penyesuaian sistem kerja aparatur sipil negara dalam upaya pencegahan penyebaran covid-19
di lingkungan instansi pemerintah. Peraturan ini mengatur pelaksanaan tugas kedinasan dengan bekerja
dengan Work From Home, bagi Aparatur Sipil Negara dalam upaya pencegahan dan meminimalisir
penyebaran Covid-19. (Fahmi Rycan et al. (2021))

Peran sumber daya manusia dalam suatu organisasi sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN)
memegang peranan penting karena menentukan pencapaian tujuan instansi pemerintahan daerah. ASN
sebagai sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam suatu organisasi pemerintahan daerah
dikarenakan ASN sebagai faktor penentu dalam pencapaian tujuan instansi secara efektif dan efisien.
SDM aparatur adalah dimensi dan unik dibanding mengelola resources yang lain. Manusia memiliki
sifat, karakter, motivasi dan emosi yang berbeda-beda sehingga membutuhkan penanganan / manage
yang berbeda pula untuk setiap personalnya (Teguh et al., (2021)).

Badan Penghubung Provinsi Lampung di Jakarta untuk mencapai kondisi yang lebih baik, maka
dituntut adanya Manajemen terhadap sumber daya manusia secara memadai sehingga terciptalah sumber
daya manusia yang berkualitas, loyal dan berprestasi. Keinginan pemerintah untuk terus meningkatkan
kinerja pegawai juga ditandai dengan diterbitkannya Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011
tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil adalah dibagi menjadi dua unsur, yaitu pertama, Sasaran
Kinerja Pegawai (SKP) yang diukur dari segi kuantitas, kualitas, waktu dan biaya. Kedua, Perilaku Kerja
(PK) diukur dengan orientasi pelayanan, integritas, kerjasama dan kepemimpinan.

Fenomena yang ada di Kantor Badan Penghubung Provinsi Lampung di Jakarta adalah Disiplin
kerja pegawai menurun sebagai dampak dari pemberlakuan sistem kerja kombinasi WFO (Work From
Office) dan WFH (Work From Home). Sebelum Pandemi Covid 19 pegawai bekerja 5 hari dalam 1
minggu, setelah diberlakukannya kebijakan kerja kombinasi menjadi 3 hari dalam 1 minggu. dan

Motivasi kerja menurun sebagai dampak dari rasa ketidaknyamanan dan ketakutan dari
pegawai menghindari terpapar dari Covid 19 Selain itu, dampak psikologis juga yang
ditimbulkan akibat terjadinya pandemi di lingkungan kerja maupun keluarga serta
ketidakmampuan pegawai dalam mengatur waktu bekerja secara WFH dapat mempengaruhi
Kinerja pegawai. dan kinerja pegawai rendah terlihat dari realisasi program kerja yang tidak
sesuai dengan target yang ditetapkan oleh Kantor Badan Penghubung Provinsi Lampung
sebagai akibat dari disiplin kerja, motivasi dan lingkugan kerja yang rendah di masa
pandemi Covid-19.

Dalam pelaksanaan tugas sehari-hari kedisiplinan sering menjadi kendala dalam
sebuah organisasi, rendahnya kedisiplinan menjadi persoalan yang berulang-ulang terjadi.
Pelayanan yang prima belum dijalankan sebagaimana mestinya, misalnya datang terlambat,
sering meninggalkan pekerjaan sebelum pada waktunya. Kondisi tersebut ditunjukkan pada
data tabel berikut ini:

Tabel 1.
Data Absensi Pegawai Tahun 2019-2021

Jumlah Pegawai Yang | Jumlah Pegawai Yang Total pegawai
NO Tahun Terlambat Tidak Masuk
1 Tahun 2020 42 34,71% 31 25,61% 69
2 Tahun 2021 38 31,40% 34 28,09% 69
3 Tahun 2022 35 28,92% 38 31,40% 69

Sumber: Badan Penghubung Provinsi Lampung di Jakarta (data di olah)

