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	This study was conducted at the Office of Communication, Informatics, Statistics, and Encryption of Surakarta. The study focuses on examining the effect of work discipline, work enfironment, and work motifation on employee performanse at the Ofice of Comunication, Informatys, Statistic, and Encryption of Surakarta City. This research examines employee performanse limited to the aspects of quality, quantity, and timeliness, while work discipline, work enfironmen, and work motifation are measured based on employees’ perceptions through questionnaires using a quantitative approach. The popultion of this studies consisted of all employees of the Office of Comunication, Informatis, Statist, and Encryption of Surakarta City, totaling 58 employees, with the sampling technique using saturated sampling. Data were collected through Likert-scale questionaires and analyzd using multiple linear regression with the assistance of SPSS version 25. Based on the results of the t-test, the Work disiplln variabel (X1) obtained a t-value of 3.275 with a significance level of 0.002 < 0.05, indicating that work disipllne has a positive and significant effect on employee performanse. The Work enfironmen variable (X2) obtained a t-value of -2.457 with a significance level of 0.017 < 0.05, indicating that the work enfironment has a negative but statistically significant effect on employee performanse. Meanwhile, the motifation variable (X3) obtained a t-value of 5.778 with a significance level of 0.000 < 0.05, indicating that motifation has a positive and statistically significant effect on employee performanse. The results show that work discipline, work enfironmen, and motifation simultaneously have a significant effect on employee performanse at the Office of Communication, Informatics, Statistics, and Encryption of Surakarta City.





