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RINGKASAN

Laporan penelitian ini menganalisis pengaruh Reward System, Fasilitas
Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial PPPA Kabupaten
Nganjuk. Penelitian dilakukan dengan pendekatan kuantitatif dan menggunakan
teknik analisis regresi untuk mengetahui hubungan sebab akibat antara variabel-
variabel tersebut. Reward System yang terdiri dari penghargaan finansial maupun
non-finansial terbukti berperan penting dalam meningkatkan motivasi dan loyalitas
pegawai. Fasilitas kerja yang memadai seperti sarana, prasarana, dan kondisi
lingkungan kerja juga turut menunjang efektivitas dan efisiensi pelaksanaan tugas.
Selain itu, disiplin kerja, termasuk kepatuhan terhadap aturan dan tanggung jawab,
berkontribusi besar terhadap pencapaian kinerja yang optimal.

Berdasarkan data yang diperoleh dari 45 pegawai Dinas Sosial PPPA,
ditemukan bahwa ketiga variabel independen tersebut memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kkinerja pegawai baik secara parsial maupun simultan. Namun,
beberapa kendala seperti sistem reward yang belum konsisten, fasilitas kerja yang
kurang memadai, dan kurangnya disiplin waktu menjadi tantangan yang harus
segera diatasi. Penelitian ini merekomendasikan peningkatan sistem penghargaan,
perbaikan fasilitas kerja, serta penguatan budaya disiplin untuk mendorong
peningkatan kinerja pegawai yang lebih optimal dalam pelayanan publik di

lingkungan pemerintahan daerah.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Manusia sebagai elemen terpenting dalam berdirinya suatu organisasi
yang mampu menempati setiap bidang — bidang sesuai kompetensi serta
mempengaruhi hampir seluruh aspek pada operasional dan strategis. Sumber
Daya Manusia (SDM) dipandang sebagai aset terpenting dalam sebuah
organisasi, karena peran strategisnya sebagai penggerak utama seluruh aktivitas
organisasi. SDM tidak hanya berperan sebagai pelaksana operasional, tetapi
juga bertanggung jawab dalam pemeliharaan, produksi, hingga perancangan
berbagai sistem yang mendukung keberlangsungan dan perkembangan
organisasi secara menyeluruh (Pahira & Rinaldy, 2023). Mereka adalah pillar
dan bangunan yang menggerakkan organisasi, dan merupakan salah satu
komponen yang membutuhkan penyediaan  anggaran yang memadai
dalam rangka pemberdayaan dan pengembangan sebuah organisasi.
Dengan demikian sangat penting bahwa organisasi memastikan bahwa
aset SDM ini harus dimanfaatkan dengan tepat sebelum mmerekrut
staf baru dengan memastikan efektivitas perencanaan SDM (Asir, 2022).
Sehingga transformasi yang didorong secara signifikan terjadi pada Sumber
Daya Manusia (SDM) di era sekarang ini. Hal tersebut dipengaruhi oleh
pendidikan, pengetahuan dan teknologi, sehingga mampu membawa
perkembangan yang cukup drastis pada dunia kerja. Pengelolaan Sumber

Daya Manusia (SDM) menjadi salah satu aspek krusial bagi kesuksesan



organisasi. Sumber Daya Manusia (SDM) tidak lagi dianggap hanya sebagai
fungsi administratif, tetapi juga sebagai aset strategis yang mampu memberikan
nilai tambah serta mendukung daya tahan dan daya saing perusahaan maupun
instansi. Dalam praktiknya, terdapat berbagai tantangan yang menghambat
optimalisasi fungsi Sumber Daya Manusia (SDM) dalam organisasi atau
instansi. Perubahan cepat dalam teknologi mengharuskan sebuah badan untuk
memiliki tenaga kerja yang tidak hanya kompeten secara teknis tetapi juga
adaptif, kreatif dan inovatif. Namun, masih banyak perusahaan atau instansi
yang mengalami kesulitan dalam membangun budaya kerja yang mendukung
inovasi serta dalam mengembangkan kualitas pegawai agar sesuai dengan
kebutuhan dan target yang dinamis. Kesenjangan keterampilan ini dapat
berpotensi menyebabkan rendahnya produktivitas dan kinerja pegawai yang
berdampak negatif ternadap keberhasilan perusahaan. Sumber daya manusia
mempunyai peranan yang besar dalam suatu organisasi atau instansi,
terutama untuk  mencapai tujuan organisasi atau instansi  tersebut.
Keberhasilan mencapai tujuan organisasi didukung sepenuhnya dari
perilaku pegawai. Oleh karena itu, pegawai mempunyai peranan penting
dalam rnembentuk dan mengelola organisasi dan memanfaatkan teknologi
yang ada. Lagi pula pegawai mempunyai berbagai tanggapan yang
bervariasi dari tekanan lingkungan organisasi (Pradipto, 2020). Salah satu
faktor kunci  keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai visi dan
misinya adalah kualitas SDM yang baik (Pahira & Rinaldy, 2023).