Berdasarkan data tabel di atas, menunjukkan bahwa tingginya absensi pegawai dari
tahun 2021 sampai dengan tahun 2022 secara keseluruhan dalam kondisi yang kurang
baik, dimana dari keseluruhan karyawan baik yang datang terlambat, ijin, tanpa ijin,
maupun pulang lebih awal menunjukkan trend yang meningkat, hal ini mengindikasikan
masih banyaknya karyawan yang kurang disiplin kerjanya.

http:/ldx.doi.orgl10.22441/jfm.v3i2.20813‘ 229



JFM : Journal of Fundamental Management p-ISSN: 2086-7662
Volume 3 Nomor 2 | Juli 2023 e-ISSN: 2622-1950

Hasil studi empiris yang dilakukan peneliti terkait penelitian terdahulu tentang kinerja
oleh Fransiscus et al. (2022) yang menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan Disiplin Kerja terhadap Kinerja. Penelitian oleh Martha & Febrianti (2021) yang
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian oleh Angelique et al. (2018) yang menyatakan bahwa Lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

KAJIAN PUSTAKA
Kinerja

Menurut Didin & Nur (2021) Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
menurut Parashakti & Setiawan (2019) Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan
setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya
dalam perusahaan. Menurut Budiman & Steven (2021) Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Afandi (2018) Adapun dimensi Kinerja, yaitu sebagai berikut: a. Dimensi
hasil kerja yang terdiri dari tiga indicator yaitu : 1. Kuatitas hasil kerja, 2. Kualitas hasil
kerja, 3. Efisiensi dalam melaksanakan tugas, b. Prilaku kerja yang terdiri dari tiga
indikator yaitu : 1. Disiplin kerja, 2. Inisiatif, 3. Ketelitian, c. Sifat pribadi yang terdiri
dari tiga indikator yaitu : 1. Kepeminpinan, 2. Kejujuran, 3. Krativitas.

Disiplin Kerja

Menurut Rivai & Ramly (2015) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan
para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah
suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Menurut Rahayu (2018) Disiplin kerja adalah salah satu operasional sumber daya

manusia yang paling penting, karena semakin baik disiplin kerja pegawai maka akan
semakin baik juga kinerja pegawai tersebut. Tanpa disiplin kerja yang baik sulit bagi
perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal.
Menurut Illanisa et al. (2019) Disiplin kerja adalah perilaku karyawan yang selalu berusaha
melakukan semua pekerjaannya dengan baik dan mentaati semua peraturan yang ada di
perusahaan dan karyawan pun bersedia untuk menerima segala bentuk hukuman jika ia
telah melanggar kewajiban yang sudah diberikan kepadanya.

Menurut Hasibuan (2021) Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi
tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, di antaranya : a. Tujuan dan Kemampuan,
b. Teladan Pimpinan, c. Balas Jasa, d. Keadilan, e. Waskat, f. Sanksi Hukuman, g.
Ketegasan, h. Hubungan Kemanusiaan.

Motivasi Kerja

Menurut Sedarmayanti (2019) Motivasi Merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat
upaya tinggi ke arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk
memenuhi kebutuhan individual. Unsur upaya merupakan ukuran intensitas bila sesorang
termotivasi, ia akan mencoba Kkuat.

Menurut Wajdi & Perkasa (2022) Motivasi merupakan proses yang menunjukkan
intensitas individu, arah dan ketekunan sebagai upaya mencapai tujuan organisasi. Sedangkan
menurut Parashakti & Setiawan (2019) Mengemukakan bahwa motivasi adalah setiap usaha
yang didasarkan untuk mempengaruhi perilaku seseorang dalam meningkatkan tujuan
organisasi semaksimal mungkin.

Menurut Munandar (2012) menjelaskan tentang aspek-aspek dimensi variabel
motivasi kerja adalah: a. Adanya Kkedisiplinan dari karyawan, b. Imajinasi yang tinggi dan
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daya kombinasi, c. Kepercayaan Diri, d. Daya tahan terhadap tekanan, e. Tanggung jawab
dalam melakukan pekerjaan.

