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ABSTRACT

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja
dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai di Kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur dengan melibatkan
motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Metode penelitian yang
digunakan adalah metode kuantitatif, yang mana pengumpulan data
melalui kuesioner yang dibagikan dalam bentuk google form kepada
ARTICLE INFO 126 responden yang merupakan Pegawai Negeri Sipil (PNS) di ruang
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja dan lingkungan
kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Disiplin
20 July 2025 kerja tidak menunjukkan pengaruh terhadap motivasi kerja, meskipun
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja fisik
mempengaruhi motivasi kerja secara langsung, namun motivasi kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Analisis
regresi menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak dapat memoderasi
hubungan disiplin kerja dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja
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PENDAHULUAN

Kinerja pegawai menjadi aspek krusial yang menentukan tingkat efektivitas serta
efisiensi dalam pelaksanaan tugas pemerintahan, terutama pada sektor publik.
Namun, realitas di berbagai lembaga kerap menunjukkan bahwa institusi lebih banyak
menuntut pencapaian kinerja optimal dari para pegawainya tanpa memperhatikan
ragam faktor yang dapat memengaruhi capaian tersebut. Padahal, terdapat berbagai
unsur penting yang seharusnya mendapat perhatian khusus seperti kondisi
lingkungan kerja, tingkat motivasi, dan disiplin kerja karena ketiganya secara langsung
berkontribusi pada peningkatan produktivitas maupun kinerja pegawai. Di
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lingkungan instansi pemerintah seperti Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh
Timur, kinerja pegawai tidak hanya mencerminkan profesionalisme dan tanggung
jawab individu, tetapi juga berperan sebagai tolok ukur keberhasilan pelaksanaan
fungsi administratif dan koordinatif dalam mendukung roda pemerintahan daerah.

Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur merupakan lembaga yang berfungsi
sebagai unsur staf pemerintah daerah yang bertugas membantu Bupati dalam
penyelenggaraan pemerintahan, administrasi, koordinasi, pelayanan terhadap
perangkat daerah dan masyarakat serta memastikan terselenggaranya pelayanan
administratif yang efektif dan efisien. Secara praktis, realitas yang teramati di
lingkungan Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur memperlihatkan
keberadaan beragam persoalan yang berhubungan langsung dengan variabel-variabel
penelitian, yakni disiplin kerja, lingkungan kerja fisik, motivasi kerja serta performa
pegawai. Fakta di lapangan menunjukkan bahwa masih ditemukan Aparatur Sipil
Negara di Kabupaten Aceh Timur yang melakukan pelanggaran disiplin. Pelanggaran
disiplin yang pertama ialah mengenai ketepatan waktu. Berdasarkan fakta di lapangan,
banyak di antara mereka berasumsi bahwa ketika telah memasuki waktu sore hari dan
seluruh tugas pokok dianggap selesai, maka diperbolehkan meninggalkan kantor
meskipun jam kerja belum resmi berakhir.

Selain itu, kondisi kenyamanan dan ketenangan lingkungan kerja fisik di kantor
cenderung masih belum mendukung seperti kondisi pencahayaan matahari yang masih
kurang pada beberapa ruangan, terkait kebersihan lingkungan sekitar kantor yang
tidak sedikit dicemari oleh kertas-kertas yang sudah tidak dipakai bertumpuk di atas
meja dan sirkulasi udara di ruangan kerja juga tergolong minim. Kurangnya kesadaran
dalam memperhatikan hal ini, tentu menjadi faktor krusial yang menghambat
kenyamanan dan konsentrasi pegawai dalam melakukan aktivitas di dalam kantor.

