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ABSTRAK

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Disiplin Kerja
Dan Fasilitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Di Kabupaten Asmat. Jenis
penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif dengan teknik pengumpulan data menggunakan
kuisioner. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 162 pegawai, dengan pengambilan sampel
menggunakan probability sampling, peneliti mengambil teknik pengambilan sampel
proportionate stratified random sampling dan mendapatkan hasil sampel sebanyak 115
pegawai sebagai responden.Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, Kemudian fasilitas kerja juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil di kabupaten asmat. Artinya
semakin tinggi disiplin kerja maka semakin baik kinerja yang dihasilkan begitu juga semakin
memadainya fasilitas kerja maka akan meningkatkan kinerja pegawai.

Kata kunci: Disiplin Kerja; Fasilitas Kerja; Kinerja Pegawai.

Pendahuluan
Keberadaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu keunggulan yang

sangat penting baik bagi suatu perusahaan maupun instansi pemerintahan karena setiap sumber
daya manusia mempunyai ciri khas tersendiri yang membedakan satu sama lain (Sunarsi et al.,
2020). Pegawai Negeri Sipil sebagai aset utama yang keberadaannya menjadi kunci utama
maupun faktor penentu keberhasilan suatu organisasi dalam visi, misi, dan tujuan organisasi,
maka sudah selayaknya dikelola secara optimal sehingga memberikan dampak positif bagi
organisasi untuk meningkatnya kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan yang dikatakan oleh
(Simatupang et al., 2020), bahwa kinerja yang baik hanya dapat dicapai dengan memperhatikan

dan mengelola sumber daya manusianya.

Menurut (Undang-Undang No.20,2023) Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan bagian
Aparatur Sipil Negara yang memiliki fungsi sebagai pelaksana kebijakan publik, pelayan
publik, perekat dan pemersatu bangsa . Instansi pemerintahan harus mampu memanajemen
sumber daya manusia dengan tepat, agar mendapatkan kinerja pegawai yang optimal sehingga
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terlaksananya fungsi-fungsi PNS tersebut. Keberhasilan suatu instansi sangat dipengaruhi oleh
kinerja individu para pegawainya (Mila & Nur,2023). Menurut Kalogiannidis, (2020), kinerja
pegawai dapat diartikan sebagai perilaku yang ditunjukkan seorang karyawan dalam

melaksanakan tugas-tugas tertentu yang diberikan oleh pemberi kerja.

Sebuah instansi pemerintahan sudah pasti memiliki peraturan yang wajib dipatuhi oleh
pegawainya. Peraturan dibuat agar dapat mengatur tentang halnya apa yang harus dilakukan
maupun yang tidak boleh dilakukan. Dengan adanya kedisiplinan maka dipastikan bahwa
kinerja juga dalam kondisi yang sesuai dengan keinginan instansi (Pratama, 2018). Selain itu
fasilitas juga menjadi satu hal penting yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan
Fasilitas kerja yang lengkap dan memadai akan membawa dampak yang baik untuk pegawai

dan tentunya akan membantu penyelesaian setiap pekerjaan (Rangkuti et al., 2021).

Menurut Peraturan Pemerintah nomor 30, (2019), mengenai penilaian kinerja PNS
terdiri atas unsur Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan Perilaku Kerja. Hasan, (2019)
mengatakan bahwa Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) merupakan sebuah bentuk uraian
mengenai apa saja kegiatan dan tugas dari masing-masing jabatan dan sasaran kerja yang harus

dicapai oleh setiap pegawai dalam menjalankan pekerjaannya.
Adapun hasil dari sasaran kinerja pegawai (SKP) PNS di beberapa instansi
pemerintahan kabupaten asmat. Berdasarkan kriteria nilai yang termuat dalam (Badan

Kepegawaian Negara, 2011) sebagai berikut :

Tabel 1.1 Kriteria Penilaian

No. Nilai (%) Kategori
1. 91-100 Sangat Baik
2. 76-90 Baik

3. 61-75 Cukup

4. 51-60 Sedang

5. <50 Buruk

Sumber : Badan Kepegawaian Negara
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Tabel 1.2 Rekapitulasi Hasil Sasaran Kinerja Pegawai (SKP)

No Unit Kerja Rata-Rata Nilai SKP
1. | Badan Kesatuan Bangsa 79
dan Politik
2. | Dinas Pendidikan 86,84
3. | Sekretariat Daerah 79