Lingkungan Kerja

Menurut Pangaila et al. (2022) definisi lingkungan kerja adalah keseluruhan alat
perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja,
metode Kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai
kelompok. Perusahan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama
antara tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki status jabatan yang sama di
perusahaan lalu menurut Perkasa et al. (2022) Menyatakan lingkungan kerja merupakan
suatu tempat yang terdapat sejumlah kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa
fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi
perusahaan. Sedangkan Menurut Dhyan et al. (2021) Lingkungan kerja adalah tempat
karyawan melakukan aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaannya, baik itu yang bersifat
lingkungan fisik maupun lingkungan non fisik, yang mana dapat mempengaruhi dirinya
dalam melaksanakan tugas yang diberikan.

Menurut Afandi (2018), Dimensi dan Indikator Lingkungan Kkerja adalah sebagai
berikut: 1. Dimensi pencahayaan, dengan Indikator : a. Lampu penerangan tempat Kerja, b.
Jendela tempat kerja, 2. Dimensi Warna, dengan indikator : a. Tata warna, b. Dekorasi, 3.
Dimensi Suara, dengan Indikator : a. Bunyi Musik, b. Bunyi mesin pabrik, bengkel, 4.
Dimensi Udara, dengan Indikator : a. Suhu Udara, b. Kelembaban Udara

Kerangka Konseptual

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini bertujuan untuk memperjelas arah
penelitian yang menunjukkan bahwa adanya hubungan antara Disiplin kerja, motivasi dan
Lingkungan kerja yang mempengaruhi kinerja Pegawai maka kerangka konseptual dapat
diambil dengan jalur pemikiran yang tergambar dalam diagram struktur seperti gambar
dibawah ini:

Gambar 1. Kerangka Konseptual
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METODE
Desain Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian dapat
digolongkan sebagai penelitian kuantitatif Kausal, yaitu penelitian ini menjelaskan pangaruh
antar variabel melalui pengajuan hipotesis atau penelitian penjelasan pada populasi atau
sample tertentu Sugiyono (2013) desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
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adalah hubungan kausal. Hubungan kausal adalah suatu jenis riset yang berguna untuk
mengukur gabungan-gabungan antar variabel.

Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2020) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini penulis menggunakan sampel jenuh.
“Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari
10 orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat
kecil. Istilah lain dari sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi
dijadikan sampel”.

Metode Analisis Data

Penelitian ini menggunakan metode analisis data dengan pendekatan Partial Least Square
(PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis
komponen atau varian. Menurut Ghozali (2018), PLS merupakan pendekatan alternatif
yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian. SEM
berbasis kovarian pada umumnya menguji kausalitas/teori, sementara PLS lebih bersifat
predictive model. Tujuan dari metode PLS adalah untuk membantu peneliti untuk tujuan
prediksi Ghozali (2018).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Statistik Deskriptif

Analisa statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan dan mendeskripsikan
variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini Ghozali (2020). Analisis ini
bertujuan untuk memberikan gambaran atau mendeskripsikan data berupa nilai rata-rata
(mean), maksimum, minimum dan standar deviasi untuk menggambarkan variabel
penelitian sehingga secara kontekstual mudah dimengerti. Hasil analisis statistik deskriptif
diperolen dari hasil analisis deskripsi responden dan hasil analisis deskripsi variabel
penelitian.

Berdasarkan hasil pengolahan data menunjukkan bahwa mayoritas responden yaitu
sebanyak 43 responden atau sebesar 43% responden berjenis kelamin laki-laki. Sedangkan
sisanya sebanyak 26 responden atau sebesar 26% responden berjenis kelamin perempuan.
Jadi, mayoritas responden yang berkerja sebagai ASN di Badan Penghubung Provinsi
Lampung di Jakarta berdasarkan jenis kelamin adalah responden dengan jenis kelamin
laki-laki.

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa mayoritas
responden vyaitu sebanyak 25 responden atau sebesar 25% responden merupakan responden
dengan usia antara 46-50 tahun. Sedangkan responden lainnya yaitu responden dengan
usia 41-45 tahun sebanyak 20 responden atau sebesar 20%, responden, responden dengan
usia 36-40 tahun sebanyak 10 responden atau sebesar 10% responden, dan responden
dengan usia kurang dari 31 tahun sebanyak 2 responden atau sebesar 2% responden.
Jadi, mayoritas yang berkerja sebagai ASN Pada Badan Penghubung Provinsi Lampung di
Jakarta adalah responden dengan usia 46-50 tahun.