Dalam aspek motivasi kerja, sebagian besar responden merasa kebutuhan
fisiologisnya belum terpenuhi secara utuh, yang mana fakta yang terjadi di lapangan
ialah pemberian hak pegawai belum diterapkan secara proporsional. Berdasarkan
wawancara singkat kepada beberapa pegawai, fenomena motivasi kerja yang terjadi
saat ini salah satunya ialah pegawai merasa tunjangan penghasilan yang diberikan
tidak sesuai dengan batas waktu yang telah dicantumkan dalam Peraturan Bupati
Aceh Timur Nomor 59.b Tahun 2020 yang menyatakan bahwa tambahan penghasilan
bagi PNS dibayarkan setiap bulan paling lambat pada tanggal 15 (lima belas) bulan
berikutnya. Situasi ini diperburuk oleh belum adanya kebijakan yang bersifat inovatif
yang dapat mendorong peningkatan semangat kerja. Kondisi tersebut pada akhirnya
membuat pegawai merasa kurang terdorong untuk terus hadir dan berkontribusi
secara optimal dalam menjalankan tugas-tugas di kantor. Akibat dari rendahnya
motivasi pegawai, maka terbentuklah kurangnya semangat pegawai dalam bekerja,
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sering menunda pekerjaan, terjadi penurunan persentase dalam hal kehadiran dan
sering melakukan aktivitas lain di luar kantor.
Berdasarkan permasalahan yang telah dijabarkan sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa terdapat urgensi untuk melakukan penelitian mengenai pengaruh disiplin kerja
dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai, dengan motivasi sebagai variabel
mediator. Walaupun penelitian terdahulu mengenai keterkaitan disiplin kerja dan
lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai yang melibatkan motivasi sudah
banyak dilakukan, namun penelitian yang mengkaji tata laksana administratif dan
koordinatif pada ruang lingkup Pemerintah Kabupaten Aceh Timur masih sangat
minim dilakukan. Selain itu, hasil penelitian ini juga berupaya menjawab celah empiris
dari hasil-hasil penelitian terdahulu (research gap) yang masih menunjukkan
ketidakkonsistenan hasil dalam hubungan antar variabel. Dengan demikian, penelitian
ini menjadi penting untuk dilaksanakan guna menambah wawasan akademis dalam
ranah manajemen sumber daya manusia serta memberikan kontribusi praktis terhadap
optimalisasi sistem pengelolaan kinerja pegawai pada instansi pemerintahan daerah
khususnya di Pemerintahan Kabupaten Aceh Timur.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur.
Objek dalam penelitian ini merupakan satu permasalahan yang dijadikan sebagai topik
penulisan dalam rangka penyusunan tesis. Penelitian ini memanfaatkan data kualitatif
yang terlebih dahulu dikonversi ke dalam bentuk kuantitatif melalui analisis statistik,
kemudian hasilnya dianalisis kembali secara kualitatif untuk interpretasi lebih
mendalam. Dalam penelitian ini, pengumpulan data primer dilakukan melalui
observasi dengan penyebaran kuesioner berbasis Skala Likert 1-5 kepada Aparatur Sipil
Negara di Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur. Pengisian kuesioner
dilakukan melalui google form dan data yang terkumpul kemudian dianalisis untuk
memperoleh temuan penelitian. Peneliti memanfaatkan data sekunder berupa
dokumen dari situs web resmi Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur dan Jaringan
Dokumentasi dan Informasi Hukum (JDIH) Pemerintah Kabupaten Aceh Timur yang
mencakup hasil evaluasi capaian kinerja organisasi, struktur organisasi serta
rekapitulasi pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN).
Populasi dan Sampel Penelitian