Suatu organisasi baik pemerintah maupun swasta dalam mencapaii



tujuan yang ditetapkan harus melalui sarana dalam bentuk organisasi yang
digerakkan oleh sekelompok orang yang berperan aktif sebagai pelaku dalam
mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan (A et al., 2022). Untuk mencapai
visi dan misi yang berorientasi pada peningkatan kualitas Kinerja sesuai harapan
masyarakat, diperlukan pembangunan strategi yang terarah dan berkelanjutan.
Dalam konteks ini, manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) di sektor publik
berperan penting dalam menggali potensi manusia secara menyeluruh sebagai
aset utama dalam proses pembangunan bangsa. Oleh karena itu, kinerja
Aparatur Sipil Negara (ASN) menjadi faktor krusial yang menentukan
keberhasilan pelaksanaan berbagai program pembangunan nasional secara
efektif dan berkesinambungan. (Sari et al., 2021).

Keberadaan organisasi pemerintah memegang peranan yang sangat vital
dalam menunjang keberlangsungan kehidupan masyarakat, terutama melalui
fungsi utamanya dalam memberikan pelayanan publik. Untuk mewujudkan
peran tersebut secara optimal, pegawai yang berada di dalam struktur organisasi
pemerintah perlu mendapatkan arahan, pembinaan, motivasi, serta bimbingan
yang berkelanjutan. Hal ini bertujuan agar mereka mampu melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya secara efektif, sehingga secara keseluruhan dapat
berkontribusi dalam peningkatan kinerja pegawai serta kualitas pelayanan yang
diberikan kepada masyarakat (Sutanjar & Saryono, 2019). Saat ini, organisasi
dihadapkan pada tantangan strategis yang semakin kompleks serta tekanan
yang tinggi untuk menjadi lebih responsif dalam menjawab berbagai tuntutan

dan harapan masyarakat, khususnya dalam hal peningkatan kualitas dan



efisiensi layanan. Kondisi ini menyebabkan sistem kontrol manajemen yang
selama ini diterapkan menjadi kurang memadai untuk mencapai berbagai tujuan
strategis yang ditetapkan. Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk terus
meningkatkan kinerjanya secara menyeluruh melalui pendekatan yang lebih
efektif, inovatif, dan efisien guna memastikan keberlangsungan dan daya saing
di tengah dinamika perubahan yang cepat (Pahira & Rinaldy, 2023). Kinerja
menjadi poin yang sangat penting untuk diperhatikan dalam organisasi
Khususnya sektor pelayanan masyarakat. Hal ini juga dikatakan sebagai
performance bahwa kinerja pegawai mampu menghadapi segala tantangan dan
memiliki daya kualitas. Kinerja terjemahan dari “performance”, berarti: 1)
Perbuatan, pelaksanaan pekerjaan, prestasi kerja, pelaksanaan pekerjaan
yang berdaya gna. 2) Pencapaian/prestasi seseorang berkenaan dengan tugas
yang diberikan kepadanya. 3) Hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses
manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhaan, dimana hasil kerja
tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara kongkret dan dapat diukur
(dibandingkan denganstandar yang telah ditentukan). 4) Kinerja didefinisikan
sebagai catatan mengenaii outcome yng dihasilkan dari suatu aktivitas
tertentu, selama  kurun waktu  tertentu juga. 5) Hasil  kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab  masing-
masing dalam rangka upaya mencapai tujuan oorganisasi bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai moral atau etika (Kurniawan, 2022).

Kinerja dapat dipahami sebagai bentuk pencapaian atau prestasi dalam



melaksanakan suatu pekerjaan, yang mencerminkan hasil nyata dari unjuk kerja
individu maupun kelompok. Secara umum, kinerja merupakan output dari suatu
proses kerja yang dilakukan oleh manusia dan sangat berkaitan erat dengan
pencapaian tujuan strategis organisasi, tingkat kepuasan konsumen, serta
kontribusinya terhadap pertumbuhan ekonomi. Oleh karena itu, kinerja bukan
hanya tentang bagaimana suatu pekerjaan dilakukan, tetapi juga mengenai
sejauh mana hasil dari pekerjaan tersebut mampu memberikan dampak positif
terhadap pencapaian keseluruhan tujuan organisasi. (Sari et al., 2021). Kinerja
pegawai merupakan salah satu uipaya dalam menentukann keberhasilan
pencapaian tujuandi karenakan organisasi pegawai merupakan faktor yang
dapat mewujudkan efektivitas dan efesiensi dalam pelaksanaan tugas dan
fungsi organisasi (Erawati et al., 2021). Menurut uraian diatas, bermakna suatu
kesimpulan bahwa kinerja pegawai yakni merujuk pada suatu capaian yang
diperoleh melalui proses dalam menjalankan tugas dan tanggungjawab seorang
pegawai. Kinerja pegawai sangat berdampak pada performa organisasi ataupun
instansi. Oleh karena itu, perlu adanya pengukuran maupun penetapan standart
agar mencapai hasil positif. Indikasi tingginya kinerja pegawai dalam suatu
organisasi dapat dilihat darihasil kerja pegawai terhadap pekerjaaan yang
diselesaikan sesuai dengan standar yang telah ditentukan dan selalu hadir
untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingga apabila Kinerja pegawai dapat
diwujudkan dengan baik, rnaka akan mendukungg tercapainyya tujuan
organisasi secarra efektif dan efisien (A et al., 2022). Kinerja pegawai