Sumber : Sekretariat Daerah, Dinas Pendidikan, Badan KesBangPol Kabupaten Asmat (2024)

Bersumber dari data diatas diketahui bahwa persentase hasil dari kinerja PNS pada
tahun 2024 sudah masuk dalam kategori baik namun belum mencapai target yang diinginkan
sesuai dengan pedoman yaitu 100%. Berdasarkan data yang diperoleh dapat disimpulkan
bahwa masih banyak PNS yang belum mampu mencapai kinerja yang baik. Hal ini bisa terjadi
karena beberapa hal seperti kebiasaan menunda pekerjaan, fasilitas yang disediakan kurang
lengkap, kurang mendapat apresiasi dari atasan, atau bahkan keterlambataan ketika masuk
kantor.

Disiplin kerja menjadi faktor pertama yang mempengaruhi kinerja PNS. Menurut (Silvia
Harviana et al., 2023) disiplin kerja adalah upaya pegawai untuk tekun dalam melaksanakan
pekerjaan yang diberikan. Disiplin kerja yang baik mencerminkan tingkat tanggung jawab yang
dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya atau tugas yang diberikan kepadanya. Oleh karena
itu disiplin kerja pegawai sangatlah penting karena jika pegawai tidak menunjukkan disiplin
kerja maka akan sulit mencapai tujuan organisasi/organisasi (Marlinda & Hasan, 2021).
Tingkat disiplin kerja yang tinggi dari seorang pegawai di dalam sebuah instansi akan
memberikan dampak positif terhadap kinerja mereka. Sebaliknya ketika disiplin kerja rendah

maka akan berdampak negatif terhadap kinerja pegawai itu sendiri.

Tabel 1.3 Rekapitulasi Absensi Sekretariat Daerah 2024

No. Bulan Keterangan

Keterlambatan | Sakit Izin | Tidak Hadir | Jumlah

Absensi
1. | Januari 37 3 15 - 55
2. | Februari 22 - - - 22
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3. | Maret 15 2 - 9 26
4. | April 16 - - - 16
5. | Mei 12 3 - - 15
6. | Juni 9 - 16 - 25
7. | Juli 7 - - - 7
8. | Agustus 16 1 - 5 22
9. | September 4 - - 7 11
10. | Oktober 1 - 10 - 11
11. | November 15 2 18 - 35
12. | Desember 27 - 20 - 47
Sumber : Sekretariat Daerah (2024)
Tabel 1.4 Rekapitulasi Absensi Dinas Pendidikan 2024
No. Bulan Keterangan
Sakit Izin Tidak Hadir Jumlah
Absensi

1. | Januari - 1 5 6

2. | Februari - - 3

3. | Maret - - 3 3

4. | April - - 3 3

5. | Mei 1 - 8 9

6. | Juni - 2 6 8

7. | Juli - - 2 2

8. | Agustus - - 8 8

9. | September - - 2 2

10. | Oktober - - 5 5

11. | November - 1 6 7

12. | Desember - - 1 1

Sumber : Dinas Pendidikan (2024)
Tabel 1.5 Rekapitulasi Absensi Badan Kesatuan Bangsa dan Politik

No. Bulan Keterangan
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Sakit Izin Tidak Hadir Jumlah
Absensi
1. | Januari - - - -
2. | Februari - - - -
3. | Maret - - 11 11
4. | April - 23 - 23
5. | Mei - 31 9 40
6. | Juni 54 24 - 78
7. | Juli - 23 - 23
8. | Agustus - - - -
9. | September - - 10 10
10. | Oktober - - 29 29
11. | November - - - -
12. | Desember - - - -

Sumber : Badan Kesatuan Bangsa dan Politik (2024)

Berdasarkan data rekapitulasi absensi pada tabel 1.3, 1.4 dan 1.5 diatas maka dapat
dijelaskan bahwa tingkat disiplin kerja pada pegawai negeri sipil masih kurang baik. Hal
ini dapat dilihat dari masih adanya ketidakhadiran pegawai setiap bulan dalam bentuk
keterlambatan, sakit, izin dan tidak hadir tanpa keterangan. Adapun beberapa pegawai
lainnya yang sudah menerapkan disiplin kerja. Namun upaya untuk meningkatkan disiplin
kerja harus semakin dibangun agar dapat memberikan dampak positif pada hasil kinerja

pegawai di dalamnya.