Kuncoro (2009) menerangkan bahwa populasi adalah elemen lengkap berupa
orang, kelompok tertentu dan kejadian di mana peneliti tertarik untuk menjadikannya
sebagai objek penelitian. Jadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur sebanyak 126 orang. Menurut Hair
(2011), jumlah minimum sampel yang sebaiknya dipakai dalam penelitian yaitu 10 kali
dari jumlah seluruh indikator. Jumlah sampel yang lebih dari 100 lebih baik, akan tetapi
jumlah sampel yang lebih sedikit dari 100 juga dapat diterima, tergantung dari latar
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belakang penelitian. Pada penelitian ini, digunakan metode total sampling, yaitu seluruh
anggota populasi diikutsertakan sebagai sampel. Dengan demikian, seluruh 126 ASN
yang bekerja di Kantor Sekretariat Kabupaten Aceh Timur menjadi sampel penelitian
ini.
Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini kuesioner dibuat dengan pernyataan/pertanyaan yang
terstruktur dan menyediakan jawaban dalam bentuk skala dengan jawaban yang
disesuaikan dengan pernyataan/pertanyaan sehingga memudahkan responden untuk
menjawab dan menghindari bias, pengukuran yang digunakan adalah skala likert
dimana setiap pernyataan mempunyai interval jawaban yaitu 1 (sangat tidak setuju), 2
(tidak setuju), 3 (netral), 4 (setuju) dan 5 (sangat setuju). Penyebaran kuesioner
dilakukan dengan dengan menggunakan google form untuk memudahkan
penyebarannya. Penggunaan google form dinilai lebih efisien untuk responden dalam
mengisi kuesioner dan memudahkan peneliti untuk mentabulasi data langsung ke
dalam format spreadsheet.
Teknik Analisis Data

Model analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah Structural Equation
Model (SEM). Structural Equation Model (SEM) adalah sebuah model statistik yang
memodelkan hubungan antar variabel menggunakan persamaan-persamaan linier. Alat
analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu software SmartPLS. SmartPLS adalah
perangkat lunak yang digunakan untuk menganalisis model persamaan struktural
dengan pendekatan Partial Least Square (PLS). Menurut Hair (2017), Partial Least Square
(PLS) dapat digunakan untuk sampel berukuran kecil, meskipun jumlah sampel yang
digunakan lebih besar, tetap dapat meningkatkan keakuratan estimasi. PLS sering
digunakan ketika jumlah sampel terbatas dan model memiliki banyak variabel laten.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Karakteristik Responden

Penelitian ini menggunakan 126 responden, dengan beberapa karakteristik
responden diantaranya berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan masa
kerja. Hasil karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin yaitu pegawai berjenis
kelamin laki-laki berjumlah 87 orang (69%) dan responden dengan jenis kelamin
perempuan berjumlah 39 orang (31%). Berdasarkan usia yaitu pegawai yang rentang
umurnya < 30 tahun sejumlah 7 orang (6%). Pegawai yang rentang usianya 31-40 tahun
sejumlah 23 orang (18)%. Untuk yang rentang umurnya 41-50 tahun sejumlah 69 orang
(55%). Pegawai yang berada >50 tahun sejumlah 27 orang (21%). Berdasarkan tingkat
pendidikan, sebanyak 48 orang (38%) memiliki tingkat pendidikan terakhir SMA, 65
orang (52%) berpendidikan Sarjana Terapan (D4)/Sarjana (S1), dan 13 orang (10%)
memiliki gelar Magister (S2). Berdasarkan masa kerja yaitu responden dengan masa
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kerja sebanyak 19 orang (15%) telah bekerja kurang dari 10 tahun, 86 orang (68%)
memiliki masa kerja antara 10 hingga 20 tahun, 18 orang (4%) memiliki masa kerja
antara 20 hingga 30 tahun, dan 3 orang (2%) telah bekerja lebih dari 30 tahun.
Hasil Convergent Validity

Validitas konvergen dianggap terpenuhi jika nilai Average Variance Extracted
(AVE) lebih dari 0,5. Selain itu, validitas konvergen juga dapat dinilai melalui outer
loading. Jika nilai outer loading lebih besar dari 0.70, maka indikator dianggap valid.
Hasil uji model pengukuran (outer model) dapat dilihat pada Gambar 2 di bawah ini.

x1.1 x1.2 1.4 1. 1.7 1.8

N, f///'