dimaknai sebagaii sesuatu yang dicapai berupa presttasi yang diperlihatkan



dan kemampuan kerja (Aviantoro, 2020). Dengan kata lain, kinnerja pegawai
dapaat mengilustrasikan seberapa efektif pegawai tersebut dalam menjalankan
tugas dan tanggungjawab di tempat kerja. Pegawai dengan kinerja baik dapat
memberikan kontribusi nyata terhadap capaian organisasi. Prestasi Kinerja juga
dapat mencangkup suatu output nyata dari suatu pekerjaan yang dibangun atau
dikerjakan oleh pegawai. Hal ini sangat mencerminkan hasil dari capaian yang
sesuai dengan standarisasi dan tujuan yang ingin diraih oleh suatu organisasi
atau instansi seperti keberhasilan dalam menyelesaikan project, memberikan
layanan yang berkualitas dan dapat mencapai target yang diharapkan. Pegawai
yang memiliki tingkat kualitas Kinerja tinggi sering memperlihatkan sikap
inisiatif untuk menemukan cara baru dalam mengatasi setiap masalah atau
meningkatkan proses kerja dan bersikap proaktif dalam memberikan ide.
Dalam menciptakan setiap hasil capaian tersebut maka organisasi atau
instansi dapat memberikan feedback berdasarkan capaian dan prestasi yang
dapat meningkatkan produktivitas kinerja. Salah satu faktorr yang
mempengaruhilkinerja pegawai adalah reward (Mulyati, 2024).
Reward adalah suatu cara yang dilakukan seseorang untuk memberikan
ganjaran baik berupa pujian, nilai, dan penghargaan dari perbuatan
baiknya atau prestassi yang ia peroleh (Fitriyani, 2023). Reward atau
penghargaan yang diberikan kepada pegawai merupakan bentuk apresiasi dari
organisasi atas kinerja dan pencapaian yang telah ditunjukkan selama kurun
waktu tertentu. Pemberian reward ini memiliki pengaruh positif yang

signifikan, karena dapat menjadi stimulus atau dorongan bagi pegawai untuk



bekerja dengan lebih optimal. Kinerja yang baik tidak hanya tercermin dari
keterampilan atau kompetensi teknis yang dimiliki, tetapi juga dari kepatuhan
terhadap peraturan dan tata tertib yang berlaku di lingkungan organisasi.
Dengan demikian, pelaksanaan tugas yang disertai sikap disiplin dan tanggung
jawab akan memberikan nilai tambah bagi pegawai, baik secara individu
maupun dalam konteks kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi.
(Surahman, 2022). Metode ini memiliki kemampuan untuk mengaitkan
tindakan dan perilaku seseorang dengan perasaan positif seperti bahagia dan
senang, sehingga mendorong individu untuk mengulangi perilaku baik tersebut
secara konsisten. Pemberian reward bertujuan untuk meningkatkan semangat
dan motivasi seseorang agar lebih giat dalam memperbaiki serta
mengembangkan prestasi yang telah dicapainya. Secara alamiah, manusia
memiliki impian, harapan, serta keinginan untuk mencapai sesuatu yang lebih
baik dalam hidupnya. Aspek inilah yang dimanfaatkan oleh metode reward,
yaitu dengan merangsang motivasi internal individu melalui penghargaan, agar
mereka terdorong untuk terus berprestasi dan meningkatkan kinerjanya. Dengan
metode ini, seseorang mengerjakan perbuatan baik atau mencapai suatu
prestasi tertentu akan diberikan reward yang menarik sebagai imbalan.
Dengan demikian, pegawai akan melakukan perbuatan atau mencapai suatu
prestasi agar memperoleh reward tersebut (Mas’ud et al.,, 2021). Reward
berperan sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, karena reward
merupakan salah atu bentuk penilaian yang positif terhadap pegawai atas

prestasi maupun hasill yang dilakukan. Reward bertujuan agar seseorang



menjadi semakin giat dalam melakukan segala pekerjaan atau aktivitas,
dengan demikian para pegawai akan melakukan  perbuatan untuk
mencapai suatu prestasi agar memperoleh reward tersebut (Fitriyani, 2023).
Pemberian reward memiliki peran penting dalam menarik perhatian pegawai
sekaligus memberikan sinyal atau pengingat mengenai nilai dan urgensi dari
suatu pencapaian yang diapresiasi dibandingkan dengan hal lainnya. Selain itu,
reward berkontribusi dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai, terutama
terkait dengan standar atau indikator Kinerja yang telah ditetapkan. Hal ini
memungkinkan pegawai untuk lebih fokus dalam mengalokasikan waktu,
energi, dan usahanya secara optimal. Sistem reward yang berbasis pada
pencapaian Kinerja juga mampu mendorong perubahan sikap dan semangat
kerja pegawai, sehingga mereka lebih terdorong untuk berkontribusi secara
maksimal dalam mencapai tujuan strategis organisasi. (Aviantoro, 2020).
Pertama, gaji merupakan komponen utama dalam sistem reward, yang
berfungsi sebagai kompensasi finansial atas kontribusi dan pekerjaan yang telah
dilakukan oleh pegawai. Kedua, bonus dan insentif berperan sebagai indikator
penting dalam memberikan penghargaan tambahan bagi pegawai yang berhasil
mencapai target tertentu atau menunjukkan kinerja yang melebihi ekspektasi.
Ketiga, tunjangan diberikan sebagai bentuk penghargaan non-finansial yang
meliputi berbagai manfaat atau fasilitas tambahan di luar gaji pokok, guna
mendukung kesejahteraan pegawai. Keempat, aspek kesejahteraan juga
menjadi bagian integral dari sistem reward, yang mencakup upaya organisasi