Adapun faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu fasilitas kerja.
Fasilitas kerja menjadi salah satu unsur yang tidak terpisahkan dalam dunia kerja dan
merupakan hal terpenting bagi pegawai dalam menyelesaikan tugasnya (Bandono et al.,
2022). Dengan lengkapnya fasilitas kerja di suatu organisasi atau instansi maka dapat
memberikan dampak positif bagi pegawai karena dapat menunjang proses kerja mereka
(Maulidiya, A., & Usman, 2021). Fasilitas Kerja yang dimaksud adalah sarana fisik (Erfan
et al.,2022) mengatakan bahwa alat kerja yaitu semua benda atau barang yang berfungsi

sebagai alat yang langsung digunakan oleh pegawai dalam mengerjakan dan
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menyelesaikan tugas. Alat kerja seperti komputer, infocus, dan lainnya yang terlampir

pada tabel Rekapitulasi Fasilitas Kerja berikut ini.

Tabel 1.6 Rekapitulasi Data Fasilitas Kerja

No Jenis Kategori Jumlah | Kondisi | Kondisi Keterangan
Fasilitas Fasilitas Unit Baik Rusak
1. Infocus Sarana 8 1 1 Digunakan dalam
Penunjang rapat/pelatihan
Presentasi
2. | Komputer Alat Kerja 74 58 16 Digunakan untuk
Teknologi administrasi dan

operasional digital

3. Kursi Sarana Fisik 260 257 3 Peralatan Kerja
Individual Individu

4. Lemari Sarana Fisik 17 14 3 Tempat penyimpanan

Arsip Penyimpanan dokumen fisik

5. Meja Sara Fisik 260 255 5 Meja Kerja pegawai
Individual

6. Mesin Alat Kerja 9 6 3 Digunakan untuk

Scanner Teknologi operasional digital

7. Printer Alat Kerja 29 20 9 Untuk mencetak

Teknologi dokumen

Sumber :Sekretariat Daerah, Dinas Pendidikan,

Badan Kesatuan Bangsa dan Politik (2025)

Berdasarkan tabel 1.6 diatas dapat disimpulkan bahwa fasilitas kerja pada instansi
pemerintahan di kabupaten asmat masih kurang lengkap dan terdapat beberapa fasilitas
yang sudah rusak. Selain itu fasilitas yang sudah tersedia pun masih belum memenuhi
kebutuhan pegawai dalam bekerja. Seperti kurangnya komputer, mesin scanner dan
fasilitas lainnya. Menurut Monde et al., (2022) fasilitas kerja adalah bentuk pelayanan
atau bantuan terhadap para pegawai untuk membantu mereka dalam memenuhi
akan setiap kebutuhan agar dapat meningkatkan kinerja pegawai. Maka, fasilitas perlu

untuk diperhatikan dan dilengkapi agar berdampak positif untuk kinerja.
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Hal ini didukung dengan adanya penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Intan
Premesti et al., 2024) dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja
memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai negeri sipil di
Dinas Perhubungan Kabupaten Rembang. Kemudian penelitian mengenai pengaruh
fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai oleh (Pelasula et al., 2024) dengan hasil penelitian
menunjukan bahwa fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai pada Kantor Kabupaten Maluku Tengah.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang memiliki tujuan untuk mengetahui
pengaruh disiplin kerja dan fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil di kabupaten
asmat. Populasi pada penelitian ini adalah 162 Pegawai Negeri Sipil dari sekretariat daerah,
dinas pendidikan dan badan kesatuan bangsa dan politik di kabupaten asmat. Selanjutnya,
berdasarkan hasil penarikan sampel menggunakan Probability Sampling, peneliti mengambil
teknik pengambilan sampel proportionate stratified random sampling dan mendapatkan hasil
sampel sebanyak 115. Data diperoleh melalui hasil dari penyebaran kuisioner menggunakan
skala likert 1-4. 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju , 3 = Setuju dan 4 = Sangat Setuju.
Kemudian, data ini dianalisis menggunakan software SmartPLS 4.0 dengan teknis analisis

data outer model, inner model, dan uji hipotesis.

