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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh disiplin kerja, fasilitas kerja, dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Tengah. Populasi penelitian ini adalah 

ASN sebanyak 490 orang yang dipilih secara purposive sampling dengan target pegawai tetap dengan 

masa kerja minimal 1 tahun. Sampel dalam penelitian ini adalah 103 responden. Data yang diperoleh 

adalah data primer, data dikumpulkan melalui kuesioner, dan data dianalisis menggunakan metode 

Structural Equation Modelling (SEM) dengan metodologi Partial Least Square (PLS). Penelitian ini 

menunjukkan bahwa disiplin kerja, fasilitas kerja, dan insentif kerja berpengaruh baik dan cukup besar 

terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini memberikan gambaran yang signifikan tentang faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, sehingga dapat dijadikan acuan dalam meningkatkan 

efektivitas kerja di lingkungan pemerintahan. 

 

Kata Kunci : Disiplin Kerja, fasilitas, Motivasi kerja, Kinerja karyawan  

 

ABSTRAK 

This study aims to analyze the influence of work discipline, work facilities, and work motivation on 

employee performance at the Regional Secretariat of Central Java Province. The study population 

consists of 490 civil servants, with a sample selected using purposive sampling focused on permanent 

employees with a minimum of one year of service. In this study, the sample size was 103 respondents. 

The data collected were primary, gathered through questionnaires and analyzed using Structural 

Equation Modeling (SEM) with a Partial Least Square (PLS) approach. The study revealed a positive 

and significant influence of work discipline, work facilities, and work motivation on employee 

performance. The findings provide important insights into the factors influencing employee 

performance, with the hope that they can serve as a reference for improving work effectiveness in the 

government sector. 

 

Keywords : Work Discipline, Facilities, Work Motivation, Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja pegawai di instansi pemerintahan, khususnya di Sekretariat Daerah Provinsi 

Jawa Tengah, memegang peranan krusial dalam mendukung keberhasilan pembangunan 

daerah serta peningkatan kualitas pelayanan publik. Kinerja pegawai yang optimal menjadi 

ukuran utama tercapainya tata kelola pemerintahan yang efektif, efisien, dan responsif 

terhadap tuntutan masyarakat. Namun demikian, dalam implementasinya, masih ditemukan 

berbagai kendala yang menghambat tercapainya kinerja optimal. Salah satunya adalah 

rendahnya efektivitas pelaksanaan program di beberapa unit kerja. Berdasarkan Laporan 

Kinerja Instansi Pemerintah Daerah Provinsi (LKjIP) Jawa Tengah pemutakhiran tahun 2024, 

pelaksanaan program pada berbagai unit kerja di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa 

Tengah masih menghadapi tantangan yang cukup besar, sehingga berdampak buruk pada 

efektivitas pencapaian target kinerja. Hal ini terlihat dari adanya gap yang cukup besar antara 

target yang telah ditetapkan dengan realisasi yang dicapai. Sebagai contoh, dalam program 

peningkatan pelayanan publik di Biro Administrasi Pemerintahan, target penyelesaian 
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pengurusan perizinan dalam waktu maksimal tiga hari kerja belum dapat terpenuhi secara 

konsisten. Data triwulan terakhir menunjukkan bahwa sekitar 30% pengajuan perizinan 

membutuhkan waktu lebih dari lima hari untuk diselesaikan. Kondisi ini mengindikasikan 

adanya masalah seperti rendahnya disiplin kerja, minimnya motivasi pegawai, serta 

diperparah oleh fasilitas kerja yang tidak lengkap.  