dalam menciptakan kualitas kehidupan kerja yang baik, menjamin keselamatan,



serta menjaga kesehatan para pegawainya sebagai bagian dari komitmen
terhadap keseimbangan dan Kkeberlanjutan kerja.. Kelima, kesempatan
pengembangan karir menjadi aspek yang relevan, yang mencerminkan adanya
peluang bagi pegawai untuk mengembangkan potensi dan meningkatkan
keterampilan serta pengetahuan mereka. Terakhir, reward juga mencakup
penghargaan psikologis ddan sosial, yang mencakup pemberian pengakuan,
apresiasi, dan  dukungan sosial kepada pegawai. Dengan mencakup
beragamm dimensi dan indikator ini, reward menjadi lebih holistik dan
berdampak secara positif terhadap motivasi dan kepuasan pegawai secara
keseluruhan, tidak hanya pada aspek fiinansial semata (Tarminah & Apriani,
2024). Oleh karena itu, reward menjadi salah satu faktor pendorong utama yang
dapat meningkatkan motivasi kerja seseorang dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya. Individu memahami bahwa pencapaian Kinerja yang tinggi
akan sebanding dengan besarnya penghargaan atau reward yang diterima.
Selain itu, dorongan untuk memiliki kekuasaan serta keinginan untuk
membangun afiliasi sosial turut menjadi faktor yang memotivasi seseorang
untuk terus berkembang. Hal ini disebabkan karena pada hakikatnya manusia
memiliki naluri untuk merasa berkuasa, dihargai, serta diakui eksistensinya oleh
lingkungan sekitar, sehingga mereka terdorong untuk menunjukkan performa
yang lebih baik dalam konteks profesional. Reward System yang holistic dapat
menghasilkan pegawai yang lebih berkomitmen, produktif, dan termotivasi
untuk selalu berkembang dalam organisasi atau instansi. Sehingga dapat

berpengaruh positif ~ terhadap kinerja  pegawai. Kebahagiaan kerja
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mempengaruhi kinerja pegawai secara positif atau negatif (Ulfa et al., 2022).
Selain itu, (Andriansyah et al, 2022) menyatakan bahwa reward
berpengaruh terhadap loyalitas. Ketika pegawai merasa dihargai dan diakui
atas konstribusinya, mereka akan cenderung meningkatkan loyalitasnya
terhadap organisasi atau instansi.

Dalam peningkatan kinerja pegawali, juga didukung karena adanya fasilitas
kerja. Sama halnya dengan indikator-inidikator diatas tersebut, fasilitas kerja
juga memiliki peranan penting. Fasilitas kerja yang memadai, nyaman, dan
mendukung kebutuhan pegawai memungkinkan mereka untuk bekerja lebih
efektif dan efisien serta dapat mengurangi stress kerja. Fasilitas kerja, yang
merupakan bagian integral dari lingkungan kerja, memiliki peran penting dalam
mendukung kelancaran proses dan penyelesaian tugas-tugas pegawai di dalam
suatu organisasi atau perusahaan. Penyediaan fasilitas kerja mencerminkan
bentuk perhatian dan pelayanan organisasi terhadap kebutuhan pegawainya,
yang bertujuan untuk mendukung peningkatan kinerja secara optimal. Dengan
terpenuhinya fasilitas yang memadai, maka kebutuhan pegawai dalam
melaksanakan tugas sehari-hari dapat lebih mudah dipenuhi, sehingga
berdampak positif terhadap peningkatan produktivitas kerja. Ketersediaan alat,
perlengkapan, dan bahan kerja yang sesuai juga menjadi komponen krusial yang
sangat membantu dalam menjalankan aktivitas kerja secara efisien dan efektif
(Murbijanto, 2021). Fasilitas kerja merupakan faktor-faktor yang tidak dapat
dipisahkan dari dunia kerjaa yang rnana fasilitas kerja rnerupakan hal yang