Hasil Pengujian Convergent Validity

Pengujian Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau component score dengan construct
score yang dihitung dengan PLS. Indikator individu dianggap valid jika memiliki nilai
korelasi di atas 0.70. Namun pada riset pengembangan skala, loading factor 0.50 sampai
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0.60 masih dapat diterima Dengan melihat hasil output korelasi antara indikator dengan
konstruknya seperti terlihat pada gambar dan tabel structural dibawah ini:

Gambar 2. Hasil Algoritma SmartPLS 3.0
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Tabel 2. Hasil pengujian Convergent Validity

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan

X1.1 0.789 | Valid

X1.2 0.851 | Valid

X1.3 0.845 | Valid

X1.4 0.851 | Valid

X1.5 0.855 | Valid

X1.6 0.903 | Valid

Disiplin Kerja X1.7 0.837 | Valid
X1.8 0.729 | Valid

X1.9 0.884 | Valid

X1.10 0.793 | Valid

X1.11 0.802 | Valid

X1.12 0.831 | Valid

X1.13 0.866 | Valid

X2.1 0.817 | Valid

X2.2 0.856 | Valid

X2.3 0.839 | Valid

X2.4 0.731 | Valid

X2.5 0.887 | Valid

X2.6 0.887 | Valid

L . X2.7 0.896 | Valid
Motivasi Kerja X2.8 0.762 | Valid
X2.9 0.847 | Valid

X2.10 0.856 | Valid

X2.11 0.780 | Valid

X2.12 0.835 | Valid

X2.13 0.775 | Valid

X2.14 0.804 | Valid

Lingkungan Kerja X3.1 0.797 | Valid
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Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
X3.2 0.820 | Valid
X3.3 0.874 | Valid
X3.4 0.886 | Valid
X3.5 0.621 | Tidak Valid
X3.6 0.622 | Tidak Valid
X3.7 0.897 | Valid
X3.8 0.829 | Valid
Y.l 0.863 | Valid
Y.2 0.889 | Valid
Y.3 0.881 | Valid
Y.4 0.884 | Valid
Kinerja Pegawai Y.5b 0.780 | Valid
Y.6 0.870 | Valid
Y.7 0.762 | Valid
Y.8 0.814 | Valid
Y.9 0.819 | Valid

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 3.0

Berdasarkan hasil pada Tabel 2 dan Gambar 2 di atas, terlihat bahwa masih ada
indikator dengan nilai loading factor kurang dari 0.70, yaitu X3.5 dan X3.6 Semua indikator
tersebut dikeluarkan dari model karena tidak memenuhi persyaratan pengujian.

Gambar 3. Hasil Alooritma SmartPLS 3.0
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Tabel 3. Hasil pengujian Convergent Validity Setelah Modifikasi

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
X1.2 0.867 | Valid
X1.3 0.856 | Valid
X1.4 0.869 | Valid
X1.5 0.886 | Valid
Disiplin Kerja X1.6 0.917 | Valid
X1.7 0.826 | Valid
X1.9 0.877 | Valid
X1.12 0.829 | Valid
X1.13 0.852 | Valid
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Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
X2.1 0.842 | Valid
X2.2 0.894 | Valid
X2.3 0.874 | Valid
. . X2.5 0.869 | Valid
Motivasi - Kerja X2.6 0.897 | Valid
X2.7 0.911 | Valid
X2.9 0.844 | Valid
X2.10 0.874 | Valid
X3.1 0.856 | Valid
X3.2 0.846 | Valid
Lingkungan Kerja X3.3 0.878 | Valid
X3.4 0.875 | Valid
X3.7 0.906 | Valid
Y.l 0.869 | Valid
Y.2 0.895 | Valid
Y.3 0.889 | Valid
Kinerja Pegawai Y.4 0.889 | Valid
Y.6 0.869 | Valid
Y.8 0.824 | Valid
Y.9 0.826 | Valid

Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 3.0
Setelah model dimodifikasi, berdasarkan pengujian pada Tabel 3 dan Gambar 3
di atas, terlihat bahwa semua item sudah memenuhi Syarat convergent validity.