Keterbatasan fasilitas seperti sarana pendukung administrasi yang belum memadai, 

ruang kerja yang kurang kondusif, serta peralatan kerja yang kurang lengkap menghambat 

kelancaran tugas pegawai. Kondisi fasilitas yang demikian tidak hanya berdampak pada 

efisiensi dan produktivitas kerja, tetapi juga berpengaruh pada tingkat kenyamanan dan 

motivasi pegawai dalam melaksanakan tugas sehari-hari. Pemerintah telah melakukan 

berbagai upaya untuk meningkatkan kinerja aparatur sipil negara, antara lain melalui 

peningkatan sarana dan prasarana kerja, peningkatan kedisiplinan, dan penguatan motivasi 

kerja. Upaya tersebut tidak lepas dari peran strategis manajemen sumber daya manusia dalam 

mengelola aspek kepegawaian secara menyeluruh. Pratama (2022b) menyatakan bahwa 

manajemen sumber daya manusia berperan dalam perencanaan, rekrutmen, pelatihan, 

pengembangan karier, dan pengembangan organisasi yang kesemuanya bertujuan untuk 

membawa organisasi mencapai tujuannya.  

Salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin kerja. 

Disiplin merupakan pondasi kinerja birokrasi, khususnya di lingkungan pemerintah daerah. 

Setda sebagai pusat koordinasi kebijakan gubernur memiliki peran vital dalam menjalankan 

fungsi administrasi pemerintahan, sehingga membutuhkan pegawai dengan tingkat 

kedisiplinan yang tinggi agar pelayanan publik dan pelaksanaan program berjalan efektif 

dengan banyak pegawai masih kurang terlibat dalam aktivitas pengembangan organisasi di 

luar rutinitas, seperti pelatihan, forum koordinasi, atau kegiatan kelembagaan lainnya. 

Jufrizen (2021) menegaskan bahwa disiplin kerja yang baik akan menciptakan suasana kerja 

yang kondusif dan meningkatkan semangat kerja karyawan. Beberapa penelitian terdahulu, 

seperti yang dilakukan oleh Estiana dkk. (2023), Editya Nurdiana (2021), dan Karnadi dkk. 

(2024), menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Namun, terdapat pula hasil penelitian yang berbeda, seperti yang dilakukan oleh 

Katjo dkk. (2021), yang menemukan bahwa disiplin kerja justru berpengaruh negatif terhadap 

kinerja karyawan. Perbedaan hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh disiplin kerja masih 

menjadi bahan perdebatan dan bergantung pada konteks organisasi yang diteliti. 

Selain kedisiplinan, ketersediaan fasilitas kerja juga menjadi faktor yang tidak kalah 

pentingnya. Menurut Mansur (2020), fasilitas kerja merupakan input fisik yang digunakan 

untuk mendukung proses pencapaian output organisasi. Tanpa adanya fasilitas yang memadai, 

karyawan akan kesulitan dalam menjalankan tugasnya. Hal ini diperkuat oleh pendapat 

Sholikhah dkk. (2022) yang menyatakan bahwa fasilitas kerja memudahkan karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya dan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja. Sejumlah 

penelitian seperti oleh Hazmi & Nugraha (2021), Jufrizen (2021), dan Merlyana & Turmudhi 

(2024) menunjukkan bahwa fasilitas kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Akan tetapi, Praptiwi & Amalya (2021) menemukan bahwa fasilitas kerja justru berpengaruh 

negatif sehingga kembali menunjukkan ketidakkonsistenan hasil penelitian terdahulu. Faktor 

lainnya yang juga memiliki peran penting adalah motivasi kerja. Burns dan Alexander (2020) 

menyatakan bahwa motivasi yang tinggi dapat memperkuat komitmen pegawai terhadap 

organisasi. Teori-teori seperti Teori Maslow dan Herzberg menjelaskan bahwa pemenuhan 

kebutuhan dasar dan faktor motivasional dapat meningkatkan semangat dan kinerja pegawai. 