Hasil dan Pembahasan
Pengujian Outer Model
Outer Model adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar variabel laten
(konstruk) dengan indikatornya. Hubungan variabel tersebut kepada teori pengukuran
(Setiabudhi et al., 2025).
Berdasarkan pada jumlah indikator yang digunakan untuk mengukur setiap variabel
penelitian ini, maka berikut ini merupakan gambar outer model yang telah dibuat dalam

software smartPLS.
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FK10

Gambar 4.1 Model Penelitian
Sumber : Output SmartPLS4, Data diolah oleh peneliti (2025)

Uji Validitas
a. Convergent Validity

Tabel 4.1 Nilai Outer loading

Item X1 X2 Y
DK1 0,794
DK2 0,771
DK3 0,779
DK4 0,747
DK5 0,778
DK6 0,823
DK7 0,711
DKS8 0,754
DK9 0,773
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DK10 0,722

FK1 0,748

FK2 0,791

FK3 0,842

FK4 0,801

FKS5 0,768

FK6 0,754

FK7 0,727

FK8 0,733

FK9 0,797

FK10 0,776

KP1 0,866
KP2 0,806
KP3 0,817
KP4 0,786
KP5 0,767
KP6 0,817
KP7 0,820
KP8 0,837
KP9 0,827
KP10 0,774
KP11 0,842
KP12 0,789
KP13 0,780
KP14 0,814
KP15 0,767
KP16 0,769
KP17 0,768
KP18 0,751

Sumber : Output SmartPLS4, Data diolah oleh peneliti (2025)
Berdasarkan pada tabel 4.1 dinyatakan bahwa masing-masing dari indikator
pada setiap variabel memiliki nilai loading factor > 0.7 artinya telah memenuhi

kriteria jadi disimpulkan seluruh indikator adalah valid.
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Tabel 4.2 Average variance extracted (AVE)

Item Variabel Average variance extracted (AVE)
Disiplin Kerja 0,586
Fasilitas Kerja 0,600

Kinerja Pegawai 0,641

Sumber : Output SmartPL.S4, Data diolah oleh peneliti (2025)

Ditunjukkan pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa ketiga variabel laten
memiliki nilai AVE di atas kriteria minimum, yaitu 0,5 sehingga ukuran
convergent validity sudah baik atau dapat dikatakan telah memenuhi kriteria
convergent validity.

b. Discriminant Validity

Tabel 4.3 Nilai Cross Loading

Item X1 X2 Y
DK1 0,794 0,440 0,547
DK10 0,722 0,336 0,438
DK2 0,771 0,433 0,575
DK3 0,779 0,555 0,576
DK4 0,747 0,419 0,557
DKS 0,778 0,497 0,567
DKe6 0,823 0,544 0,655
DK7 0,711 0,358 0,489
DKS8 0,754 0,504 0,581
DK9 0,773 0,494 0,570
FK1 0,451 0,748 0,576
936 o
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FK10 0,454 0,776 0,539
FK2 0,484 0,791 0,573
FK3 0,519 0,842 0,629
FK4 0,461 0,801 0,532
FKS 0,565 0,768 0,598
FK6 0,436 0,754 0,498
FK7 0,396 0,727 0,442
FKS8 0,375 0,733 0,590
FK9 0,513 0,797 0,594
KP1 0,649 0,621 0,866

KP10 0,592 0,683 0,774

KP11 0,632 0,630 0,842

KP12 0,546 0,610 0,789

KP13 0,589 0,451 0,780

KP14 0,585 0,561 0,814

KP15 0,540 0,610 0,767

KP16 0,530 0,582 0,769

KP17 0,567 0,500 0,768

KP18 0,481 0,627 0,751
KP2 0,643 0,557 0,806
KP3 0,529 0,592 0,817
KP4 0,591 0,597 0,786
KPS 0,466 0,457 0,767
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KP6 0,548 0,557 0,817
KP7 0,648 0,614 0,820
KP8 0,713 0,597 0,837
KP9 0,618 0,548 0,827

Sumber : Output SmartPL.S4, Data diolah oleh peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.3 diatas maka data tersebut valid dikarenakan Nilai cross
loading masing-masing indikator pada penelitian ini lebih tinggi pada variabel konstruk

yang diwakilinya dibandingkan variabel konstruk lainnya.