Hasil Pengujian Discriminant Validity

Pada pengujian discriminant validity, indikator reflektif dapat dilihat pada cross
loading antara indikator dengan konstruknya. Suatu indikator dinyatakan valid jika
mempunyai loading faktor kepada konstruk lain. Dengan demikian, konstruk laten
memprediksi indikator pada blok mereka lebih baik dibandingkan dengan indikator di blok
lain.

Pemeriksaan selanjutnya adalah membandingkan korelasi antar variabel dengan akar
AVE (VAVE). Model pengukuran mempunyai discriminant validity yang baik jika VAVE
setiap variabel lebih besar dari pada korelasi antar variabel. Nilai VAVE dapat dilihat dari
Output Fornell Larcker Criterion Smart-PLS 3.0 yang tersaji dalam tabel 4.

Tabel 4
Hasil Uji Discriminant Validity setelah Modifikasi

(Fornell Larcker Criterion)
X1_ Y_ X3 _ X2_
Disiplin Kerja | Kinerja Pegawai | Lingkungan Kerja | Motivasi Kerja
Disiplin Kerja 0,865

Variabel

Kinerja Pegawai 0,780 0,866
Lingkungan Kerja | 0,707 0,863 0,873
Motivasi Kerja 0,857 0,857 0,748 0,876

Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 3.0

Dari tabel 4 di atas dapat disimpulkan bahwa akar kuadrat dari Average
Variance Extracted untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antara konstruk yang
satu dan konstruk lainnya dalam model. Nilai berdasarkan pernyataan diatas maka
konstruk dalam model yang diestimasi memenuhi kriteria discriminant validity.
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Average Variance Extracted (AVE)

Nilai AVE bertujuan untuk mengukur tingkat variasi suatu komponen konstruk yang
dihimpun dari indikatornya dengan menyesuaikan pada tingkat kesalahan. Pengujian dengan
nilai AVE bersifat lebih kritis dari pada composite reliability. Nilai AVE minimal yang
direkomendasikan adalah 0,50. Output AVE yang diperoleh dari Smart PLS 3.0 tersaji pada
tabel 5.

Tabel 5
Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)
Disiplin Kerja 0.748
Motivasi Kerja 0.767
Lingkungan Kerja 0.761
Kinerja Pegawai 0.750

Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 3.0

Berdasarkan tabel 5 di atas, dapat dilihat bahwa nilai AVE telah lebih besar
dari 0,50 vyang berarti semua indikator tersebut telah memenuhi kriteria yang sudah
ditetapkan dan mempunyai reliabilitas yang potensial untuk dilakukan pengujian lebih lanjut.

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Untuk memastikan bahwa tidak ada masalah terkait pengukuran maka langkah
terakhir dalam evaluasi outer model adalah menguji uji reliabilitas dari model. Uji
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan indikator Composite Reliability dan Cronbach’s
Alpha.

Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha bertujuan untuk menguji
reliabilitas instrumen dalam suatu model penelitian. Apabila seluruh nilai variabel laten
memiliki nilai Composite Reliability maupun Cronbach’s Alpha > 0,70 hal itu berarti
konstruk memiliki reliabilitas yang baik atau kuesioner yang digunakan sebagai alat dalam
penelitian ini telah konsisten.

Tabel 6
Hasil Uji Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Composite Reliability Cr%gzgh's Keterangan
Disiplin Kerja 0.964 0.958 Reliable
Motivasi Kerja 0.963 0.957 Reliable
Lingkungan Kerja 0.941 0.922 Reliable
Kinerja Pegawai 0.955 0.944 Reliable

Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 3.0

Berdasarkan tabel 6 di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha menunjukkan nilai yang memuaskan, yaitu semua variabel
laten telah reliabel karena seluruh nilai variabel laten memiliki nilai Composite Reliability
dan Cronbach’s Alpha > 0,70. Jadi dapat disimpulkan bahwa, kuesioner yang digunakan
sebagai alat penelitian ini telah andal atau konsisten.

