PENGARUH DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN KERJA, DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA SDM PADA DINAS KOMUNIKASI, INFORMATIKA, STATISTIK DAN PERSANDIAN KOTA SURAKARTA
PROPOSAL SKRIPSI
Diajukan Sebagai Syarat Untuk Meraih Gelar Sarjana Manajemen

[image: ]

Oleh:
	Nama     :
NIM.      :
Progdi    :
	Wanda Erina Sasti
2022515224
S1 Manajemen




PROGRAM STUDI MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS DHARMA AUB SURAKARTA
TAHUN 2025
[bookmark: _Hlk151981559]

[image: ]
[bookmark: _Hlk216530832]BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Sumber daya manusia (SDM) merupakan unsur utama dalam setiap organisasi, baik swasta maupun pemerintahan. SDM menjadi penggerak seluruh aktivitas organisasi dan berperan penting dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh kecanggihan teknologi atau kelengkapan sarana prasarana, tetapi sangat bergantung pada kualitas kinerja pegawai yang menjalankan fungsi operasional. Dalam konteks organisasi publik, kualitas SDM yang baik sangat dibutuhkan untuk memberikan pelayanan publik yang profesional, transparan, akuntabel, dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat.
Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta merupakan salah satu 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 SDM yang kompeten, disiplin, dan memiliki motivasi kerja 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 internal maupun eksternal. Salah satu faktor penting yang berhubungan langsung dengan produktivitas dan kinerja adalah disiplin kerja. Disiplin kerja mencerminkan tingkat kepatuhan pegawai terhadap aturan, kebijakan, serta prosedur kerja yang berlaku. Pegawai yang memiliki tingkat kedisiplinan tinggi umumnya mampu bekerja secara teratur, tepat waktu, dan bertanggung jawab dalam menyelesaikan tugas. Menurut Hasibuan (2023), disiplin kerja merupakan kesadaran dan kesediaan pegawai untuk menaati seluruh peraturan, norma, dan prosedur kerja yang berlaku dalam organisasi. Sedarmayanti (2022) menjelaskan bahwa disiplin 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 disiplin kerja berkaitan dengan konsistensi perilaku kerja pegawai dalam mematuhi standar, aturan, dan nilai organisasi, yang berpengaruh langsung terhadap efektivitas dan kinerja individu.
Sebaliknya, rendahnya disiplin kerja dapat menimbulkan berbagai permasalahan seperti keterlambatan, ketidakhadiran, ketidakpatuhan terhadap SOP, hingga penurunan kualitas layanan. Selain disiplin kerja, lingkungan kerja juga merupakan faktor yang dapat memengaruhi kinerja pegawai. Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik maupun nonfisik yang melingkupi pegawai selama bekerja, seperti fasilitas kerja, pencahayaan, suhu ruangan, kebisingan, maupun hubungan antarpegawai dan atasan. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung akan membantu pegawai bekerja lebih fokus dan produktif. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang kondusif dapat menurunkan motivasi dan konsentrasi kerja, serta menghambat pencapaian target organisasi. Disiplin kerja merupakan faktor penting dalam pengelolaan sumber daya manusia karena berkaitan dengan kepatuhan pegawai terhadap peraturan dan standar kerja yang berlaku. Pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian, disiplin kerja berperan dalam mendukung keteraturan pelaksanaan tugas serta pemanfaatan waktu kerja secara efektif, sehingga pegawai dapat menjalankan tanggung jawabnya secara profesional.
Penerapan disiplin kerja yang baik diharapkan mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia, baik dari segi kualitas maupun ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan. Dengan disiplin kerja yang terjaga, kinerja pegawai dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi serta peningkatan kualitas pelayanan publik secara berkelanjutan.
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. Lingkungan 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), lingkungan 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.
Lingkungan kerja yang baik diharapkan mampu mendorong peningkatan kinerja SDM, baik dari segi kualitas maupun kuantitas hasil kerja. Melalui lingkungan 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 motivasi kerja. Motivasi merupakan dorongan internal maupun eksternal yang membuat seseorang bersedia dan bersemangat untuk bekerja. Motivasi kerja dapat berupa motivasi intrinsik seperti rasa tanggung jawab, kepuasan terhadap pekerjaan, maupun motivasi ekstrinsik seperti penghargaan, insentif, atau peluang pengembangan karier. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi cenderung bekerja dengan semangat, menunjukkan inisiatif, serta memberikan hasil kerja yang lebih baik. Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat menyebabkan menurunnya antusiasme kerja, munculnya rasa jenuh, serta kurangnya upaya maksimal dalam menyelesaikan tugas. 
Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang mendorong pegawai untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal. Pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian (Diskominfo SP), motivasi 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. Motivasi 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, motivasi 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 motivasi 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 lingkungan 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, disiplin, 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 lingkungan Pemerintah Kota Surakarta.
Melalui pemberian penghargaan ini, Diskominfo SP Kota Surakarta berharap dapat menumbuhkan motivasi 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. Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini mengambil judul: “PENGARUH DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN KERJA, DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA SDM PADA DINAS KOMUNIKASI, INFORMATIKA, STATISTIK DAN PERSANDIAN KOTA SURAKARTA.”
B. Rumusan Masalah Penelitian dan Batasan Masalah Penelitian
1. Rumusan Masalah Penelitian
a. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja SDM pada Diskominfo SP Kota Surakarta ?
b. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja SDM pada Diskominfo SP Kota Surakarta ?
c. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja SDM pada Diskominfo SP Kota Surakarta ?
2. Batasan Masalah Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta. Penelitian ini difokuskan pada pengaruh disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta. Penelitian ini hanya menelaah kinerja SDM dari aspek kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu, serta membatasi disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja sesuai dengan persepsi pegawai yang diukur melalui kuesioner menggunakan pendekatan kuantitatif.
Variabel yang diteliti meliputi disiplin kerja (X1), lingkungan kerja (X2), dan motivasi (X3) sebagai variabel independen, serta kinerja SDM (Y) sebagai variabel dependen. 
Instrumen penelitian berupa kuesioner dengan skala Likert, yang digunakan untuk mengukur persepsi seluruh pegawai mengenai disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi terhadap kinerja SDM.