paling vital bagi pegawai untuk menyelesaikan tugas-tugasnya. Dengan
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tersedianya sarana dan prasarana penunjang kerja yang lengkap maka
pegawai akan terdorong untuk meningkatkan kepuasan kerjanya serta dapat
meningkatkan kinerja perusahaan (Oktaviadi, 2023). Ketersediaan fasilitas
kerja merupakan salah satu elemen penting yang dapat memengaruhi tingkat
Kinerja pegawai dalam menjalankan tugas operasionalnya. Fasilitas ini,
khususnya yang berkaitan dengan sarana dan alat pendukung di lingkungan
kantor, harus disediakan secara memadai agar dapat digunakan secara optimal
oleh pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Ketika perusahaan memiliki
keinginan untuk meningkatkan kinerja maupun produktivitas sumber daya
manusianya, maka pemenuhan fasilitas kerja menjadi langkah strategis yang
perlu diprioritaskan. Tidak hanya berdampak pada peningkatan performa kerja,
penyediaan fasilitas yang memadai juga turut menciptakan kepuasan kerja bagi
pegawai, yang pada akhirnya berkontribusi pada suasana kerja yang lebih
positif dan produktif (Prayudi, 2022). Fasilitas kerja juga berperan untuk
meningkatkan kepuasan kerjaa pada pegawai. Dengan adanya fasilitas kerja
yang memadai maka akan membuat pegawai merasa nyaman dalam bekerja.
Fasilitas kerja yang memadai juga akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai
dan hasilnya akan berpengaruh terhadap Kinerja pegawai tersebut (Oktaviadi,
2023). Capaian Kkinerja seorang pegawai sangat dipengaruhi oleh ketersediaan
fasilitas kerja yang menunjang pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya.
Dalam hal ini, setiap proses kerja pegawai akan berjalan lebih optimal apabila
didukung oleh fasilitas yang memadai dan sesuai dengan kebutuhan operasional

yang disediakan oleh kantor atau perusahaan. Oleh karena itu, untuk mencapai
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tujuan organisasi secara maksimal, perusahaan atau instansi dituntut untuk
menyediakan fasilitas kerja yang berkualitas dan memadai. Dengan adanya
dukungan tersebut, pegawai akan mampu bekerja secara lebih efektif, efisien,
dan selaras dengan harapan serta target yang telah ditetapkan oleh perusahaan
atau lembaga terkait (Caniago & Syafina, 2024). Sebuah instansi yang memiliki
fasilitas kerja yang lengkap serta berada dalam kondisi baik akan sangat
mendukung kelancaran pelaksanaan berbagai aktivitas dan operasional instansi
tersebut. Ketersediaan perlengkapan kerja yang memadai, ditambah dengan
lingkungan kerja yang nyaman, secara langsung dapat meningkatkan semangat
dan motivasi pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnya. Hal ini akan
berdampak pada meningkatnya efektivitas dan kemampuan pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan secara optimal. Selain itu, hasil kerja yang dicapai
oleh pegawai juga menjadi salah satu indikator penting bagi pimpinan dalam
menilai kinerja serta kontribusi setiap individu di dalam organisasi. (Tamala,
2023). Pencapaian tujuan perusahaan tidak semata-mata bergantung pada
penggunaan mesin-mesin atau sarana dan prasarana yang modern dan canggih,
melainkan lebih ditentukan oleh kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) yang
menjalankan dan mengelola seluruh proses kerja tersebut. Keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai targetnya sangat bergantung pada efektivitas kinerja
yang ditunjukkan oleh seluruh elemen dalam organisasi. Kinerja organisasi
secara keseluruhan merupakan hasil gabungan dari kontribusi kinerja individu-
individu di dalamnya, yang bersama-sama berperan aktif dalam mewujudkan

visi, misi, dan sasaran strategis organisasi secara terpadu dan
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berkesinambungan. (Febriasari et al., 2023). Berbagai faktor yang mendukung
fasilitas Kkerja tersebut seperti ruang kerja yang nyaman, alat kantor yang
memadai, fasilitas kebersihan dan pendukung kegiatan lainnya. Berdasarkan
uraian diatas, kombinasi fasilitas kerja akan timbul motivasi terhadap pegawai
untuk menciptakan hasil yang maksimal dan membangun disiplin kerja.

Dalam konteks Manajemen Sumber Daya Manusia, disiplin dapat
diartikan sebagai tingkat kesungguhan dan kualitas upaya yang dilakukan oleh
individu dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan Standar Operasional
Prosedur (SOP) yang telah ditetapkan, demi tercapainya hasil berupa barang
atau jasa. Pemerintah, sebagai salah satu bentuk organisasi formal, tentunya
memiliki berbagai strategi dan upaya untuk meningkatkan kedisiplinan pegawai
sebagai bagian dari langkah untuk mewujudkan tujuan organisasi. Seperti
halnya organisasi lainnya, Sumber Daya Manusia berperan sebagai elemen
utama penggerak roda organisasi. Oleh karena itu, keberadaan pegawai yang
memiliki tingkat disiplin tinggi akan memberikan kontribusi signifikan dalam
memperlancar proses pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien
(Saputra, 2019). Disiplin kerja pegawai memiliki peranan yang sangat vital
dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi, karena mencerminkan sejauh
mana pegawai terlibat secara aktif dalam upaya peningkatan Kinerjanya.
Tingkat kedisiplinan yang tinggi menunjukkan komitmen pegawai terhadap
tanggung jawab dan tugas yang diemban, yang pada akhirnya akan mendorong
terciptanya efektivitas kerja secara maksimal. Disiplin ini mencakup berbagai