Pengujian Uji Model Struktural (Inner Model)

Setelah model yang diestimasi memenuhi kriteria Outer Model, berikutnya
dilakukan pengujian model struktural (Inner Model). Pengujian inner model adalah
pengembangan model berbasis konsep dari teori dalam rangka menganalisis hubungan
variabel eksogen dan endogen telah dijabarkan dalam kerangka konseptual. Tahapan
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pengujian terhadap model structural (inner model) dilakukan dengan langkah-langkah berikut
ini:
a. Nilai R-Square (R2)
Melihat nilai R-Square yang merupakan uji Goodness of Fit model
Tabel 7
Hasil Uji Nilai R-Square (R?)

R Square
Y _Kinerja 0,848
Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 3.0
Dari data di atas dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square sebesar 0,848 yang berarti variabel
Kinerja Pegawai yang dapat dijelaskan oleh semua variabel-variabel independennya sebesar
84,8% dan sisanya 15,2% (100%-84,4%) dijelaskan diluar model penelitian ini.
b. f2Effect Size
Nilai f-square (f?) menunjukkan besar pengaruh parsial masing-masing variabel prediktor
terhadap variabel endogen. Berikut interpretasi mengenai nilai f-square (Ghozali, 2020):

1. Apabila nilai f-Square bernilai > 0,35, maka dapat diinterpretasikan bahwa predictor

variabel laten memiliki pengaruh kuat.

2. Apabila nilai f-Square bernilai 0,15 < f < 0,35, maka memiliki pengaruh medium.
Apabila nilai f-Square bernilai 0,02 < f < 0,15, maka memiliki pengaruh lemah.
4. Berikut hasil nilai f> masing-masing variabel eksogen terhadap variabel endogen:

w

Tabel 8
Hasil Uji f> Effect Size
Y_Komitmen Kerja Keterangan
Disiplin Kerja 0,048 lemah
Motivasi Kerja 0,497 Kuat
Lingkungan Kerja 0,445 Kuat

Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 3.0

Berdasarkan tabel 8 dapat dilihat jika nilai f2 variabel Disiplin Kerja memiliki 0,048, yang
artinya variabel Disiplin Kerja memiliki pengaruh parsial lemah terhadap variabel Kinerja.
Nilai f? variabel Motivasi Kerja memiliki 0,497, yang artinya variabel Motivasi Kerja
memiliki pengaruh besar terhadap variabel Kinerja. Nilai f? variabel Lingkungan Kerja

memiliki 0,445, yang artinya variabel Kepuasan Kerja memiliki pengaruh besar terhadap
variabel Kinerja.

a. Q-Square (Goodness of Fit Model)
Pengujian Goodness of Fit Model struktural pada inner model menggunakan nilai predictive
relevance (Q?). Nilai Q-Square lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model
mempunyai nilai predictive relevance. Nilai R-Square tiap-tiap variabel endogen dalam
penelitian ini dapat dilihat pada perhitungan berikut ini:

Tabel 9
Hasil Uji Q-Square
Q? (=1-SSE/SSO)
Y_Kinerja Pegawai 0,605
Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 3.0
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Hasil perhitungan di atas memperlihatkan nilai predictive relevance sebesar 0,605. Hal ini
menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model
penelitian adalah sebesar 60,5%. Sedangkan sisanya sebesar 39,5% dijelaskan oleh faktor
lain yang berada diluar model penelitian ini. Dengan demikian, dari hasil tersebut maka
model penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang cukup baik.

Hasil Pengujian Hipotesis (Estimasi Koefisien Jalur)

Nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model structural harus signifikan. Nilai signifikan
ini dapat diperoleh dengan prosedur bootstrapping. Melihat signifikan pada hipotesis dengan
melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikan t-statistik pada algorithm bootstrapping
report. Untuk mengetahui signifikan atau tidak signifikan dilihat dari t-tabel pada alpha
0,05 (5%) = 1,96. Kemudian t-tabel dibandingkan dengan t-hitung (t-statistik).

Tabel 10
Hasil Pengujian Hipotesis
Standar .

Sampel Rata-rata Deviasi T Statistik P Values

Asli (O) Sampel (M) (STDEV) (|O/ISTDEV])
Disiplin Kerja -> Kinerja 0,048 0,083 0,143 0,334 0,738
Motivasi Kerja -> Kinerja 0,445 0,458 0,137 3,239 0,001
Lingk Kerja->

e 0,497 0,446 0,118 4,224 0,000

Kinerja

Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 3.0
Gambar 4 Hasil Uji Bootstrapping

Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 3.0

Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil analisis PLS (Partial Least Square), maka pada bagian ini akan dibahas

hasil perhitungan yang telah dilakukan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh

Disiplin, Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja ASN Pasca Pandemic Covid-19.