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk:
a. Menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja SDM pada Diskominfo SP Kota Surakarta.
b. Menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja SDM pada Diskominfo SP Kota Surakarta.
c. Menganalisis pengaruh motivasi terhadap Kinerja SDM pada Diskominfo SP Kota Surakarta.
2. Manfaat Penelitian
a. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam memperkaya kajian empiris mengenai pengaruh disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja sumber daya manusia pada instansi pemerintah. Hasil penelitian ini dapat memperkuat atau menguji teori-teori MSDM dan perilaku organisasi yang relevan dengan kondisi terkini sektor publik, serta menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya yang mengkaji faktor-faktor penentu kinerja aparatur dalam konteks organisasi pemerintahan.
b. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta sebagai bahan masukan dalam perumusan kebijakan dan pengambilan keputusan terkait pengelolaan sumber daya manusia. Hasil penelitian dapat digunakan oleh pimpinan untuk meningkatkan disiplin kerja, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, serta merancang sistem motivasi yang efektif guna meningkatkan kinerja pegawai. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan bermanfaat bagi pegawai sebagai bahan evaluasi dan peningkatan kesadaran akan pentingnya disiplin, lingkungan kerja yang baik, dan motivasi kerja dalam mendukung pencapaian kinerja dan pelayanan publik yang optimal.

D. Sistematika Pembahasan
Penulisan pada penelitian ini terdiri dari lima bab permasalahan. Sistematika pembahasan pada penelitian ini masing-masing adalah sebagai berikut.

BAB I		: PENDAHULUAN
Bab ini berisi latar belakang masalah, rumusan masalah penelitian, batasan masalah penelitian, tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika pembahasan.
BAB II		: TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Bab ini berisi uraian landasan teori yang mendasari penelitian, penelitian terdahulu yang menjadi dasar penelitian, kerangka konseptual, serta hipotesis penelitian.
BAB III	: METODE PENELITIAN
Bab ini berisi jenis penelitian, lokasi dan waktu penelitian, populasi dan sampel, teknik pengumpulan data, teknik analisis data, serta definisi operasional variabel.
BAB IV	: HASIL DAN PEMBAHASAN
Bab ini berisi gambaran umum objek penelitian, hasil pengolahan dan pengujian data, serta pembahasan hasil penelitian berdasarkan teori dan penelitian terdahulu.
BAB V	: KESIMPULAN DAN SARAN
Bab ini Menyajikan kesimpulan penelitian, saran bagi instansi terkait, dan rekomendasi untuk penelitian selanjutnya.