PENDAHULUAN
Sumber daya manusia merupakan unsur utama dalam setiap organisasi, baik swasta maupun pemerintahan. Sumber daya manusia menjadi penggerak seluruh aktivitas organisasi dan berperan penting dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Keberhasilan organisasi terlihat pada kualitas kinerja pegawai yang menjalankan fungsi operasional. Dalam hal pelayanan publik, fungsi Sumber daya manusia yang baik sangat dibutuhkan untuk memberikan servis yang  matang, terbuka, valid, dan tanggap terhadap kebutuhan masyarakat.
Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta merupakan satu dari perangkat daerah yang memiliki peran strategis dalam penyelenggaraan sistem informasi pemerintah daerah, penyebaran informasi publik, pengelolaan data statistik sektoral, hingga pengamanan informasi dan persandian. Kompleksitas tugas tersebut menuntut Sumber daya manusia yang kompeten, disiplln, dan memiliki motifasi bekerja yang tinggi agar pelaksanaan tugas pemerintahan dapat berjalan secara efektif dan efisien. Mengingat perkembangan teknologi yang semakin pesat, instansi ini juga dituntut untuk terus berinovasi dan meningkatkan kualitas pelayanan digital kepada masyarakat maupun perangkat daerah lainnya.
Namun demikian, pencapaian kinerja pegawai di sebuah organisasi sering kali dipengaruhi oleh berbagai faktor dalam maupun luar. Faktor penting yang ada hubungannya dengan produktivitas dan kinerja adalah disiplln kerja. disiplln kerja memperlihatkan bahwa pegawai mematuhi aturan, kebijakan, serta prosedur kerja yang berlaku. Pegawai yang memiliki tingkat kedisipllnan tinggi umumnya mampu bekerja secara teratur, tepat waktu, dan bertanggung jawab dalam menyelesaikan tugas. Menurut Hasibuan (2023), disiplln kerja merupakan kesadaran dan kesediaan pegawai untuk menaati seluruh peraturan, norma, dan prosedur kerja yang berlaku dalam organisasi. Sedarmayanti (2022) mengatakan bahwa disiplln kerja mencerminkan sikap patuh dan tanggung jawab pegawai terhadap ketentuan kerja yang ditetapkan guna mendukung kelancaran pencapaian tujuan organisasi. Sementara itu, Armstrong dan Taylor (2023) menyatakan bahwa disiplln kerja berkaitan dengan konsistensi perilaku kerja pegawai dalam mematuhi standar, aturan, dan nilai organisasi, yang berpengaruh langsung terhadap efektivitas dan kinerja individu.
Sebaliknya, rendahnya disiplln kerja dapat menimbulkan berbagai permasalahan seperti keterlambatan, ketidakhadiran, ketidakpatuhan terhadap SOP, hingga penurunan kualitas layanan. Selain disiplln kerja, llngkungan kerja juga memengaruhi kinerja pegawai. llngkungan kerja berupa fasilitas kerja, pencahayaan, suhu ruangan, kebisingan, maupun hubungan antarpegawai dan atasan. llngkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung akan membantu pegawai bekerja lebih fokus dan produktif. Sebaliknya, llngkungan kerja yang kurang kondusif dapat menurunkan motifasi dan konsentrasi kerja, serta menghambat pencapaian target organisasi. 
disiplln kerja merupakan faktor penting dalam pengelolaan sumber daya manusia karena berkaitan dengan standar pekerja yang ada. Pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian, disiplln kerja berperan dalam mendukung keteraturan pelaksanaan tugas serta pemanfaatan waktu kerja secara efektif, sehingga pegawai dapat menjalankan tanggung jawabnya secara profesional.
Penerapan kedisiplnan yang baik diharapkan mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia, baik dari segi kualitas maupun ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan. Dengan disiplln kerja yang terjaga, kinerja pegawai dapat mmengembangkan organisaisi Diskominfo SP Kota Surakarta merupakan instansi yang sangat bergantung pada teknologi informasi dan komunikasi dalam menjalankan tugasnya. Oleh karena itu, ketersediaan fasilitas seperti perangkat komputer yang memadai, jaringan internet yang stabil, perangkat komunikasi yang berfungsi baik, serta ruang kerja yang tertata dengan nyaman menjadi hal yang sangat penting. Dalam kenyataannya, masih terdapat beberapa kendala seperti fasilitas yang belum merata di seluruh bidang, beban kerja yang tidak merata antarpegawai, serta koordinasi antarbagian yang sesekali mengalami hambatan. Kondisi tersebut berpotensi memengaruhi efektivitas kerja pegawai dan memberikan dampak pada kualitas layanan yang dihasilkan. llngkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja sumber daya manusia karena berkaitan dengan kondisi fisik maupun nonfisik tempat pegawai melaksanakan tugas. Pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian (Diskominfo SP), llngkungan kerja yang mendukung dapat menciptakan rasa nyaman, aman, dan kondusif bagi pegawai dalam menjalankan aktivitas kerja, sehingga membantu meningkatkan fokus dan efektivitas dalam penyelesaian tugas.