Uji Reliabilitas
Tabel 4.4 Uji Reliabilitas
Item Cronbach's Composite reliability
alpha
Disiplin Kerja 0,921 0,934
Fasilitas Kerja 0,926 0,937
Kinerja Pegawai 0,967 0,970

Sumber : Output SmartPLS4, Data diolah oleh peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.4 diatas, nilai setiap variabel sudah memenuhi nilai composite
reliability yaitu > 0,7. Selain itu, uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai
Cronbach’s Alpha. Nilai cronbach’s alpha pada penelitian ini lebih besar dari 0.60, maka
dapat dikatakan reliabel.

Pengujian Inner Model
Inner Model (model struktural) adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar
variabel laten (konstruk). Hubungan variabel laten didasarkan kepada teori, logika, atau

pengalaman praktis yang diamati para peneliti sebelumnya (Setiabudhi ez al., 2025).

a. R-square (R2)
Tabel 4.5 Nilai R-square

Item R-square
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Kinerja Pegawai 0,654
Sumber : Output SmartPL.S4, Data diolah oleh peneliti (2025)

Berdasarkan nilai R-square pada tabel 4.5 dapat diartikan bahwa variabel
disiplin kerja dan fasilitas kerja mampu menjelaskan kepuasan kerja sebesar 0,654 atau

65,4% dan 34,6% dikelaskan oleh variabel yang tidak terdapat pada konstruk.

b. T-Statistic
Tabel 4.6 Hasil 7-Statistic

Item Original | Sample | Standard | T statistics P
sample mean deviation | (JO/STDEYV)) | values

0) (M) | (STDEYV)
Disiplin Kerja -> 0,461 0,461 0,104 4,449 0,000
Kinerja Pegawai
Fasilitas Kerja -> | 0,446 0,452 0,082 5,470 0,000

Kinerja Pegawai

Sumber : Output SmartPL.S4, Data diolah oleh peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.6 menunjukkan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
memiliki nilai 7-statistic 4,449 dan P-values 0,000. Kemudian fasilitas kerja
terhadap kinerja pegawai dengan nilai 7-statistic 5,470 dan P-values 0,000. Artinya
semua hubungan antar variabel memiliki pengaruh yang signifikan karena memiliki
nilai 7-statistic> 1,96 dan P-values <0,05.

c¢. F-Square (F2)
Tabel 4.7 Nilai F-Square (F2)

Item Disiplin Kerja | Fasilitas Kerja Kinerja
Pegawai
Disiplin Kerja 0,397
Fasilitas Kerja 0,373
Kinerja Pegawai

Sumber : Output SmartPLS4, Data diolah oleh peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.7 diatas maka dapat dijelaskan bahwa F-Square antara
variabel disiplin kerja dan kinerja pegawai sebesar 0,397 menunjukkan bahwa
pengaruh variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai mempunyai pengaruh yang
besar. Kemudian pengaruh variabel fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai juga
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mempunyai pengaruh besar. Hal ini dapar dilihat jika nilai F2 sebesar 0,02 maka
terdapat efek yang lemah, nilai F2 sebesar 0,15 maka terdapat efek yang sedang dan
nilai F2 sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar dari variabel eksogen terhadap
endogen.
d. Cross-validated Redundancy (Q2)
Tabel 4.8 Nilai Q-square

Item Q? predict

Kinerja Pegawai 0,623
Sumber : Output SmartPLS4, Data diolah oleh peneliti (2025)

Berdasarkan pada tabel 4.8 diketahui nilai Q-square sebesar 0,623 yang berarti

0,623>0 hal ini menunjukkan bahwa model memiliki relevansi prediktif.

e. Variance Inflation Faktor (VIF)
Tabel 4.9 Nilai Variance Inflation Faktor (VIF)

Variabel Indikator VIF
DK1 2,540
DK10 2,005
DK2 2,110
DK3 2,278
DK4 2,232
DKS5 2,379
Disiplin Kerja (X1) DK6 2,652
DK7 1,916
DKS8 2,005
DK9 2,576
FK1 2,058
FK10 2,262
FK2 2,343
FK3 3,001
FK4 2,655
FK5 2,232
Fasilitas Kerja (X2) FK6 2,057
FK7 2,312
FK8 1,886
940
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FK9 2,762
KP1 4,832
KP10 2,887
KP11 3,934
KP12 3,062
KP13 3,978
KP14 3,137
KP15 2,865
KP16 2,592
KP17 3,292
KP18 2,947
KP2 2,930
KP3 3,616
KP4 2,802
Kinerja Pegawai (Y) KP5 3,647
KP6 4,144
KP7 3,579
KPS8 3,665
KP9 3,608

Sumber : Output SmartPLS4, Data diolah oleh peneliti (2025)
Dapat dilihat pada tabel 4.9 tersebut bahwa hasil pengujian menunjukkan setiap
indikator disiplin kerja, fasilitas kerja dan kinerja pegawai memiliki nilai tolerance > 0,1
atau sama dengan nilai VIF < 5 yang artinya terdapat keterkaitan antar variabel bebas

atau yang berarti setiap indikator tersebut teridentifikasi adanya kolinearitas.