BAB II
TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
A. Landasan Teori
1. Kinerja Sumber Daya Manusia (Y)
Kinerja SDM merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya sesuai dengan standar dan tujuan organisasi. Kinerja tidak hanya dilihat dari hasil akhir pekerjaan, tetapi juga dari proses kerja yang dilakukan oleh pegawai. Dalam konteks organisasi, kinerja SDM menjadi indikator penting untuk menilai sejauh mana pegawai mampu memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi, baik secara kualitas maupun kuantitas. Menurut Mangkunegara (2022), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Definisi ini menekankan bahwa kinerja berkaitan erat dengan hasil kerja dan tanggung jawab pegawai. 
Menurut Hasibuan (2023), kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan berdasarkan kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan kerja. Kinerja dipengaruhi oleh kemampuan dan kemauan pegawai dalam bekerja.
Sementara itu, Robbins dan Judge (2023) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil dari perilaku kerja yang berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Pandangan ini menegaskan bahwa kinerja tidak hanya mencerminkan hasil, tetapi juga perilaku kerja yang mendukung pencapaian tujuan organisasi.
a. Fungsi Kinerja Sumber Daya Manusia
Kinerja SDM memiliki fungsi strategis dalam organisasi, terutama sebagai alat ukur keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia. Melalui penilaian kinerja, organisasi dapat mengetahui tingkat pencapaian kerja pegawai, mengidentifikasi kelebihan dan kekurangan pegawai, serta menentukan langkah perbaikan dan pengembangan SDM. Selain itu, kinerja SDM berfungsi sebagai dasar dalam pengambilan keputusan manajerial, seperti pemberian penghargaan, pengembangan karier, pelatihan, serta peningkatan efektivitas kerja organisasi secara keseluruhan.
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja SDM
Menurut Mangkunegara (2022), kinerja pegawai dipengaruhi oleh kemampuan dan motivasi kerja. Kemampuan berkaitan dengan pengetahuan dan keterampilan pegawai, sedangkan motivasi berkaitan dengan dorongan internal yang menentukan kesungguhan pegawai dalam bekerja. Hasibuan (2023) menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh disiplin kerja, kepemimpinan, balas jasa (kompensasi), serta lingkungan kerja. Pegawai yang memiliki disiplin tinggi, didukung oleh kepemimpinan yang baik dan sistem penghargaan yang adil, cenderung menunjukkan kinerja yang optimal. Sementara itu, Robbins dan Judge (2023) mengemukakan bahwa kinerja individu dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, dan kesempatan untuk bekerja. Faktor kesempatan berkaitan dengan dukungan organisasi, fasilitas kerja, serta kondisi lingkungan kerja yang memungkinkan pegawai melaksanakan tugas secara efektif.
Menurut Sutrisno (2022), kinerja pegawai dipengaruhi oleh kompetensi, motivasi kerja, disiplin kerja, serta kondisi lingkungan kerja. Faktor-faktor tersebut saling berinteraksi dalam membentuk perilaku kerja pegawai dan menentukan hasil kerja yang dicapai.
2. Disiplin Kerja (X1)
Disiplin kerja merupakan sikap dan perilaku pegawai yang menunjukkan kepatuhan dan ketaatan terhadap peraturan, prosedur, serta norma yang berlaku dalam organisasi. Disiplin kerja mencerminkan tingkat kesadaran dan tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya. Pegawai yang memiliki disiplin kerja yang baik akan bekerja sesuai dengan standar yang telah ditetapkan, mematuhi jam kerja, serta menyelesaikan tugas secara tepat waktu dan bertanggung jawab. Oleh karena itu, disiplin kerja dipandang sebagai salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia.
a. Fungsi Disiplin Kerja
Disiplin kerja memiliki fungsi strategis dalam organisasi, khususnya dalam pengelolaan sumber daya manusia. Fungsi utama disiplin kerja adalah sebagai alat untuk mengarahkan perilaku pegawai agar sesuai dengan tujuan dan aturan organisasi. Melalui penerapan disiplin kerja yang baik, organisasi dapat menciptakan keteraturan, ketertiban, dan efisiensi dalam pelaksanaan pekerjaan. Selain itu, disiplin kerja berfungsi untuk meningkatkan tanggung jawab pegawai, mencegah terjadinya pelanggaran kerja, serta mendukung terciptanya kinerja pegawai yang optimal dan berkelanjutan. Menurut Hasibuan (2023), disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang untuk menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran menunjukkan sikap sukarela untuk menaati peraturan, sedangkan kesediaan mencerminkan perilaku nyata dalam melaksanakan aturan tersebut. Mangkunegara (2022) mendefinisikan disiplin kerja sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Disiplin kerja berkaitan dengan upaya organisasi dalam meningkatkan kepatuhan pegawai terhadap standar kerja guna mencapai tujuan organisasi secara efektif.
Menurut Sutrisno (2022), disiplin kerja adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja, dan norma yang berlaku, baik secara tertulis maupun tidak tertulis. Disiplin kerja terbentuk melalui kesadaran diri, pengawasan, dan ketegasan dalam penegakan aturan. Sementara itu, Robbins dan Judge (2023) menyatakan bahwa disiplin kerja berkaitan dengan pengendalian perilaku pegawai agar selaras dengan tujuan organisasi melalui aturan, sanksi, dan sistem pengawasan yang diterapkan secara konsisten.
b. Beberapa faktor yang memengaruhi disiplin kerja 
Menurut para ahli antara lain kepemimpinan, kejelasan peraturan, pengawasan, motivasi kerja, lingkungan kerja, serta sistem penghargaan dan sanksi. Hasibuan (2023) menyatakan bahwa disiplin kerja dipengaruhi oleh teladan pimpinan, keadilan, balas jasa, dan ketegasan dalam penegakan aturan. Mangkunegara (2022) menekankan bahwa kepemimpinan, aturan kerja yang jelas, serta sistem penghargaan dan hukuman berperan penting dalam membentuk perilaku disiplin pegawai. Sementara itu, Sutrisno (2022) menjelaskan bahwa kesadaran individu, motivasi kerja, dan pengawasan yang konsisten merupakan faktor utama yang mendorong terciptanya disiplin kerja yang baik dalam organisasi.
3. Lingkungan Kerja (X2)
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar pegawai yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan, baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik seperti ruang kerja, pencahayaan, kebersihan, dan fasilitas kerja, serta kondisi nonfisik seperti hubungan kerja, komunikasi, dan iklim organisasi. Lingkungan kerja yang baik akan menciptakan rasa nyaman dan aman bagi pegawai sehingga mampu mendukung kelancaran pelaksanaan tugas dan meningkatkan kinerja sumber daya manusia.
a. Fungsi Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja memiliki fungsi penting dalam mendukung efektivitas dan produktivitas kerja pegawai. Lingkungan kerja berfungsi sebagai sarana pendukung bagi pegawai dalam melaksanakan tugas, menjaga kenyamanan dan keselamatan kerja, serta menciptakan suasana kerja yang kondusif. Lingkungan kerja yang baik juga berfungsi untuk meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas pegawai, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia dan pencapaian tujuan organisasi. Menurut Sedarmayanti (2022), lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitar tempat seseorang bekerja, metode kerja, serta pengaturan kerja baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Sedarmayanti membagi lingkungan kerja menjadi lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik. Nitisemito (2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan semangat dan gairah kerja pegawai.
Menurut Sutrisno (2022), lingkungan kerja merupakan keseluruhan kondisi di sekitar pegawai yang memengaruhi pelaksanaan pekerjaan, baik yang bersifat material maupun psikologis. Lingkungan kerja yang kondusif akan membantu pegawai bekerja lebih efektif dan efisien. Sementara itu, Mangkunegara (2022) menjelaskan bahwa lingkungan kerja berkaitan dengan kondisi kerja yang dapat memengaruhi kinerja pegawai, termasuk aspek keselamatan kerja, hubungan kerja, serta fasilitas pendukung kerja.
b. Faktor-faktor yang memengaruhi lingkungan kerja  
Faktor-faktor yang memengaruhi lingkungan kerja menurut para ahli meliputi lingkungan kerja fisik dan nonfisik. Sedarmayanti (2022) menjelaskan bahwa lingkungan kerja fisik mencakup pencahayaan, suhu, kebersihan, tata ruang, dan fasilitas kerja, sedangkan lingkungan kerja nonfisik meliputi hubungan kerja antarpegawai dan hubungan antara atasan dan bawahan. Nitisemito (2022) menambahkan bahwa keamanan kerja dan suasana kerja yang harmonis turut memengaruhi kenyamanan pegawai. Sementara itu, Mangkunegara (2022) dan Sutrisno (2022) menekankan bahwa keselamatan kerja, kepemimpinan, kebijakan organisasi, serta sistem komunikasi juga berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.
4. Motivasi (X3)
Motivasi kerja merupakan dorongan yang berasal dari dalam maupun luar diri individu yang menyebabkan seseorang bertindak dan berperilaku untuk mencapai tujuan tertentu. Dalam konteks organisasi, motivasi kerja berperan sebagai kekuatan pendorong yang memengaruhi semangat, arah, dan ketekunan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan pegawai yang memiliki motivasi kerja rendah.
a. Fungsi Motivasi Kerja
Motivasi kerja memiliki fungsi penting dalam meningkatkan efektivitas kerja pegawai. Motivasi berfungsi sebagai pendorong bagi pegawai untuk bekerja dengan sungguh-sungguh, meningkatkan semangat dan komitmen kerja, serta mengarahkan perilaku pegawai agar selaras dengan tujuan organisasi. Selain itu, motivasi kerja berfungsi untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan, serta mendorong pegawai untuk mengembangkan kemampuan dan potensi diri. Menurut Hasibuan (2023), motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala upaya untuk mencapai kepuasan. Robbins dan Judge (2023) mendefinisikan motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan usaha individu untuk mencapai tujuan. Definisi ini menekankan bahwa motivasi berkaitan dengan seberapa keras, ke mana, dan seberapa lama seseorang berusaha. Menurut Sutrisno (2022), motivasi kerja merupakan faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan dan harapan individu dalam bekerja.
Sementara itu, Mangkunegara (2022) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah kondisi yang menggerakkan pegawai untuk mencapai tujuan organisasi secara optimal sesuai dengan kemampuan dan tanggung jawabnya.
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja
Faktor-faktor yang memengaruhi motivasi kerja menurut para ahli meliputi kebutuhan individu, kompensasi atau imbalan, penghargaan dan pengakuan, lingkungan kerja, kepemimpinan, serta kesempatan pengembangan karier. Hasibuan (2023) dan Mangkunegara (2022) menyatakan bahwa pemenuhan kebutuhan, sistem penghargaan yang adil, serta dukungan lingkungan kerja dan kepemimpinan yang baik dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai, yang pada akhirnya mendorong semangat dan kinerja kerja secara optimal.
B. Penelitian Terdahulu
[bookmark: _Toc204152302]Berikut ini adalah uraian dari penelitian terdahulu. Penelitian terdahulu digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk penelitian yang akan diteliti.
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu yang Relevan
	No
	Peneliti
	Judul Penelitian
	Alat Analisis
	Hasil Penelitian