aspek, mulai dari ketepatan waktu, kepatuhan terhadap tata tertib, hingga
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ketaatan pada peraturan yang telah ditetapkan oleh organisasi, yang semuanya
menjadi dasar penting bagi terciptanya lingkungan kerja yang produktif dan
profesional (A. Irawan & Suryani, 2020). Disiplin juga dapat dipahami sebagai
wujud dari kemampuan pegawai dalam mengendalikan diri serta menjalankan
tugas secara teratur dan konsisten, yang mencerminkan keseriusan dan
komitmen tim kerja dalam suatu organisasi. Penerapan tindakan disipliner
biasanya dilakukan terhadap pegawai yang tidak mampu memenuhi standar
kerja yang telah ditetapkan, sebagai bentuk konsekuensi dari ketidaksesuaian
perilaku atau kinerja. Namun demikian, penerapan tindakan disiplin tidak bisa
dilakukan secara sembarangan, melainkan harus didasarkan pada pertimbangan
yang matang dan bijaksana, agar keputusan yang diambil tetap adil,
proporsional, dan dapat mendorong perbaikan perilaku pegawai secara
konstruktif (Pradipto, 2020) . Disiplin kerja merupakan salah satu aspek yang
mempengaruhi kinerja pegawai. Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan
seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku
di sekitarnya. Disiplin pegawai yang baik akan mempercepat tujuan
pwerusahaan, sedangkan disiplin yang merosott akan menjadi penghalang dan
memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Disiplin mencoba mengatasi
kesalahan dan keteledoran yang disebabkan karena kurang perhatian,
ketidakmampuan, dan keterlambatan. Disiplin berusaha mencegah permulaan
kerja yang lambat atau terlalu awalnya mengakhiri kerja yang disebabkan
karena keterlambatan atau kemalasan (Pradipto, 2020). Beberapa faktor yang

memengaruhi tingkat disiplin kerja pegawai antara lain adalah kejelasan tujuan
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yang hendak dicapai. Tujuan tersebut harus dirumuskan secara ideal, terukur,
dan cukup menantang sesuai dengan kemampuan pegawai agar dapat
memotivasi mereka untuk bekerja lebih disiplin. Selain itu, peran pimpinan juga
sangat krusial dalam membentuk kedisiplinan, karena sikap dan perilaku
pimpinan sering dijadikan panutan oleh para bawahannya. Faktor lain yang
turut memengaruhi adalah pemberian balas jasa yang layak, karena imbalan
yang adil akan menumbuhkan rasa puas dan kecintaan pegawai terhadap
pekerjaannya, sehingga mendorong mereka untuk lebih taat terhadap aturan.
Prinsip keadilan juga sangat penting dalam menciptakan suasana kerja yang
mendorong kedisiplinan. Di samping itu, pelaksanaan pengawasan melekat
(waskat) menjadi salah satu bentuk tindakan nyata yang paling efektif dalam
menjaga kedisiplinan di lingkungan kerja. Penerapan sanksi atau hukuman yang
tegas dan adil pun diperlukan untuk menjaga agar setiap pegawai tetap
mematuhi peraturan. Terakhir, hubungan antarpegawai yang harmonis dan
saling menghargai akan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
semakin memperkuat budaya disiplin dalam organisasi (Amalia & Rudiansyah,
2019). Disiplin kerja pada dasarnya berfokus pada upaya memberikan
dukungan kepada pegawai dalam membentuk dan mengembangkan sikap
positif terhadap tanggung jawab dan tugas yang mereka emban. Ketika pegawai
memiliki tingkat kedisiplinan yang tinggi, hal tersebut akan memberikan
kontribusi signifikan dalam mempercepat tercapainya tujuan organisasi secara
lebih efisien dan efektif. Sebaliknya, apabila kedisiplinan pegawai rendah, hal

ini justru akan menjadi kendala yang dapat menghambat Kinerja secara
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keseluruhan dan memperlambat proses pencapaian target yang telah ditetapkan
oleh organisasi (Saputra, 2019). Disiplin kerja memberikan dorongan kepada
pegawai untuk mengembangkan sikap yang baik dan positif terhadap pekerjaan
yang dilakukan. Oleh karena itu, disiplin kerja tidak hanya melibatkan
kepatuhan terhadap aturan maupun prosedur. Tetapi juga mencangkup aspek
pengembangan karakter, motivasi, dan rasa tanggungjawab terhadap pekerjaan.
Disiplin kerja memiliki manfaat yang sangat besar, baik bagi organisasi secara
keseluruhan maupun bagi setiap individu pegawai yang terlibat di dalamnya.
Dari sudut pandang organisasi, penerapan disiplin kerja yang baik akan
membantu menjaga keteraturan, menciptakan suasana kerja yang tertib, serta
memastikan proses pelaksanaan tugas berjalan dengan lancar, sehingga hasil
kerja yang diperoleh dapat mencapai tingkat optimal. Sementara itu, bagi
pegawai, disiplin kerja turut menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan
menyenangkan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan semangat dan
motivasi dalam menjalankan tugas. Dengan demikian, pegawai akan lebih
mampu melaksanakan tanggung jawabnya secara sadar dan bertanggung jawab,
serta dapat mengerahkan tenaga dan pikirannya secara maksimal demi
mendukung pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan berkelanjutan
(Saputra, 2019). Semangat kerja kinerja yang lebih baik akan dihasilkan oleh
tingkat yang lebih tinggi karena pegawai akan berusaha lebih Kkeras
untuk menyelesaikan tugas dengan lebih cepat dan lebih baik. Sebaliknya,
kurangnya semangat kerja juga akan menghasilkan penurunan kinerja (Eriko et