llngkungan kerja yang baik diharapkan mampu mendorong peningkatan kinerja SDM, baik dari segi kualitas maupun kuantitas hasil kerja. Melalui llngkungan kerja yang harmonis, fasilitas yang memadai, serta hubungan kerja yang positif, kinerja pegawai dapat terus ditingkatkan guna mendukung pencapaian tujuan organisasi dan peningkatan kualitas pelayanan publik secara berkelanjutan.
Faktor ketiga yang turut memengaruhi kinerja pegawai adalah motifasi kerja. motifasi merupakan dorongan internal maupun eksternal yang membuat seseorang bersedia dan bersemangat untuk bekerja. motifasi kerja dapat berupa motifasi intrinsik seperti rasa tanggung jawab, kepuasan terhadap pekerjaan, maupun motifasi ekstrinsik seperti penghargaan, insentif, atau peluang pengembangan karier. Pegawai yang memiliki motifasi tinggi cenderung bekerja dengan semangat, menunjukkan inisiatif, serta memberikan hasil kerja yang lebih baik. Sebaliknya, motifasi yang rendah dapat menyebabkan menurunnya antusiasme kerja, munculnya rasa jenuh, serta kurangnya upaya maksimal dalam menyelesaikan tugas. 
motifasi kerja merupakan komponen yang mendorong pegawai untuk menjalankann tugas dan tanggung jawabnya secara optimal. Pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian (Diskominfo SP), motifasi kerja berperan dalam membangun semangat, komitmen, dan kesungguhan pegawai dalam menjalankan pekerjaan, terutama dalam mendukung pelaksanaan tugas pelayanan publik yang semakin menuntut profesionalisme dan kinerja yang berkualitas. motifasi kerja diharapkan dapat meningkatkan kinerja sumber daya manusia, baik dari segi kualitas, kuantitas, maupun ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan. Melalui pemberian dorongan kerja yang tepat, penghargaan atas kinerja, serta kesempatan pengembangan diri, kinerja pegawai di Diskominfo SP dapat terus ditingkatkan secara berkelanjutan tanpa mengesampingkan prinsip profesionalisme dan akuntabilitas.
Dalam konteks Diskominfo SP, motifasi kerja pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti sistem penghargaan yang dirasa belum optimal, keterbatasan kesempatan mengikuti pelatihan atau pengembangan kompetensi, serta beban kerja yang tidak selalu seimbang antarpegawai. Kurangnya motifasi berpotensi membuat pegawai bekerja sekadar untuk memenuhi kewajiban, tanpa adanya dorongan untuk meningkatkan kualitas layanan atau berinovasi dalam pekerjaan.
Pemberian Penghargaan Pegawai ASN dan Non ASN Berprestasi di llngkungan Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian Kota Surakarta merupakan bentuk apresiasi dan penghormatan atas dedikasi, loyalitas, serta kinerja terbaik yang telah ditunjukkan oleh para pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Penghargaan ini diberikan sebagai wujud komitmen organisasi dalam membangun budaya kerja yang profesional, berintegritas, dan berorientasi pada peningkatan kualitas pelayanan publik.
Pegawai ASN dan Non ASN yang menerima penghargaan telah menunjukkan semangat kerja yang tinggi, disiplln, serta kemampuan untuk berinovasi dan beradaptasi dengan perkembangan teknologi informasi dan komunikasi. Prestasi yang diraih tidak hanya mencerminkan keberhasilan individu, tetapi juga memberikan kontribusi nyata bagi peningkatan kinerja organisasi serta mendukung terwujudnya tata kelola pemerintahan yang efektif, transparan, dan akuntabel di llngkungan Pemerintah Kota Surakarta.
Melalui pemberian penghargaan ini, Diskominfo SP Kota Surakarta berharap dapat menumbuhkan motifasi kerja, rasa bangga, dan tanggung jawab yang lebih besar bagi seluruh pegawai untuk terus meningkatkan kompetensi, etos kerja, dan kualitas kinerja. Penghargaan ini juga diharapkan menjadi teladan dan inspirasi bagi pegawai lainnya agar senantiasa bekerja secara optimal, menjunjung tinggi nilai-nilai integritas, serta berkomitmen dalam memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat.
Selain sebagai bentuk apresiasi, kegiatan ini juga menjadi bagian dari upaya manajemen sumber daya manusia dalam menciptakan iklim kerja yang kondusif, kolaboratif, dan berorientasi pada kinerja. Dengan adanya penghargaan bagi pegawai ASN dan Non ASN berprestasi, Diskominfo SP Kota Surakarta menegaskan pentingnya peran setiap pegawai, tanpa terkecuali, dalam mendukung visi dan misi organisasi serta mewujudkan transformasi digital pemerintah daerah yang berkelanjutan.