Dalam konteks organisasi publik, memahami peran motivasi menjadi penting karena 

tantangan birokrasi tidak hanya bersifat struktural, tetapi juga psikologis. Penelitian yang 

dilakukan oleh Jufrizen (2021) dan Musfirotun Yusuf (2024) menunjukkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Menurut Hehanussa (2020), penelitian 
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ini menunjukkan bahwa motivasi memberikan pengaruh negatif, sehingga perbedaan tersebut 

perlu dikaji lebih lanjut. 

Meskipun telah banyak penelitian yang dilakukan mengenai pengaruh fasilitas kerja, 

disiplin kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, namun masih terdapat 

kesenjangan penelitian yang perlu diisi. Sebagian besar penelitian terdahulu berfokus pada 

sektor swasta, sedangkan karakteristik sektor publik memiliki dinamika yang berbeda-beda, 

seperti pengaruh kebijakan, tuntutan politik, dan harapan masyarakat. Oleh karena itu, penting 

untuk mengkaji lebih dalam bagaimana faktor-faktor tersebut secara spesifik mempengaruhi 

kinerja pegawai di lingkungan pemerintah daerah. Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh fasilitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai di Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Tengah, sekaligus mengeksplorasi peran 

motivasi kerja sebagai faktor yang memperkuat hubungan antar variabel tersebut. Penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan kebijakan dan praktik 

pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif di sektor publik. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini difokuskan pada pegawai Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Tengah yang 

membantu gubernur dalam merumuskan kebijakan dan mengoordinasikan Dinas Daerah, 

Lembaga Teknis, Satpol PP, dan lembaga lainnya. Sugiyono (2017) mendefinisikan populasi 

sebagai wilayah umum yang terdiri dari subjek atau objek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik khusus yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti dan ditarik kesimpulan 

tentangnya. Penelitian ini melibatkan seluruh pegawai Sekretariat Daerah Provinsi Jawa 

Tengah yang berjumlah 490 orang. Data kuantitatif merupakan jenis data yang digunakan 

dalam penelitian ini. Menurut Kuncoro (2021), data kuantitatif merupakan data yang dapat 

diukur dan dihitung secara langsung untuk memberikan informasi atau penjelasan dalam 

bentuk angka atau statistik. Sumber data yang digunakan dalam data ini adalah data primer. 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh dengan cara menyebarkan 

kuesioner kepada pegawai Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Tengah. Selanjutnya jika dilihat 

dari metode atau cara pengumpulan datanya, teknik pengumpulan data dapat dilakukan 

melalui wawancara, angket, observasi, atau gabungan dari ketiganya (Sugiyono, 2017:137). 

Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data yang digunakan adalah melalui angket. Data 

dari angket ditentukan dengan menggunakan skala likert. Skala likert yang diterapkan dalam 

penelitian ini memiliki rentang nilai mulai dari skor terendah 1 sampai dengan skor tertinggi 

5. Hal ini dimaksudkan agar jawaban responden dapat diketahui dengan jelas, apakah 

cenderung setuju atau tidak setuju. Dengan demikian, diharapkan jawaban responden akan 

lebih akurat dan relevan (Sugiyono, 2014). 

Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan purposive 

sampling. Purposive sampling merupakan teknik penentuan sampel dengan pertimbangan 

tertentu dalam Sugiyono, (2016: 85). Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 

pegawai Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Tengah yang telah bekerja selama satu tahun. 

Menurut (Hair et al 2017) jumlah sampel minimal yang seharusnya digunakan adalah 10 kali 

jumlah indikator. Secara umum ukuran sampel lebih dari 100 lebih baik, namun ukuran 

sampel lebih kecil dari 100 dapat diterima tergantung pada latar belakang penelitian (Hair et 

al 2018. Sehingga indikatornya adalah 20 dikali 10 (20 x 10 = 100). Dapat disimpulkan 

bahwa jumlah sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini minimal 100 responden yang 

merupakan pegawai sekretariat provinsi Jawa Tengah dengan status pegawai tetap dan 

memiliki masa kerja minimal 1 tahun di lingkungan kantor. Dalam penelitian ini, Structural 

Equation Modeling (SEM) digunakan untuk menganalisis dengan bantuan software SmartPLS 

3.0. Structural Equation Modeling merupakan salah satu teknik dalam analisis multivariat 

yang berfungsi untuk menganalisis pola antar variabel dengan indikatornya, variabel satu 
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dengan yang lain, dan mengatasi kesalahan pengukuran secara langsung. Software SmartPLS 

3.0 dirancang untuk menerapkan metode Structural Equation Modeling (SEM) khususnya 

untuk model Partial Least Square (PLS SEM).  