al., 2024). Disiplin kerja yang dapat mendukung performa organisasi atau
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instansi bisa dilihat dari seberapa tinggi tingkat disiplin terhadap waktu,
peraturan dan tanggungjawab. Disiplin waktu dalam konteks ini dapat diartikan
sebagai bentuk sikap dan perilaku pegawai yang mencerminkan kepatuhan
terhadap ketentuan jam kerja yang telah ditetapkan oleh organisasi. Hal ini
mencakup kedisiplinan dalam hal kehadiran tepat waktu, serta ketaatan dalam
memulai dan mengakhiri pekerjaan sesuai jadwal yang berlaku. Selain itu,
disiplin waktu juga tercermin dari kemampuan pegawai dalam menyelesaikan
tugas-tugas yang diberikan secara tepat waktu dan dengan hasil yang benar,
sehingga mendukung kelancaran operasional serta efektivitas kerja secara
menyeluruh (Saputra, 2019). Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan
tidak tertulis dibuat agar tujuan suatu organisasi dapat dicapai dengan baik.
Untuk itu dibutuhkan sikap setia dari pegawai terhadap komitmen yang telah
ditetapkan tersebut. Kesetiaan dalam konteks ini merujuk pada sikap taat dan
patuh pegawai dalam menjalankan setiap perintah atau instruksi yang diberikan
oleh atasan, serta mematuhi berbagai peraturan dan tata tertib yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Kesetiaan juga tercermin dari kepatuhan pegawai
dalam mematuhi ketentuan administratif, termasuk dalam hal penggunaan
atribut dan seragam kerja yang telah ditentukan oleh instansi atau organisasi
tempat mereka bekerja. Sikap ini menunjukkan komitmen pegawai terhadap
nilai-nilai kedisiplinan dan integritas dalam lingkungan kerja (Saputra, 2019).
Sedangkan, Salah satu bentuk nyata dari tanggung jawab pegawai dapat dilihat
melalui cara mereka menggunakan serta memelihara peralatan kerja dengan

sebaik mungkin, agar tetap dalam kondisi optimal dan mampu menunjang
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kelancaran seluruh aktivitas operasional kantor. Selain itu, tanggung jawab
pegawai juga tercermin dari kesanggupan mereka dalam menerima,
menghadapi, dan menyelesaikan berbagai tugas serta pekerjaan yang telah
menjadi bagian dari kewajibannya. Sikap ini menunjukkan komitmen dan
profesionalisme pegawai dalam menjalankan perannya demi mendukung
tercapainya tujuan organisasi secara efektif (Saputra, 2019). Serta perlu adanya
pengembangan pada disiplin kerja baik melalui pendekatan serta pelatihan agar
nantinya sangat bermanfaat bagi keberhasilan organisasi. Dalam situasi seperti
ini, langkah strategis yang seharusnya diambil oleh perusahaan tidak hanya
terbatas pada upaya untuk meminimalkan biaya pelatihan dan praktik kerja,
tetapi juga harus difokuskan pada peningkatan kualitas internal perusahaan
secara menyeluruh. Salah satu aspek yang perlu diperhatikan adalah perbaikan
dalam hal manajemen Kkinerja pegawai, yang dapat diwujudkan melalui
peningkatan produktivitas kerja. Hal ini mencakup penguatan disiplin kerja,
pengembangan kemampuan kerja sama dalam tim (teamwork), serta
pengelolaan beban kerja secara proporsional. Dengan demikian, perusahaan
tidak hanya mampu menghemat anggaran pelatihan, tetapi juga dapat
meningkatkan efisiensi dan efektivitas operasionalnya secara berkelanjut
(Fidianingsih et al., 2023). Mendorong pegawai untuk mengembangkan sikap
yang baik terhadap pekerjaan dan memberi reward pada kedisiplinan dapat
mempercepat tujuan organisasi secara keseluruhan.