1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja ASN Pasca Pandemic Covid-19
Berdasarkan hasil pengujian pada Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja ASN Pasca
Pandemic Covid-19 memiliki nilai original sample sebesar 0,048 dan memiliki nilai t-
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statistic > t-tabel (0,334 < 1,96) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama
(H1) ditolak, artinya Disiplin Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja ASN. Dalam
penelitian ini berdasarkan Deskkritif setiap pegawai memiliki tugas atau tujuan yang
jelas dalam bekerja karena berkaitan dengan tugas-tugas yang telah ditetapkan oleh
pimpinan sehingga mau tidak mau pegawai harus mampu menyelesaikan semua
pekerjaan yang sudah dibebankan kepada pegawai sehingga sudah membentuk disiplin
kerja pegawai dan berapapun peningkatan atau penurunan dari disiplin kerja pegawai
tidak akan mempengaruhi kinerja pegawai hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Eli Rahayu (2018) yang menyatakan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai dan di dukung juga dengan
penelitian  Transilvanus et al. (2023) yang menyatakan bahwa disiplin kerja brpengaruh
yang positif dan tidak signifikan terhadap variabel Kkinerja.

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja ASN Pasca Pandemic Covid-19
Berdasarkan hasil pengujian pada Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja ASN Pasca
Pandemic Covid-19 memiliki nilai original sample sebesar 0,445 dan memiliki nilai t-
statistic > t-tabel (3,239 > 1,96) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua
(H2) diterima, artinya Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja ASN Pasca Pandemic
Covid-19. Hasil penelitian ini di perkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Sugiarto & Panjaitan (2021) yang menyatakan bahwa Motivasi Kerja memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dan juga sejalan
dengan penelitian Istiana & Partiwi (2021) yang menyatakan bahwa Motivasi Kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja ASN Pasca Pandemic Covid-19
Berdasarkan hasil pengujian pada Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja ASN
Pasca Pandemic Covid-19 memiliki nilai original sample sebesar 0,497 dan memiliki
nilai t-statistic > t-tabel (4,224 < 1,96) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis
ketiga (H3) ditrima, artinya pada penelitian ini Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja ASN Pasca Pandemic Covid-19 berpengaruh positif dan signifikan. hal ini
juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Suprihatin & Sunarsi (2021) yang
menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai dan juga sejalan dengan penelitian yang di lakukan dengan Sihaloho
& Siregar (2019) Hasil penelitian secara parsial bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

PENUTUP
Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya mengenai
Pengaruh Disiplin, Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja ASN Pasca
Pandemic Covid-19 (Studi pada Badan Penghubung Provinsi Lampung di Jakarta),
maka penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Disiplin Kerja tidak berpegaruh terhadap Kinerja Pegawai

2. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

3. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Saran
1. Saran untuk pimpinan Kantor Badan Penghubung Provinsi Lampung di Jakarta
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a. sebaiknya pimpinan memberikan contoh dalam bekerja, perilaku sehari-hari
sehingga pegawai dapat mengambil contoh prilaku yang baik dari
pimpinan.

b. Pimpinan harus memberikan kesempatan kepada setiap Pegawai untuk
menyampaikan ide-ide pekerjaan di saat rapat evaluasi Kkinerja bulanan
seperti memberikan bekal atau pelatihan untuk pengembangan diri dan
menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman dengan begitu akan
mempengeruhi Kinerja Pegawai.

c. Jadi perlu adanya penghalang atau penyekat atar ruangan dan peredam
suara untuk menghindari suara bising kendaraan dari luar.

2. Saran bagi penelitian selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya diharap dapat lebih luas dalam mengembangkan

penelitian ini dengan menggunakan variabel atau indikator yang berbeda

sehingga dapat diperoleh informasi atau hasil yang lebih dan akurat tentang
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja Pegawai ASN.
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