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
Tabel 1.  

Karakteristik Responden 

 

Karakteristik Total Persen % 

Jenis Kelamin    

Laki – laki 47 45,6% 

Perempuan 56 54,5% 

Pendidikan Terakhir    

SMA / Sederajat  14 13,6% 

D3  14 13,6% 

S1  40 38,8% 

S2 35 34% 

Usia    

20 – 30 tahun 20 19,4% 

31 – 40 tahun 36 35% 

41 – 55 tahun 36 35% 

56 – 60 tahun 11 10,7% 

Lama Bekerja    

<5 tahun 22 21,6% 

5 – 10 tahun 15 14,6% 

>10 tahun 66 64,1% 

Biro    

Biro Hukum  4 3,9% 

Biro Administrasi Pembangunan 

Daerah 

8 7,8% 

Biro Perekonomian  11 10,7% 

Biro Infrastruktur dan SDA  5 4,9% 

Biro Organisasi 36 35% 

Biro Kesejahteraan Rakyat  2 1,9% 

Biro Pemerintahan Otonomi Daerah 

dan Kerjasama  

8 7,8% 

Biro Umum 21 20,4% 

Biro Administrasi Pengadaan Barang 

dan Jasa 

8 7,8% 

Jabatan    

Kasubag  6 5.83% 

Analis 25 24.27% 

Pelaksana / Penyusun  10 9.71% 

Pengelola  10 9.71% 

Staff 20 19.42% 

Petugas Protokol  7 6.80% 
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Pengadministrasian  10 9.71% 

Tata Usaha  15 14.56% 

 

Data penelitian ini berjumlah 103 responden, yang sebagian besar responden adalah 

perempuan sebesar 54,5%, sedangkan laki-laki sebesar 45,6% dari total responden. 

Kesimpulan yang diperoleh adalah bahwa perempuan lebih banyak ditemukan dalam 

penelitian tentang Disiplin Kerja, Fasilitas Kerja, dan Motivasi Kerja yang berhubungan 

dengan kinerja di kantor Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Tengah. Sedangkan  kategori yang 

memiliki jumlah responden tertinggi dalam usi bekerja  adalah usia 31–40 tahun dan 41–55 

tahun, masing-masing sebanyak 36 responden. Dari segi lama bekerja, kategori dengan 

jumlah responden terbanyak adalah >10 tahun, sebanyak 66 responden, sedangkan dari segi 

biro, responden terbanyak berasal dari Biro Organisasi, yang menunjukkan dominasi biro 

tersebut dalam populasi penelitian. Sementara itu, untuk jabatan, responden tertinggi ialah 

dari posisi analis, yang menunjukkan bahwa posisi analis menjadi kelompok jabatan yang 

paling banyak terlibat dalam penelitian ini. 

 
Tabel 2.  