Uji Hipotesis
Tabel 4.10 Uji Hipotesis
Item Variabel Original | Sample | Standard T statistics P
sample mean | deviation | (|(O/STDEV)) | values
0) (M) | (STDEYV)
Disiplin Kerja -> 0,461 0,461 0,104 4,449 0,000
Kinerja Pegawai
941 EY SA
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Fasilitas Kerja -> 0,446 0,452 0,082 5,470 0,000

Kinerja Pegawai

Sumber : Output SmartPLS4, Data diolah oleh peneliti (2025)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.10 memberikan hasil yang dapat

disimpulkan sebagai berikut :

1. Hipotesis pertama (1) diterima, dapat dijelaskan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari disiplin kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di kabupaten
asmat, hal ini dilihat melalui nilai T-statistic 4,449 > t tabel yaitu 1,96 dan P-values dengan
nilai 0,000 < 0,05. Artinya semakin tinggi disiplin kerja dari seorang pegawai maka
semakin baik kinerja pegawai.

2. Hipotesis kedua (2) diterima, dapat dijelaskan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari fasilitas kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di kabupaten
asmat, hal ini dilihat melalui nilai T-statistic 5,470 > t tabel yaitu 1,96 dan P-values dengan
nilai 0,000 < 0,05. Artinya semakin baik fasilitas kerja yang disediakan maka semakin baik
pula kinerja pegawai.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Kabupaten Asmat

Dalam pengujian disiplin kerja terhadap kinerja pegawai menghasilkan nilai T-

Statistics sebesar 4,449 yang memenubhi syarat lebih besar dari 1,96 dan P-Values 0,000 yang
juga memenuhi syarat lebih kecil dari 0,05. Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa disiplin
kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, maka hipotesis
(H1) diterima. Artinya disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kabupaten Asmat. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa
disiplin kerja menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Sejalan dengan
penelitian oleh Jayasaputra et al.,(2022) menyatakan bahwa berdasarkan analisis data disiplin
kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini didukung
juga oleh penelitian yang dilakukan oleh Agus Suwiana, (2021) dengan hasil bahwa disiplin
kerja mempengaruhi kinerja pegawai secara positif dan signifikan.

Pengaruh Fasilitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Kabupaten Asmat

Kemudian dalam pengujian fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai menghasilkan nilai

T-Statistics sebesar 5,470 yang memenuhi syarat lebih besar dari 1,96 dan P-Values 0,000 yang

juga memenuhi syarat lebih kecil dari 0,05. Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa fasilitas

kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya Hasil
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pengujian ini menunjukkan bahwa fasilitas kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hasil ini didukung oleh penelitian Nurhadian, (2019) menyatakan
bahwa fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu,
didukung oleh penelitian Harpis & Bahri, (2020) yang menyatakan bahwa fasilitas kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kesimpulan

Disiplin Kerja sebagai variabel independen memiliki pengaruh langsung secara positif
dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kabupaten Asmat. Maka dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi disiplin kerja maka kinerja pegawai akan semakin baik,
sebaliknya jika disiplin dari pegawai kurang baik maka akan menghasilkan kinerja pegawai
yang menurun.

Fasilitas Kerja sebagai variabel independen memiliki pengaruh langsung secara positif
dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kabupaten Asmat. Maka dapat
disimpulkan bahwa semakin baik fasilitas kerja yang disediakan dan posisikan di tempat yang
benar atau sesuai maka kinerja pegawai akan semakin baik, sebaliknya jika fasilitas kerja tidak
memadai dan diletakkan pada posisi yang tidak benar maka akan menghambat jalanya sebuah

perkerjaan dari pegawai maka akan menghasilkan kinerja pegawai yang menurun.
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