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai menggambarkan tingkat pencapaian hasil kerja seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar yang telah ditentukan organisasi. Kinerja tidak hanya diukur dari output yang dihasilkan, tetapi juga dari bagaimana proses pekerjaan tersebut dilaksanakan. Dalam organisasi, kinerja menjadi tolok ukur penting untuk menilai kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan, baik ditinjau dari aspek kualitas maupun kuantitas hasil kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja berkaitan langsung dengan pelaksanaan tugas yang sesuai dengan peran masing-masing pegawai.Dengan demikian, kinerja dipengaruhi oleh kompetensi dan kemauan individu dalam menjalankan pekerjaannya.
Sementara itu, Robbins dan Judge (2023) mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari perilaku kerja yang memberikan kontribusi terhadap tercapainya tujuan organisasi. Pandangan ini mengatakan kalau kinerja tidak semata-mata berupa penutupan, tetapi mencerminkan perilaku kerja yang mendukung keberhasilan organisasi.
Disipiln Kerja
Disipiln kerja merujuk pada sikap dan tindakan pegawai yang menunjukkan kepatuhan terhadap aturan, prosedur, serta norma yang berlaku dalam organisasi. Tingkat Disipiln mencerminkan kesadaran dan tanggung jawab pegawai dalam menjalankan kewajibannya. Pegawai dengan Disipiln tinggi umumnya mematuhi ketentuan jam kerja, menaati peraturan, serta menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai standar yang ditetapkan.
Secara manajerial, Disipiln kerja memiliki peran penting dalam mengatur perilaku sumber daya manusia. Melalui penerapan Disipiln yang konsisten, sehingga menciptakan suasana kerja yang tertib, teratur, dan efisien. Disipiln juga berfungsi untuk mencegah terjadinya pelanggaran serta meningkatkan tanggung jawab individu terhadap tugasnya.
Hasibuan (2023) mmengatakan bahwa kesadaran menunjukkan kepatuhan secara sukarela, sedangkan kesediaan tercermin dalam perilaku nyata di tempat kerja.
Mangkunegara (2022) mendefinisikan Disipiln kerja sebagai upaya manajemen dalam menegakkan pedoman organisasi guna memastikan kepatuhan pegawai terhadap standar kerja.
Sutrisno (2022) menyatakan bahwa Disipiln kerja merupakan perilaku individu terbentuk melalui kesadaran diri dan pengawasan.
Robbins dan Judge (2023) menambahkan bahwa Disipiln kerja berkaitan dengan mekanisme pengendalian perilaku pegawai melalui aturan, sanksi, serta sistem pengawasan yang diterapkan secara konsisten agar tujuan organisasi tercapai.
H1: Disipiln kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
	Llngkungan Kerja
lingkunngan kerja adalah segala kondisi di sekitar pegawai yang dapat memengaruhi pelaksanaan tugas, baik secara langsung maupun tidak langsung. lingkunngan ini meliputi aspek fisik seperti tata ruang, pencahayaan, kebersihan, serta fasilitas kerja, dan iklim organisasi.
Pegawai lebih fokus dan produktif jika lingkungan nyaman dan tentram. Sebaliknya, kondisi lingkunngan yang kurang mendukung berpotensi menurunkan semangat kerja dan efektivitas pelaksanaan tugas.
Sedarmayanti (2022) menjelaskan bahwa lingkunngan kerja mencakup seluruh sarana, prasarana, metode kerja,a dibedakan menjadi fisik dan nonfisik.
Sutrisno (2022) menegaskan bahwa lingkunngan kerja mencakup kondisi material dan psikologis yang berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai.
Mangkunegara (2022) juga menyebutkan bahwa lingkunngan kerja berkaitan dengan kondisi keselamatan, hubungan kerja, serta fasilitas pendukung yang dapat memengaruhi kinerja.
H2: lingkunngan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Motifasi
Motifasi kerja merupakan dorongan, baik yang menimbulkan semangat untuk bertindak dalam menggapai visi. Dalam organisasi, motifasi menjadi faktor pendorong yang menentukan intensitas, arah, dan ketekunan pegawai dalam bekerja. Pegawai dengan motifasi tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih optimal dibandingkan dengan pegawai yang kurang termotifasi.
Motifasi berfungsi sebagai penggerak yang meningkatkan komitmen, semangat, dan kesungguhan pegawai dalam melaksanakan tugas. Selain itu, motifasi juga berperan dalam mempertahankan konsistensi kinerja serta mendorong pengembangan potensi individu secara berkelanjutan.
Hasibuan (2023) mendefinisikan motifasi sebagai pemberian daya penggerak yang menimbulkan gairah kerja sehingga seseorang bersedia bekerja secara efektif dan terintegrasi demi mencapai kepuasan.
H3: motifasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.	