Penilaian Responden 

 

 STS TS N S SS Outer 

loading jml % jml % jml % jml % jml % 

Kehadiran 

Kerja (X1.1) 

    3 2,9% 8 7,8% 29 28,2% 63 61,2% 0.878 

Ketaatan 

Peraturan 

Kerja (X1.2) 

    1 1,0% 8 7,8% 39 37,9% 55 53,4% 0.922 

Ketaatan 

Standar Kerja 

(X1.3) 

    1 1,0% 7 6,8% 45 43,7% 50 48,5% 0.921 

Tingkat 

kewaspadaan 

(X1.4) 

1 1,0% 4 3,9% 4 3,9% 48 46,6% 46 44,7% 0.854 

Partisipasi 

instansi 

(X1.5) 

    1 1,0% 12 11,7% 51 49,5% 39 37,9% 0.823 

Mesin dan 

Peralatan 

Memadai 

(X2.1) 

2 1,9% 5 4,9% 24 23,3% 36 35,0% 36 35,0% 0.849 

Prasarana 

Pedukung 

Memadai 

(X2.2) 

    5 4,9% 22 21,4% 47 45,6% 29 28,2% 0.899 

Perlengkapan 

kantor 

memadai 

(X2.3) 

    1 1,0% 18 17,5% 52 50,5% 32 31,1% 0.785 

Perlekapan 

Iventaris 

(X2.4) 

2 1,9% 15 14,6% 25 24,3% 39 37,9% 22 21,4% 0.838 

Alat 

Transportasi 

(X2.5) 

5 4,9% 15 14,6% 22 21,4% 40 38,8% 21 20,4% 0.822 

Kebutuhan 

Fisiologis 

(X3.1) 

4 3,9% 4 3,9% 34 33,0% 40 38,8% 21 20,4% 0.733 
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Kebutuhan 

Rasa Aman 

(X3.2) 

3 2,9% 4 3,9% 17 16,5% 37 35,9% 42 40,8% 0.876 

Kebutuhan 

Sosialisasi 

(X3.3) 

    5 4,9% 9 8,7% 49 47,6% 40 38,8% 0.911 

Kebutuhan 

Penghargaan 

(X3.4) 

    5 4,9% 12 11,7% 44 42,7% 42 40,8% 0.876 

Kebutuhan 

Aktualisasi 

Diri (X3.5) 

1 1,0% 6 5,8% 17 16,5% 51 49,5% 28 27,2% 0.808 

Kualitas 

Pekerjaan 

(Y1.1) 

  0,0% 5 4,9% 7 6,8% 33 32,0% 58 56,3% 0.911 

Kuantitas 

Pekerjaan 

(Y1.2) 

1 1,0% 3 2,9% 9 8,7% 48 46,6% 42 40,8% 0.922 

Waktu 

Penyelesaian 

(Y1.3) 

2 1,9% 1 1,0% 10 9,7% 46 44,7% 44 42,7% 0.922 

Kerjasama 

karyawan 

(Y1.4) 

2 1,9% 2 1,9% 8 7,8% 47 45,6% 44 42,7% 0.910 

Pengawasan 

dan Tanggung 

Jawab (Y1.5) 

2 1,9% 4 3,9% 13 12,6% 51 49,5% 33 32,0% 0.830 

Kehadiran 

Kerja (X1.1) 

    3 2,9% 8 7,8% 29 28,2% 63 61,2% 0.878 

 

Berdasarkan hasil data peniliain diatas dapat dijelaskan terdapat indikator tertinggi dan 

terendah tiap variabelnya melalui outer loading untuk variabel Disiplin kerja indikator 

tertinggi yaitu KPPK mendapat nilai outer loading tertinggi, artinya indikator ini paling kuat 

mewakili konstrak "Disiplin Kerja" dan PDKI sebagai yang terendah menunjukkan bahwa 

partisipasi dalam kegiatan instansi belum sekuat indikator lainnya dalam mencerminkan 

disiplin. Sedangkan variabel fasilitas kerja idikator tertinggi yaitu PPM memiliki nilai paling 

tinggi, menunjukkan bahwa ketersediaan prasarana umum (seperti gedung, jaringan internet, 

dll.) dan yang teredah FPK menunjukkan bahwa perlengkapan kantor seperti alat tulis, meja, 

atau lemari, belum optimal dirasakan manfaatnya oleh pegawai dan untuk variabel motivasi 

kerja indikator tertinggi yaitu KSA menunjukkan bahwa interaksi sosial, kerja tim, dan 

hubungan harmonis sangat memotivasi pegawai. Dan yang terendah KF menandakan bahwa 

kebutuhan dasar (gaji, kenyamanan fisik) dianggap kurang dominan dalam mempengaruhi 

motivasi pegawai dalam konteks ini. 