	1
	E. Kurniawan Junal Manajemen Pratama.
Vol 2, No 3 (2025). Link : https://namara-feb.unpak.ac.id/index.php/namara/article/view/459/229
	Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan.  
	Regresi linier 
	Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

	2
	F.Y. Ernawati. 
Jurnal STIE Semarang.
Vol. 15 No. 3 / Edisi Oktober                          2023 (SINTA 5) Link: https://jurnal3.stiesemarang.ac.id/index.php/jurnal/article/view/676/453
	Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan.
	Regresi linier berganda
	Motivasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

	3
	Jurnal MSEJ. Manajemen Studies and Entrepreneurship Jurnal.
Vol 6 (4), (2025): 4712-4726 (SINTA 4) 
Link: https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/article/view/8058/4357 
	Pengaruh Disiplin Kerja dan Kerja Tim terhadap Kinerja Karyawan.  
	Regresi linier 
	Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 


	4
	T.S. Sihombing.
Jurnal Manajemen.
Vol. 4 No. 4 Oktober 2025 (768-782) (SINTA 5) Link: https://journal.literasisains.id/index.php/mamen/article/view/6455/2496
	Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
	Regresi linier berganda
	Lingkungan kerja dan disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

	5
	JIS-Institute. Jurnal Ilmu Sosial, Manajemen, Akutansi, & Bisnis.
Vol. 6 No. 2 Mei (2025).
(SINTA 5) Link: https://journal.jis-institute.org/index.php/jismab/article/download/2746/1938/14827
	Pengaruh Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
	Regresi linier 
	Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 


	6
	Siregar dkk. Jurnal MSEJ. Manajemen Studies and Entrepreneurship Jurnal.
Vol. 4 (2) 2023 : 1982-1987. (SINTA 4) Link: https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/article/view/1507/1140
	Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi dan Disiplin terhadap Kinerja.
	Regresi linier berganda
	Lingkungan kerja, motivasi, dan disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

	7
	H. Marsudi. Media Ilmiah Teknik Industri.
Vol 23, No 2, 2024, Hal. 158-165 
(SINTA 3)Link: https://jurnal.uns.ac.id/performa/article/view/86164/47090
	Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja.
	Analisis regresi 
	Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

	8
	Nurwadi, Maryadi & Rahwandi.
Jurnal of economic, business and accounting. Vol. 7 No. 6, Tahun (2024). (SINTA 4) Link: https://journal.ipm2kpe.or.id/index.php/COSTING/article/view/13571/8633
	Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
	Regresi linier berganda
	Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

	9
	Jurnal EMT KITA / JMBI. 
Jurnal Ekonomi dan Manajemen Teknologi (EMT) KITA.
Vol 8, No 1 2024. Hal 320-328      (SINTA 4) Link: https://journal.lembagakita.org/emt/article/view/2069/1519 
	Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai.
	Regresi linier berganda
	Disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja (beberapa studi menunjukkan hasil parsial berbeda). 

	10
	Trisnawati, V. M., Firdaus, V., & Sumartik, S. Jurnal Ilmu Ekonomi.
Vol 8 No 3, Juli 2023. 
(SINTA 4) Link: https://jurnal.feb-umi.id/index.php/PARADOKS/article/view/1451/1099 
	Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompetensi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Indomaret Sidoarjo.
	Regresi linier berganda
	Lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja; kompetensi tidak signifikan. 