Gambar 1. Kerangka Konseptual 


METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilaksanakan pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta dengan fokus kajian pada sumber daya manusia sebagai objek penelitian. Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif melalui metode survei, yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motifasi terhadap kinerja pegawai.
Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh pegawai Diskominfo SP Kota Surakarta yang berjumlah 58 responden. Variabel dalam penelitian ini meliputi kinerja pegawai sebagai variabel dependen, serta disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motifasi sebagai variabel independen. Masing-masing variabel dioperasionalkan ke dalam sejumlah indikator yang telah disesuaikan dengan landasan teori yang digunakan.
Data dalam penelitian ini tidak dibiarkan berjalan liar, melainkan “ditertibkan” melalui bantuan perangkat lunak SPSS versi 25 yang berfungsi sebagai ruang laboratorium statistik. Sebelum hipotesis diuji dan angka-angka diberi makna, instrumen penelitian terlebih dahulu melewati tahap penyaringan kualitas. 
Model regresi yang digunakan juga tidak serta-merta diterima begitu saja. Ia harus melewati serangkaian “ujian kelayakan” yang dikenal sebagai uji asumsi klasik. Normalitas diperiksa untuk melihat apakah data menyebar secara wajar, multikolinearitas diuji agar variabel bebas tidak saling bertabrakan secara berlebihan, heteroskedastisitas diamati untuk memastikan kestabilan varians residual, dan autokorelasi diuji guna mengetahui apakah terdapat pola hubungan yang tidak semestinya antar residual. Seluruh pengujian ini dilakukan agar model regresi tidak hanya signifikan secara angka, tetapi juga sah secara metodologis.

HASIL PENELITIAN
Hasil Penelitian
Pada bab ini menguraikan dan menganalisis lebih lanjut hasil penelitian yang diperoleh. Hasil tersebut selanjutnya dibandingkan dengan teori-teori yang relevan serta temuan penelitian sebelumnya guna mengetahui kesesuaian dan perbedaan hasil penelitian terkait pengaruh disiplln kerja, llngkungan kerja, dan motifasi terhadap kinerja pegawai.

Tabel 1. Hasil Uji Regresi Linier Berganda [image: ] 
Sumber : Data Diolah, 2026
Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh persamaan sebagai berikut:
Y=1,097+0404X1​-0,216X2​+0,744X3​+e
Hasil estimasi regresi memperlihatkan pola hubungan yang membentuk konfigurasi pengaruh antara disiplin kerja (X₁), lingkungan kerja (X₂), dan motivasi (X₃) terhadap kinerja pegawai (Y). Model yang dihasilkan tidak hanya menunjukkan signifikansi statistik, tetapi juga menggambarkan arah dan kekuatan kontribusi masing-masing variabel dalam membentuk performa kerja.
Nilai konstanta sebesar 1,097 dapat dimaknai sebagai titik awal kinerja ketika seluruh variabel independen berada pada posisi netral atau diasumsikan tidak mengalami perubahan. Angka ini merepresentasikan tingkat dasar kinerja yang tetap muncul meskipun disiplin, lingkungan kerja, dan motivasi tidak mengalami peningkatan dalam model.
Koefisien disiplin kerja sebesar 0,404 menunjukkan bahwa variabel ini bergerak searah dengan kinerja. Setiap peningkatan pada aspek kedisiplinan—baik dalam bentuk kepatuhan terhadap aturan maupun konsistensi tanggung jawab—akan diikuti oleh penguatan capaian kerja. Disiplin dalam konteks ini berperan sebagai struktur pengendali yang menjaga stabilitas produktivitas.
Sebaliknya, lingkungan kerja memperlihatkan koefisien sebesar –0,216, yang menandakan hubungan terbalik. Artinya, dalam konfigurasi model ini, peningkatan skor lingkungan kerja justru berkorelasi dengan penurunan kinerja. Temuan ini tidak serta-merta menunjukkan bahwa lingkungan kerja bersifat merugikan, melainkan mengindikasikan kemungkinan adanya persepsi atau kondisi tertentu yang belum sepenuhnya mendukung efektivitas kerja. Bisa jadi faktor distribusi beban, dinamika hubungan kerja, atau kualitas fasilitas belum selaras dengan kebutuhan pegawai.