 

 
Gambar  2. Hasil Estimasi Model SEM PLS algorithm 
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Tabel 3.  

Hasil Loading Factor 

 
Variabel Indikator Nilai Loading 

Factor 

Nilai AVE Keterangan 

Disiplin 

Kerja 

Kehadiran Kerja 

X1.1 

0,878 0,775 

 

VALID 

Ketaatan 

Peraturan Kerja 

X1.2 

0,922 

Ketaatan Standar 

Kerja X1.3 

0,921 

Tingkat 

kewaspadaan 

X1.4 

0,854 

Partisipasi 

instansi X1.5 

0,823 

Fasilitas 

Kerja 

Mesin dan 

Peralatan 

Memadai X2.1 

0,849 0,705 

 

VALID 

Prasarana 

Pedukung 

Memadai X2.2 

0,899 

Perlengkapan 

kantor memadai 

X2.3 

0,785 

Perlekapan 

Iventaris X2.4 

0,838 

Alat Transportasi 

X2.5 

0,822 

Motivasi 

kerja 

Kebutuhan 

Fisiologis X3.1 

0,733 0,711 

 

VALID 

Kebutuhan Rasa 

Aman X3.2 

0,876 

Kebutuhan 

Sosialisasi X3.3 

0,911 

Kebutuhan 

Penghargaan 

X3.4  

0,876 

Kebutuhan 

Aktualisasi Diri 

X3.5 

0,808 

Kinerja 

Pegawai 

Kualitas 

Pekerjaan Y1.1 

0,911 0,809 

 

VALID 

Kuantitas 

Pekerjaan Y1.2 

0,922 

Waktu 

Penyelesaian 

Y1.3 

0,922 

Kerjasama 

karyawan Y1.4 

0,910 

Pengawasan dan 0,830 
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Tanggung Jawab 

Y1.5  

 

Berdasarkan hasil nilai outer loading factor dapat diketahui bahwa semua indikator 

pada setiap variabel memiliki nilai loading lebih dari 0,6 yang berarti bahwa setiap indikator 

pada variabel tersebut dapat dinyatakan valid. Selanjutnya, uji validitas dilanjutkan dengan 

menggunakan Average Variance Extracted (AVE) yang bertujuan untuk mengetahui tingkat 

validitas masing-masing variabel secara keseluruhan. Ketentuan dalam uji Average Variance 

Extracted adalah nilai AVE harus lebih dari 0,5 agar model dapat dikategorikan baik 

(Ghozali, 2021). Berikut ini adalah hasil uji validitas melalui Average Variance Extracted. 

 
Tabel 4. 

Fornell Lacker Criterion 

 

 
 

Sebagaimana dinyatakan oleh Ghozali (2021), suatu model menunjukkan validitas 

diskriminan yang sangat baik jika akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE) untuk 

setiap konstruk melebihi nilai korelasi antara konstruk tersebut dan konstruk lain dalam model 

tersebut. Menurut Tabel 4 di atas, semua komponen menunjukkan validitas diskriminan yang 

kuat, karena setiap Average Variance Extracted (AVE) melebihi korelasi konstruk lainnya. 
 

Tabel 5. 

 Construct Realibility and Validity  

 

 
 

Menurut Ghozali (2021), peringkat Composite Reliability dianggap reliabel jika 

melebihi 0,6. Hasil pada tabel reliabilitas dan validitas konstruk menunjukkan bahwa nilai 

Cronbach's Alpha dan Composite Reliability di atas 0,6, yang menandakan bahwa semua 

indikator dalam penelitian ini memenuhi kriteria nilai yang disyaratkan. Untuk memastikan 

reliabilitas nilai setiap variabel. 