Sumber: Data diolah penulis dari berbagai jurnal nasional (2023–2025)
Dari penelitian diatas, dapat disusun kesenjangan teori (Theory Gap) dan kesenjangan penelitian (Research Gap) sebagai berikut:
Tabel 2.2 Tabel Arah Hipotesis / Hasil Penelitian Terdahulu
	No
	Arah Hipotesis / Hasil Penelitian
	Arah Hipotesis / Hasil Penelitian Terdahulu
	Berpengaruh Signifikan
	Berpengaruh Tidak Signifikan

	1
	Disiplin Kerja → Kinerja
	Berpengaruh positif terhadap kinerja (Kurniawan, 2025; MSEJ, 2025; JIS-Institute, 2025)
	✓


	–

	2
	Lingkungan Kerja → Kinerja
	Berpengaruh positif terhadap kinerja (Marsudi, 2024; Sihombing, 2025; Siregar dkk., 2023)
	✓
	–

	3
	Motivasi Kerja → Kinerja
	Berpengaruh positif terhadap kinerja (Nurwadi et al., 2024; Siregar dkk., 2023)
	✓
	–

	4
	Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Motivasi → Kinerja (simultan)
	Berpengaruh signifikan secara simultan (Ernawati, 2023; EMT KITA, 2024)
	✓
	–

	5
	Motivasi Kerja → Kinerja
	Beberapa penelitian menunjukkan hasil parsial berbeda (EMT KITA, 2024)
	✓
	✓

	6
	Lingkungan Kerja → Kinerja
	Dominan signifikan, namun konteks dan objek penelitian berbeda (swasta vs publik)
	✓
	–


Berdasarkan hasil telaah penelitian terdahulu pada Tabel 2.1, dapat diketahui bahwa masih terdapat kesenjangan teori (theory gap) dan kesenjangan penelitian (research gap) yang melandasi penelitian ini. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, sebagian besar studi menunjukkan bahwa disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun demikian, masih terdapat perbedaan hasil penelitian, khususnya pada pengaruh motivasi kerja dan hasil uji parsial dalam beberapa konteks penelitian. Selain itu, mayoritas penelitian terdahulu dilakukan pada sektor swasta, sedangkan penelitian pada instansi pemerintah, khususnya pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian, masih terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini penting dilakukan untuk menguji kembali konsistensi pengaruh disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja SDM pada instansi pemerintah guna memperkaya kajian empiris dan mengisi celah penelitian (research gap) yang ada. 
C. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual merupakan gambaran hubungan antar variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Variabel bebas terdiri dari Disiplin Kerja (X₁), Lingkungan Kerja (X₂), dan Motivasi (X₃), sedangkan variabel terikat adalah Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) (Y). Hubungan antar variabel tersebut didasarkan pada teori manajemen sumber daya manusia, teori perilaku organisasi, serta temuan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa keberhasilan penerapan sistem informasi pemerintahan sangat dipengaruhi oleh kompetensi individu, kepatuhan terhadap aturan organisasi, dan dukungan manajerial.
1. Hubungan Antar Variabel
a. Disiplin Kerja (X1) terhadap Kinerja SDM (Y)
Disiplin kerja memiliki hubungan yang erat dengan kinerja sumber daya manusia karena mencerminkan kepatuhan dan tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan tugas. Pegawai yang memiliki disiplin kerja yang baik cenderung bekerja tepat waktu, mematuhi peraturan, dan menyelesaikan pekerjaan sesuai standar, sehingga berdampak positif terhadap peningkatan kinerja SDM.
b. Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja SDM (Y)
Lingkungan kerja memiliki hubungan yang erat dengan kinerja sumber daya manusia karena kondisi kerja yang nyaman dan kondusif dapat mendukung kelancaran pelaksanaan tugas. Lingkungan kerja yang baik, baik secara fisik maupun nonfisik, mampu meningkatkan fokus, semangat, dan efektivitas kerja pegawai, sehingga berdampak positif terhadap peningkatan kinerja SDM.
c. Motivasi (X3) terhadap Kinerja SDM (Y)
Motivasi kerja memiliki hubungan yang erat dengan kinerja sumber daya manusia karena menjadi dorongan bagi pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi cenderung bekerja dengan semangat, berkomitmen, dan berusaha mencapai hasil kerja yang optimal, sehingga berdampak positif terhadap peningkatan kinerja SDM.
Dari penjelasan di atas, maka kerangka pemikiran yang dibuat Penulis sebagai berikut :
[bookmark: _Toc204152390]Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
              [image: ]
D. Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian yang kebenarannya akan diuji melalui analisis data empiris. Menurut Hasibuan (2023), kinerja sumber daya manusia dipengaruhi oleh disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. Hasibuan menjelaskan bahwa disiplin kerja mencerminkan kepatuhan dan tanggung jawab pegawai terhadap peraturan organisasi, yang akan mendorong terciptanya keteraturan dan efektivitas kerja. Selain itu, lingkungan kerja yang baik akan menciptakan kenyamanan dan mendukung kelancaran pelaksanaan tugas pegawai. Motivasi kerja juga menjadi faktor pendorong yang memengaruhi semangat dan kesungguhan pegawai dalam bekerja. Dapat dirumuskan hipotesis bahwa disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia.
Berdasarkan landasan teori, penelitian terdahulu, dan kerangka konseptual yang telah dijelaskan sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

	H1
	:
	Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.

	H2
	:
	Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.

	H3
	:
	Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.