Tabel 2. Hasil Uji t
	No.
	Variabel
	t
	Sig.
	Keterangan

	1
	disiplln Kerja (X₁)
	3,275
	0,002
	Signifikan

	2
	llngkungan Kerja (X₂)
	-2,457
	0,017
	Signifikan

	3
	motifasi (X₃)
	5,778
	0,000
	Signifikan


Sumber : Data Diolah, 2026
Pengujian parsial melalui uji t memperlihatkan bahwa masing-masing variabel independen memiliki posisi yang tidak dapat diabaikan dalam menjelaskan dinamika kinerja pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa kinerja bukanlah fenomena tunggal yang muncul secara kebetulan, melainkan dipengaruhi oleh faktor-faktor yang bekerja secara spesifik dan terukur.
Disiplin kerja memperlihatkan nilai t sebesar 3,275 dengan signifikansi 0,002, yang berada jauh di bawah batas toleransi kesalahan 5%. Secara substantif, temuan ini menegaskan bahwa kedisiplinan berperan sebagai fondasi stabilitas kinerja. Ketika kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, dan konsistensi tanggung jawab terjaga, maka produktivitas dan kualitas kerja cenderung meningkat. Disiplin dalam konteks ini tidak hanya bermakna administratif, tetapi menjadi mekanisme kontrol diri yang menopang efektivitas kerja. Dukungan empiris terhadap hipotesis pertama (H1) menunjukkan bahwa organisasi yang ingin meningkatkan performa tidak dapat mengesampingkan aspek kedisiplinan.
Berbeda dengan disiplin kerja, lingkungan kerja menghasilkan nilai t sebesar –2,457 dengan tingkat signifikansi 0,017. Signifikansi ini mengonfirmasi adanya pengaruh, namun arah hubungan yang negatif membuka ruang interpretasi yang lebih dalam. Hal tersebut mengindikasikan bahwa kondisi lingkungan yang dirasakan pegawai belum sepenuhnya berfungsi sebagai pendorong kinerja. Bisa jadi terdapat ketidaksesuaian antara fasilitas, beban kerja, atau pola interaksi kerja dengan kebutuhan aktual pegawai. Dengan demikian, meskipun hipotesis kedua (H2) diterima secara statistik, hasil ini sekaligus menjadi sinyal evaluatif bagi manajemen untuk meninjau kembali kualitas lingkungan kerja secara lebih komprehensif.
Secara interpretatif, hasil uji parsial ini menegaskan bahwa setiap variabel memiliki peran unik dalam membentuk performa kerja. Disiplin memberikan struktur, lingkungan menyediakan konteks, dan motivasi menghadirkan energi. Ketiganya bekerja dalam konfigurasi yang saling melengkapi, sehingga pengelolaan yang tidak seimbang terhadap salah satu faktor berpotensi memengaruhi keseluruhan kualitas kinerja organisasi.


Tabel 3. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²)
[image: ]
Sumber : Data Diolah, 2026
Nilai Adjusted R Square sebesar 0,632 mengindikasikan bahwa model penelitian ini memiliki kemampuan penjelas yang relatif kuat. Secara proporsional, sekitar 63,2% variasi kinerja pegawai dapat diterangkan oleh kombinasi disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi. Angka ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut bukan sekadar faktor pendukung, melainkan determinan utama dalam membentuk dinamika kinerja di lingkungan organisasi yang diteliti.

PEMBAHASAN
		Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, hasil penelitian ini dapat dibandingkan dengan hasil penelitian terdahulu untuk mengetahui konsistensi temuan serta memperkuat interpretasi pengaruh antarvariabel, sebagai berikut:
1. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Hasil terlihat bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Jadi, semakin tinggi tingkat kedisiplinan pegawai, semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan. Kepatuhan terhadap peraturan, ketepatan waktu, serta tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas terbukti menjadi faktor penting dalam meningkatkan efektivitas kerja.
Temuan ini konsisten dengan teori manajemen sumber daya manusia yang menyatakan bahwa disiplin merupakan instrumen pengendalian perilaku kerja agar selaras dengan tujuan organisasi. Secara praktis, kedisiplinan membantu menciptakan keteraturan kerja, meminimalkan kesalahan, serta meningkatkan efisiensi penggunaan waktu kerja.
Sehingga disiplin kerja mempengaruhi terhadap peningkatan produktivitas dan kualitas kerja pegawai.
2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan namun memiliki arah negatif terhadap kinerja pegawai. Temuan ini dapat diinterpretasikan bahwa persepsi pegawai terhadap kondisi lingkungan kerja yang belum optimal berpotensi menurunkan tingkat produktivitas.
Secara teoritis, lingkungan kerja yang kondusif seharusnya mendukung kenyamanan dan efektivitas kerja. Namun dalam konteks penelitian ini, kemungkinan terdapat faktor-faktor seperti ketidakseimbangan beban kerja, fasilitas yang belum merata, atau koordinasi antarbagian yang kurang optimal sehingga persepsi terhadap lingkungan kerja justru berkorelasi negatif dengan kinerja.
Temuan ini menunjukkan bahwa perbaikan aspek fisik dan nonfisik lingkungan kerja perlu menjadi perhatian manajemen agar dapat berkontribusi.
3. Pengaruh motifasi terhadap Kinerja Pegawai
motifasi terbukti sebagai variabel yang memiliki pengaruh paling dominan. Secara teoritis, motifasi berkaitan dengan intensitas dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan. Hasil penelitian ini menguatkan pandangan bahwa motifasi berperan sebagai energi pendorong yang mampu meningkatkan kualitas, kuantitas, serta ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan.
Implikasinya, organisasi perlu mengelola sistem penghargaan, pengembangan kompetensi, serta dukungan kepemimpinan secara berkelanjutan guna menjaga dan meningkatkan motifasi pegawai.