 

Disiplin Kerja Berpengaruh positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai  

Disiplin kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan, yang menunjukkan 

bahwa disiplin merupakan suatu perilaku yang perlu ditanamkan kepada setiap individu, baik 

di dalam maupun di luar lingkungan organisasi. Setiap individu dituntut untuk bersedia 
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menaati berbagai peraturan yang telah ditetapkan dan disepakati bersama, serta siap menerima 

segala konsekuensi atas pelanggaran yang dilakukan. Lama-kelamaan hal tersebut akan 

menjadi suatu kebiasaan yang positif yang tertanam dalam hati dan jiwa individu tersebut. 

Disiplin juga merupakan suatu upaya untuk mencegah terjadinya pelanggaran terhadap 

ketentuan-ketentuan yang telah disepakati bersama dalam melaksanakan kegiatan, sehingga 

pembinaan atau sanksi terhadap individu atau kelompok dapat diminimalisir. Disiplin 

dipandang sebagai alat yang digunakan oleh seorang manajer dalam menjalin koordinasi 

dengan para pegawai. Tujuannya adalah untuk mendorong perubahan perilaku pegawai dalam 

meningkatkan kesadaran mereka akan pentingnya mematuhi norma sosial dan peraturan yang 

berlaku di lingkungan pemerintahan. Bila ketentuan instansi tidak diindahkan, maka pegawai 

cenderung menunjukkan tingkat disiplin kerja yang rendah. Sebaliknya, ketika pegawai 

mematuhi peraturan yang berlaku dalam instansi pemerintahan, hal itu menunjukkan bahwa 

mereka memiliki tingkat disiplin kerja yang baik (Partika et al., 2020). Di sisi lain, apabila 

penerapan disiplin di lingkungan pemerintahan diabaikan maka akan timbul berbagai 

permasalahan, salah satunya adalah terganggunya pencapaian visi dan misi organisasi karena 

pegawai yang tidak disiplin cenderung tidak dapat melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya secara optimal. Disiplin juga mencerminkan suatu bentuk pengendalian diri 

pegawai, dimana pelaksanaan kerja yang teratur menunjukkan tingkat keseriusan suatu tim 

dalam menjalankan fungsi organisasi. Tindakan disiplin mengandung unsur pemberian sanksi 

kepada yang tidak memenuhi standar yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, penerapan 

tindakan disiplin tidak dilakukan secara asal-asalan, tetapi memerlukan pertimbangan yang 

matang. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sukiyah dkk. (2021), 

Fahmi Susanti dan Siti Aesah (2022), Putra dan Ruslan (2021), Sunarsi dkk. (2021), dan 

Kristianti dkk. (2021) yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Fasilitas Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai  

 Fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya 

dengan memberikan fasilitas kerja yang baik kepada pegawai akan memberikan dampak 

terhadap kinerja pegawai. Aktivitas pegawai pada suatu instansi pemerintah memerlukan 

fasilitas yang menunjang pekerjaannya, agar aktivitas instansi berjalan sesuai dengan tujuan 

instansi. Seorang pegawai harus mampu mengoperasikan atau memanfaatkan fasilitas yang 

ada. Fasilitas adalah segala sesuatu yang digunakan, dipakai, ditempati, oleh pegawai baik 

yang berhubungan dengan lingkungan dengan pekerjaan maupun untuk kelancaran pekerjaan. 