BAB III
METODOLOGI PENELITIAN
A. Lokasi dan Obyek Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta, yang berlokasi di Jalan Jenderal Sudirman No. 2, Gedung Bale Upakari Lantai 3, Kota Surakarta. Instansi ini memiliki 59 pegawai aktif yang terbagi dalam tiga bidang utama, yaitu Bidang Teknologi dan Informatika, Bidang Penyelenggaraan E-government, Bidang Statistik serta Sekretariat. Pemilihan lokasi penelitian di Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta dipertimbangkan karena instansi tersebut memiliki peran strategis dalam mendukung penyelenggaraan pemerintahan dan pelayanan publik berbasis teknologi informasi.
2. Obyek Penelitian
Obyek penelitian ini adalah sumber daya manusia (SDM) yang bekerja pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta. Penelitian ini memfokuskan kajian pada kondisi disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja pegawai serta pengaruhnya terhadap kinerja SDM dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Pemilihan objek penelitian ini didasarkan pada relevansi instansi dengan topik penelitian, mengingat peran strategis Diskominfo SP dalam mendukung penyelenggaraan pemerintahan dan pelayanan publik berbasis teknologi informasi, sehingga kinerja SDM menjadi faktor penting dalam pencapaian tujuan organisasi.
B. Desain Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan pendekatan survey. Menurut Hasibuan (2023), penelitian di bidang manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh faktor-faktor MSDM terhadap kinerja pegawai secara objektif dan terukur. Penelitian ini mengkaji pengaruh Disiplin Kerja (X₁), Lingkungan Kerja (X₂), dan Motivasi (X₃) terhadap Kinerja SDM (Y) pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta.
Hubungan antar variabel digambarkan melalui model regresi linier berganda sebagai berikut:
Y=α+β1​X1​+β2​X2​+β3​X3​+e
Keterangan:
Y = Kinerja SDM
[bookmark: _Hlk216561392]X₁ = Disiplin Kerja
[bookmark: _Hlk216561409]X₂ = Lingkungan Kerja
[bookmark: _Hlk216561449]X₃ = Motivasi
α = Konstanta
β₁, β₂, β₃ = Koefisien regresi
e = Faktor kesalahan
Persamaan ini digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh masing-masing variabel bebas, baik secara parsial (uji t) maupun simultan (uji F), terhadap kinerja SDM. Dengan desain penelitian ini diharapkan memberikan gambaran empiris mengenai seberapa besar pengaruh disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi terhadap kinerja SDM di lingkungan Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta.










Data
Variabel Independen : Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Motivasi

Variabel Dependen: Kinerja SDM
POPULASI
SAMPEL
OBYEK
VARIABEL
INSTRUMEN
ALAT ANALISIS
INTERPRETASI
HASIL
Laporan Skripsi
Kuesioner
Seluruh pegawai Diskominfo SP Kota Surakarta, yang berjumlah 59 orang pegawai aktif
Seluruh pegawai Diskominfo SP Kota Surakarta berjumlah 59 orang, dijadikan sampel penelitian dengan teknik sampling jenuh (census)
Kinerja SDM di Diskominfo SP Kota Surakarta yang diukur melalui respon pegawai
1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
2. Uji Asumsi Klasik
3. Regresi Linier Berganda
4. Uji Hipotesis (t & f)
5. Koefisien determinasi (R²).
Model Regresi Linier Berganda
1. Hasil Uji Model Regresi
2. Pengaruh Variabel Independen terhadap Dependen
3. Kesimpulan dan Pembahasan Analisis
Kuesioner





















Gambar 3.1 Desain Penelitian Regresi Linier Berganda
Sumber : Data diolah oleh Penulis (2025)
C. Variabel dan Definisi Operasional Variabel
1. Variabel Penelitian
a. Variabel Terikat (Dependent Variables)
Menurut Hasibuan (2023), kinerja sumber daya manusia merupakan hasil kerja pegawai yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. Oleh karena itu, kinerja SDM dalam penelitian ini diposisikan sebagai variabel terikat yang menjadi akibat dari pengaruh variabel bebas.
Dalam penelitian ini, variabel terikat adalah Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) (Y) di lingkungan Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta.
b. Variabel Bebas (Independent Variables)
Menurut Hasibuan (2023), variabel bebas atau independent variable adalah variabel yang memengaruhi atau menjadi penyebab perubahan terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini, variabel bebas terdiri dari tiga, yaitu:
1) Disiplik Kerja (X₁)
2) Lingkungan Kerja (X₂)
3) Motivasi (X₃)
2. Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel digunakan untuk menjelaskan secara rinci konsep, indikator, dan skala pengukuran setiap variabel agar dapat diukur secara empiris. Adapun definisi operasional variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel Penelitian
	Variabel
	Definisi
	Indikator
	Skala
	Sumber

	Kinerja SDM (Y)
	Hasil kerja pegawai secara kualitas dan kuantitas sesuai tanggung jawab.
	1. Kualitas kerja
2. Kuantitas kerja
3. Ketepatan waktu
4. Kerja sama
	Likert (1–5)
	Mangkunegara (2022); Hasibuan (2023)

	Disiplin Kerja  (X₁)
	Sikap dan perilaku pegawai yang menunjukkan kepatuhan terhadap peraturan dan tanggung jawab kerja.
	1. Ketaatan peraturan
2. Ketepatan waktu
3. Tanggung jawab
4. Kepatuhan jam kerja
	Likert (1–5)
	Hasibuan (2023); Mangkunegara (2022)

	Lingkungan Kerja (X₂)
	Kondisi fisik dan nonfisik di sekitar pegawai yang memengaruhi kenyamanan kerja.
	1. Kondisi fisik
2. Kenyamanan
3. Hubungan kerja
4. Hubungan atasan-bawahan
	Likert (1–5)
	Sedarmayanti (2022); Nitisemito (2022)

	Motivasi (X₃)
	Dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi semangat kerja pegawai.
	1. Dorongan berprestasi
2. Penghargaan
3. Tanggung jawab
4. Pengembangan diri
	Likert (1–5)
	Hasibuan (2023); Robbins & Judge (2023)


Setiap indikator variabel dalam penelitian ini diukur menggunakan skala Likert, dengan lima kategori jawaban sebagai berikut:
	Skor
	Keterangan