Reward tersebut merupakan suatu terobosan strategi dalam meningkatkan

kualitas maupun kuantitas kinerja pegawai. Penelitian serupa juga pernah
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diteliti oleh (Pratama & Sukarno, 2021) yang berjudul “Analisis Penilaian
Kinerja, Reward, dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Timur” tersebut menyimpulkan bahwa
hasil penelitian menunjukkan Reward System berpengaruh signifikan pada
Kinerja Pegawai pada Dinas Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Timur serta
berperan penting  dalam meningkatkan  kinerja pegawali, karena
merupakan salah satu bentuk penilaian positif terhadap pegawai atas
prestasi maupun hasil yang dilakukan. Di sisi lain, dalam penelitian yang
dilakukan oleh (De Araujo et al., 2020) dengan judul “Peran Motivasi Dalam
Memediasi Pengaruh Sistem Reward Terhadap Kinerja Pegawai” yang
menyimpulkan bahwa Sistem Reward berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Oleh karena itu, institusi perlu
melakukan upaya seoptimal mungkin untuk mendorong pegawai yang
bekerja dengan cara antusias untuk meningkatkan Kkinerjanya.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Asteria & Muchsin, 2023)
yang berjudul “Analisis Dampak Fasilitas Kerja, Supervisi, dan Motivasi
Pada Kinerja Karyawan PT Sarana Yoga Ventura” menyebutkan bahwa fasilitas
kerja memiliki dampak positif dan signifikan pada kinerja karyawan PT
Sarana Yoga Ventura. Dalam riset tersebut, terdapat peningkatan atas kinerja
karyawan sehingga berdampak positif bagi perusahaan serta adanya fasilitas
yang mendukung kelancaran dalam pekerjaan. Sedangkan dalam penelitian
yang berjudul ‘“Pengaruh Fasilitas Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan Pada PT Bank Riau Kepri Cabang Teluk Kuantan Kabupaten
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Kauntan Sangingi” oleh (Dahlius & Ibrahim, 2019) menyebutkan bahwa
fasilitas PT Bank Riau Kepri Teluk Kuantan masih harus diperhatikan dalam
peningkatan kepuasan kinerja karyawan.

Terkait disiplin kerja dalam penelitian yang telah dilakukan oleh (A.
Irawan & Suryani, 2020) yang berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Fasilitas Kantor, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Perdagangan Kota Semarang” tersebut memaparkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh signifkan karena dapat meningkatkan kinerja pegawai Dinas
Perdagangan Kota Semarang. Dari pernyataan diatas, digambarkan bahwa
pegawai telah menaati tata tertib yang ada di Kantor Dinas Perdagangan Kota
Semarang. Bukti tersebut didukung pula dengan adanya penelitian yang
berjudul “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia, Disiplin Kerja, dan
Pengembangan Karir Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Dinas Perhubungan
Provinsi Maluku” oleh (Leuhery & Warbal, 2019) yang mengatakan bahwa
Disiplin kerja dapat diukur melalui beberapa indikator penting, antara lain sikap
positif pegawai dalam menjalin hubungan yang harmonis dengan rekan kerja,
kesediaan menerima sanksi apabila melakukan kesalahan, kepatuhan terhadap
seluruh peraturan dan Kketentuan yang berlaku di lingkungan kantor,
kedisiplinan dalam hal kehadiran dengan datang dan pulang tepat waktu, serta
pelaksanaan tugas yang sesuai dengan wewenang yang telah diberikan.
Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa tingkat disiplin kerja yang

tinggi memberikan pengaruh yang signifikan dan positif terhadap peningkatan
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prestasi kerja pegawai, khususnya di lingkungan Dinas Perhubungan Provinsi
Maluku.

Beberapa masalah yang terjadi di lapangan yakni terkait Reward System
yang dirasa belum kontinyu, hal ini dirasakan oleh beberapa pegawai dengan
berbagai posisi. Selain itu, fasilitas kerja dan fasilitas pendukung seperti
kurangnya rak atau lemari arsip untuk menyimpan berkas serta fasilitas
kebersihan mushola yang masih dirasa kurang. Selain Reward System dan
fasilitas kerja, terdapat disiplin kerja oleh beberapa pegawai yang merasa
kurang maksimal dalam memanfaatkan waktu kerja seperti adanya
penyelesaian tugas yang dirasa kurang tepat waktu. Dinas Sosial PPPA
Kabupaten Nganjuk yang beralamat di Jalan Supriyadi No.7 Mangundikaran
Kecamatan Nganjuk yang menjadi ujung tombak dalam sektor sosial di
Kabupaten Nganjuk agar dapat meningkatkan kinerja pegawai agar kendala-
kendala tersebut bisa teratasi. Berdasarkan informasi diatas, penulis bermaksud
mengidentifikasi Reward System, Fasilitas Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap
Kinerja pegawai. Oleh karena itu, penulis mengangkat judul: Analisis Reward
System, Fasilitas Kerja, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Dinas Sosial PPPA Kabupaten Nganjuk
. Tujuan Penelitian

Berdasarkan pada rumusan masalah diatas, penelitian ini memiliki tujuan
antara lain :
1. Untuk mengidentifikasi pengaruh reward system terhadap Kinerja

pegawai Dinas Sosial PPPA Kabupaten Nganjuk
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2. Untuk mengidentifikasi pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Sosial PPPA Kabupaten Nganjuk

3. Untuk mengidentifikasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Sosial PPPA Kabupaten Nganjuk

4. Untuk mengidentifikasi pengaruh reward system, fasilitas kerja dan
disiplin  kerja terhadap Kkinerja pegawai Dinas Sosial PPPA

Kabupaten Nganjuk.
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