Semakin baik fasilitas kerja yang tersedia pada instansi tersebut, maka diharapkan dapat 

memacu tingkat kinerja pegawai untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh instansi 

tersebut. Hal ini juga dikemukakan oleh (Mantero, 2022) fasilitas kerja merupakan sarana 

atau alat yang digunakan untuk memperlancar pekerjaan sehingga dapat terlaksana sesuai 

dengan yang diharapkan dan dapat mencapai target yang ditentukan. Berdasarkan pendapat 

Asri (2019), fasilitas kerja bukan hanya sekedar pelengkap, tetapi juga merupakan landasan 

penting dalam menunjang tercapainya tujuan organisasi. Oleh karena itu, pemerintah daerah, 

termasuk Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Tengah, perlu memastikan ketersediaan fasilitas 

kerja yang memadai sebagai bagian dari strategi peningkatan kinerja pegawai. Pemberian 

fasilitas yang sesuai dengan kebutuhan kerja pegawai dapat menjadi bentuk motivasi non-

finansial yang efektif, serta menciptakan lingkungan kerja yang profesional dan produktif. 

Implikasi ini mengharuskan instansi untuk melakukan evaluasi rutin terhadap kondisi dan 

kecukupan fasilitas yang ada, serta menjadikannya prioritas dalam perencanaan anggaran dan 

kebijakan sumber daya manusia. Sebaliknya jika tidak adanya fasilitas kerja yang memadai di 

instansi pemerintah pegawai mungkin kesulitan bekerja dengan efektif kualitas kerja dan 

produktivitas bisa terganggu. Oleh karena itu, setiap instansi wajib menyediakan lingkungan 
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kerja yang memadai bagi para pegawainya. Hal ini merupakan salah satu aspek pendukung 

dan motivasi yang dapat muncul dari dalam diri setiap individu sehingga mampu memberikan 

kinerja yang optimal bagi organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Sri Indira Hartawati 

(2024), Jufrizen dan Fadilla Puspita Hadi (2021), serta Maramis (2020) menunjukkan bahwa 

fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai  

 Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya 

motivasi kerja yang tinggi memberikan kontribusi positif terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang baik cenderung menunjukkan semangat, 

tanggung jawab, dan dedikasi yang tinggi dalam melaksanakan tugasnya. Hal ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Fadilah (2022); Harris et al. (2023) menyimpulkan 

bahwa motivasi dapat mengubah perilaku seseorang karena motivasi dapat mendorong 

seseorang untuk meningkatkan kinerjanya. Oleh karena itu, sangat penting bagi perusahaan 

untuk dapat memberikan motivasi kepada karyawannya agar tujuan perusahaan dapat 

tercapai. Sebaliknya kurangnya motivasi kerja dapat menghambat kemampuan pegawai untuk 

mencapai standar kinerja yang di harapkan adapun dampaknya sangat signifikan antara lain 

penurunan produktivitas, peningkatan kesalahan kerja dan kurangnya inisiatif dari pegawai 

dari hala tersebut para pimpinan perlu menginspirasi dan membimbing pegawai untuk 

mencapai tujuan bersama. Hasil studi ini memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 

manajemen sumber daya manusia di sektor pemerintah. Rekomendasi yang dihasilkan dapat 

membantu manajemen dalam merumuskan kebijakan dan inisiatif yang lebih efektif untuk 

meningkatkan motivasi karyawan, sehingga berdampak positif pada kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Hal ini juga didukung oleh Sari, D. P. (2020). 

 

SIMPULAN 

Bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini tercermin dari tingginya skor indikator kepatuhan terhadap peraturan kerja 

(KPPK) yang menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai menunjukkan kesadaran dan 

kepatuhan dalam mengikuti prosedur dan ketentuan yang berlaku. Disiplin yang tinggi tidak 

hanya menciptakan budaya kerja yang tertib, teratur, dan profesional, tetapi juga berperan 

penting dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam melaksanakan tugas. Selain itu, 

disiplin yang terjaga dengan baik mampu meminimalisasi kesalahan administratif dan 

memastikan kepatuhan terhadap regulasi pelayanan publik yang berstandar tinggi, sehingga 

kualitas layanan dapat terjaga dengan baik. 
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