	5
	Sangat Setuju

	4
	Setuju

	3
	Netral

	2
	Tidak Setuju

	1
	Sangat Tidak Setuju


Skala ini digunakan untuk mengukur sejauh mana responden menyatakan tingkat persetujuan terhadap pernyataan yang terdapat dalam kuesioner penelitian mengenai variabel-variabel yang diteliti.
D. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Hasibuan (2023), populasi merupakan keseluruhan subjek atau objek penelitian yang memiliki karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan pengertian tersebut, populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta yang berjumlah 59 orang pegawai aktif berdasarkan data struktur organisasi tahun 2025 yamg tersebar pada beberapa bidang, yaitu:
a. Sekretariat,
b. Bidang Penyelenggaraan E-Government,
c. Bidang Teknologi dan Informatika,
d. Bidang Statistik.
2. Sampel
Hasibuan (2023) juga menjelaskan bahwa sampel adalah bagian dari populasi yang dianggap dapat mewakili karakteristik populasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, dalam penelitian ini digunakan teknik sampling jenuh, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian, sehingga diharapkan hasil penelitian dapat menggambarkan kondisi yang sebenarnya terkait disiplin kerja, lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kinerja sumber daya manusia.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh (census sampling), yaitu teknik penentuan sampel di mana seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian karena jumlah populasi relatif kecil (<100 orang). Dengan demikian, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 59 pegawai Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta. 

E. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data
Menurut Hasibuan (2023), data penelitian dapat dibedakan berdasarkan sifat dan bentuknya menjadi dua jenis, yaitu data kualitatif dan data kuantitatif. Penelitian ini menggunakan data kuantitatif, yaitu data yang berbentuk angka atau skor hasil dari pengukuran terhadap variabel penelitian yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden.
Data kuantitatif dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui hubungan dan pengaruh antara variabel disiplin kerja (X₁), lingkungan kerja (X₂), dan motivasi (X₃) terhadap kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) (Y) di Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta.
2. Sumber Data
Sumber data adalah asal diperolehnya data yang relevan dengan penelitian. Dalam penelitian ini, sumber data dibedakan menjadi dua, yaitu data primer dan data sekunder.
a. Data Primer
Menurut Sugiyono (2022), data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber pertama melalui instrumen penelitian.
Data primer diperoleh melalui Penyebaran kuesioner (angket) kepada pegawai Diskominfo SP Kota Surakarta yang menjadi responden penelitian.
b. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari sumber tidak langsung, yaitu berupa data-data yang mendukung penelitian. Dalam penelitian ini, data sekunder diperoleh dari dokumen internal Diskominfo SP Kota Surakarta seperti struktur organisasi, daftar pegawai, dan Literatur, penelitian terdahulu, dan sumber pustaka lainnya yang relevan dengan variabel penelitian.

F. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data merupakan langkah penting dalam penelitian karena menentukan ketepatan dan keandalan hasil penelitian. Menurut Hasibuan (2023), metode pengumpulan data adalah cara-cara yang digunakan oleh peneliti untuk memperoleh data yang diperlukan guna menjawab rumusan masalah dan menguji hipotesis penelitian.
Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data yang digunakan meliputi kuesioner (angket) dan dokumentasi, sebagaimana dijelaskan berikut ini:
1. Kuesioner (Angket)
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data utama yang digunakan dalam penelitian ini. Kuesioner disusun berdasarkan indikator dari masing-masing variabel penelitian, yaitu:
a. Disiplin Kerja (X₁)
b. Lingkungan Kerja (X₂)
c. Motivasi (X₃)
d. Kinerja SDM (Y)
Instrumen kuesioner disusun dalam bentuk pernyataan tertutup dengan menggunakan skala Likert lima poin, yang terdiri atas:
1 = Sangat Tidak Setuju,
2 = Tidak Setuju,
3 = Netral,
4 = Setuju,
5 = Sangat Setuju.
Kuesioner diberikan secara langsung kepada pegawai Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta yang menjadi responden, baik dalam bentuk cetak maupun digital (melalui Google Form), agar memudahkan proses pengumpulan data.
2. Dokumentasi 
Metode dokumentasi digunakan untuk mengumpulkan data sekunder berupa data-data yang berkaitan dengan penelitian. Data dokumentasi diperoleh dari dokumen internal Diskominfo SP Kota Surakarta seperti struktur organisasi, daftar pegawai, dan Literatur, penelitian terdahulu, dan sumber pustaka lainnya yang relevan dengan variabel penelitian.