KESIMPULAN

Temuan penelitian ini memperlihatkan bahwa kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta tidak berdiri sebagai entitas yang terpisah, melainkan terbentuk melalui interaksi berbagai faktor internal organisasi. Disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi muncul sebagai determinan yang secara statistik memiliki daya pengaruh terhadap dinamika kinerja pegawai.
Disiplin kerja menunjukkan arah hubungan yang konstruktif dan bermakna. Artinya, semakin terinternalisasi kepatuhan terhadap aturan, konsistensi terhadap waktu, serta tanggung jawab dalam penyelesaian tugas, semakin menguat pula performa individu dalam menjalankan perannya. Disiplin dalam konteks ini tidak sekadar kepatuhan administratif, tetapi menjadi mekanisme pengendali yang menjaga stabilitas produktivitas dan kualitas hasil kerja.
Berbeda dengan disiplin kerja, variabel lingkungan kerja justru memperlihatkan arah hubungan yang berlawanan, meskipun tetap signifikan secara statistik. Fenomena ini mengisyaratkan adanya persepsi pegawai terhadap kondisi lingkungan—baik fisik maupun relasional—yang belum sepenuhnya selaras dengan kebutuhan produktivitas. Dengan kata lain, ruang kerja dan iklim organisasi belum sepenuhnya berfungsi sebagai katalisator peningkatan kinerja, bahkan dalam model ini cenderung berkorelasi negatif. Hal tersebut membuka ruang refleksi manajerial bahwa perbaikan lingkungan kerja tidak cukup hanya bersifat struktural, tetapi juga harus menyentuh aspek psikologis dan distribusi beban kerja.
Motivasi kerja tampil sebagai variabel dengan pengaruh paling kuat dalam model penelitian. Dominasi ini menegaskan bahwa energi pendorong—baik yang bersumber dari dalam diri pegawai maupun yang dibentuk oleh sistem organisasi—memegang peranan sentral dalam menentukan kualitas capaian kerja. Pengakuan atas prestasi, dukungan kepemimpinan, serta kesempatan pengembangan diri bukan hanya faktor pelengkap, melainkan penggerak utama yang memperkuat komitmen dan inisiatif kerja.
Secara kolektif, ketiga variabel tersebut mampu menjelaskan sebagian besar variasi kinerja pegawai. Nilai koefisien determinasi sebesar 63,2% menunjukkan bahwa disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi memiliki kapasitas penjelas yang cukup kuat dalam model ini. Namun demikian, masih terdapat 36,8% variasi kinerja yang dipengaruhi oleh faktor lain di luar cakupan penelitian, seperti kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, maupun efektivitas komunikasi internal organisasi.
Dengan demikian, peningkatan kinerja pegawai tidak dapat dilakukan melalui pendekatan tunggal. Upaya perbaikan perlu diarahkan pada penguatan budaya disiplin, rekonstruksi lingkungan kerja yang lebih suportif, serta strategi peningkatan motivasi yang berkelanjutan. Integrasi ketiga aspek tersebut menjadi prasyarat penting agar organisasi mampu menjaga konsistensi performa dan mencapai tujuan secara lebih efektif.
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