G. Metode Analisis Data
1. Uji Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian yang digunakan berupa kuesioner. Agar kuesioner dapat digunakan sebagai alat ukur yang baik, maka perlu dilakukan uji validitas dan uji reabilitas. Instrumen yang valid dan reliabel akan menghasilkan data yang akurat, stabil, serta mampu mengukur variabel penelitian secara tepat.
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sejauh mana instrumen penelitian mampu mengungkapkan data dari variabel yang diukur. Menurut Sugiyono (2022), instrumen dikatakan valid apabila mampu mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara akurat.
Dalam penelitian ini, pengujian validitas dilakukan dengan metode Corrected Item-Total Correlation, yaitu mengkorelasikan skor setiap item pertanyaan dengan skor total variabelnya menggunakan rumus Product Moment Pearson, dengan bantuan program SPSS 25.0 for Windows. Kriteria pengujian:
· Jika nilai r hitung > r tabel (dengan taraf signifikansi 5%), maka item dinyatakan valid.
· Jika nilai r hitung < r tabel, maka item dinyatakan tidak valid dan perlu direvisi atau dihapus.
Validitas yang baik menunjukkan bahwa setiap pernyataan kuesioner mampu mewakili dimensi dari masing-masing variabel penelitian (Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Motivasi, dan Kinerja SDM).
b. Uji Reliabilitas
Reliabilitas menunjukkan sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat dipercaya dan konsisten apabila diukur berulang kali pada kondisi yang sama. Menurut Sekaran dan Bougie (2022) instrumen yang reliabel adalah instrumen yang apabila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama akan memberikan hasil yang sama.
Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode Cronbach’s Alpha (α). Menurut Ghozali (2021) suatu variabel dikatakan reliabel apabila kriteria nilai Cronbach’s Alpha > 0,60.
Kriteria pengujian:
· Nilai α ≥ 0,60 → instrumen reliabel (layak digunakan).
· Nilai α < 0,60 → instrumen tidak reliabel (perlu revisi).
Instrumen yang valid dan reliabel menjadi dasar bahwa kuesioner mampu mengukur variabel secara konsisten.
2. Uji Asumsi Klasik
Menurut Ghozali (2021), sebelum melakukan analisis regresi linier berganda, model harus memenuhi asumsi klasik agar hasil estimasi yang diperoleh tidak bias (best linear unbiased estimator). Pengujian meliputi uji normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi.
a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik adalah yang memiliki distribusi data normal atau mendekati normal.
Uji ini dilakukan menggunakan One Sample Kolmogorov–Smirnov (K–S Test) dengan bantuan SPSS 25. Kriteria pengujian:
· Jika nilai signifikansi (Sig.) > 0,05 → data berdistribusi normal.
· Jika nilai signifikansi (Sig.) < 0,05 → data tidak berdistribusi normal.
Selain itu, pola distribusi juga dapat diamati melalui grafik Normal Probability Plot (P–P Plot) untuk memastikan penyebaran data mengikuti garis diagonal.
b. Uji Multikolinearitas
Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan yang kuat antar variabel independen dalam model regresi.
Menurut Ghozali (2018:107), multikolinearitas dapat menyebabkan koefisien regresi menjadi tidak stabil.
Kriteria pengujian:
· Nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10 → tidak terjadi multikolinearitas.
· Nilai Tolerance < 0,10 dan VIF > 10 → terjadi multikolinearitas.
Jika multikolinearitas terdeteksi, maka variabel yang memiliki korelasi tinggi perlu ditinjau ulang.
c. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2021), uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya.
Pengujian dilakukan dengan metode Glejser dan juga dengan mengamati grafik scatterplot antara ZPRED (nilai prediksi) dan SRESID (nilai residual). Kriteria pengujian:
· Jika nilai signifikansi > 0,05 atau pola titik menyebar acak → tidak terjadi heteroskedastisitas.
· Jika nilai signifikansi < 0,05 atau pola titik membentuk pola tertentu → terjadi heteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah model yang bebas dari heteroskedastisitas.
d. Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara kesalahan pengganggu (residual) pada satu periode dengan periode sebelumnya. Menurut Ghozali (2021), autokorelasi dapat diketahui melalui nilai Durbin–Watson (DW) dengan ketentuan:
· Nilai DW antara 1,5 – 2,5 → tidak terjadi autokorelasi.
· Nilai DW < 1,5 → terdapat autokorelasi positif.
· Nilai DW > 2,5 → terdapat autokorelasi negatif.
Autokorelasi umumnya muncul pada data deret waktu, namun tetap perlu diuji untuk memastikan model regresi bebas dari gangguan residual.
3. Uji Hipotesis
Setelah model memenuhi uji asumsi klasik, langkah berikutnya adalah menguji hipotesis menggunakan analisis regresi linier berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi (R²).
a.  Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun simultan.
Menurut Sugiyono (2022), analisis ini digunakan ketika terdapat dua atau lebih variabel bebas yang berpengaruh terhadap satu variabel terikat.
Persamaan model regresi linier berganda dalam penelitian ini adalah:
Y=a+β1X1+β2X2+β3X3+eY = a + \beta_1 X_1 + \beta_2 X_2 + \beta_3 X_3 + eY=a+β1​X1​+β2​X2​+β3​X3​+e 
Keterangan:
· Y = Kinerja SDM
· a = Konstanta
· β₁, β₂, β₃ = Koefisien regresi masing-masing variabel bebas
· X₁ = Disiplin Kerja
· X₂ = Lingkungan Kerja 
· X₃ = Motivasi
· e = Error (kesalahan pengganggu)
Interpretasi hasil regresi:
· Nilai β positif menunjukkan pengaruh searah antara variabel independen dan dependen.
· Nilai β negatif menunjukkan pengaruh berlawanan arah.
b. Uji Parsial (Uji t)
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial.
Kriteria pengujian:
· Jika t hitung > t tabel dan Sig. < 0,05 → variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
· Jika t hitung < t tabel dan Sig. > 0,05 → tidak berpengaruh signifikan.
Hipotesis pengujian:
· H₀: β = 0 → tidak ada pengaruh signifikan.
· Hₐ: β ≠ 0 → ada pengaruh signifikan.
Uji t digunakan untuk melihat pengaruh masing-masing variabel bebas, yaitu disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi, terhadap kinerja SDM.
c. Uji Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk menguji apakah semua variabel independen secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen.
Kriteria pengujian:
· Jika F hitung > F tabel atau Sig. < 0,05 → model regresi signifikan (berpengaruh simultan).
· Jika F hitung < F tabel atau Sig. > 0,05 → model regresi tidak signifikan.
d. Koefisien Determinasi (R²)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen.
Interpretasi :
· Nilai R² mendekati 1 → kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen semakin besar.
· Nilai R² mendekati 0 → kemampuan penjelasan semakin kecil.
Nilai ini menunjukkan sejauh mana disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi secara bersama-sama menjelaskan variasi kinerja sumber daya manusia (SDM) di Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta.
Setelah seluruh uji dilakukan, hasil analisis diinterpretasikan secara deskriptif dan inferensial untuk menarik kesimpulan terhadap hipotesis yang telah diajukan. Hasil ini juga menjadi dasar untuk memberikan rekomendasi kepada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik dan Persandian Kota Surakarta dalam meningkatkan kinerja  sumber daya manusia (SDM).            
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