0.749_0.820 0798 0775 0781 0804 gses oszs

0708 0.865 0846 pas1  Oveo 0861 0.876 0872

el e N G

Y1 .2 .3 Y.4 ¥.5 Y.6 Y.7 Y.8

Gambar 1.
Hasil Uji Model Pengukuran (Outer Model)
Nilai loading factor untuk semua item pertanyaan > 0,70, bahkan terdapat beberapa

item konstruk variabel > 0,80 maka dapat disimpulkan bahwa semua item pertanyaan
dinyatakan valid konvergen. Hal ini menandakan bahwa semua item variabel konstruk
memiliki hubungan yang kuat terhadap item variabel konstruk lainnya. Analisis
melalui nilai loading factor, selanjutnya dilakukan analisis melalui perhitungan nilai
Average Variance Extracted (AVE) yang dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1.
Nilai Average Variance Extracted (AVE)
No. Variabel Nilai Average Variance Extracted (AVE)
1 Disiplin Kerja (X1) 0,645
2 Lingkungan Kerja Fisik (X2) 0,566
3 Kinerja Pegawai (Y) 0,694
4 Motivasi Kerja (Z) 0,562

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Tabel 1 menunjukan hasil uji measurement model yang menampilkan nilai outer
loading factor dari keempat variabel. Hasil menujukkan bahwa seluruh variabel
memiliki nilai > 0,50 sehingga dapat dinyatakan memenuhi persyaratan validitas
konvergen.
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Hasil Discriminant Validity
Validitas diskriminan dianggap baik apabila nilai AVE pada setiap variabel
memiliki nilai > 0,50. Berikut adalah hasil Tabel 2. Fornell-Larcker Criterion yang diolah
dengan menggunakan alat analisis SmartPLS version 4.0.
Tabel 2.
Fornell-Lacker Criterion

N . . Kinerja ..
. Disiplin Kerja Lingkungan . Motivasi
Variabel (X1) Kerja Fisik (X3) Peg(;‘)/val Kerja (Z)
Disiplin Kerja (X) 0,803
Lingkungan Kerja Fisik (X3) 0,764 0,752
Kinerja Pegawai (Y) 0,780 0,802 0,833
Motivasi Kerja (Z) 0,681 0,790 0,718 0,750

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Tabel 2 di atas menunjukkan bahwa akar AVE konstruk disiplin kerja 0,803,
lingkungan kerja fisik 0,752, kinerja pegawai 0,833, dan untuk motivasi kerja yaitu
0,750. Hal ini mengindikasikan bahwa semua variabel dalam penelitian ini memenuhi
kriteria discriminant validity yang diukur oleh uji AVE dan validitas sampel tersebut
memenuhi syarat untuk penelitian berikutnya. Tingkat ambang validitas diskriminan
juga dapat dilihat dari nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) dengan ketentuan nilai
tersebut harus lebih kecil dari 0,90 seperti yang disarankan oleh (Hair, 2017). Nilai
HTMT tertinggi pada penelitian ini ada pada variabel Kinerja Pegawai <-> Lingkungan
Kerja Fisik dengan nilai 0,852 sedangkan nilai terendah pada uji HIMT ini terdapat
pada variabel Motivasi Kerja <-> Disiplin Kerja dengan skor 0,719 seperti yang
ditunjukkan pada Tabel 3 di bawah ini.

Tabel 3.
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Variabel Disiplin  Lingkungan Kinerja Motivasi
Kerja (X;) Kerja Fisik (X;) Pegawai (Y) Kerja (Z)

Disiplin Kerja (X;)
Lingkungan Kerja Fisik (X3) 0,820
Kinerja Pegawai (Y) 0,826 0,852
Motivasi Kerja (Z) 0,719 0,845 0,756

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 3 di atas, dapat disimpulkan bahwa nilai yang dihasilkan dari
pengujian HTMT bernilai kurang dari 0,90. Dalam uji validitas diskriminan, instrumen
penelitian dinyatakan valid apabila nilai HMT < 0,90. Oleh karena itu dapat
diimplikasikan bahwa instrument yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan
valid dan sesuai.
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Hasil Composite Reliability

Reliablitas komposit merupakan bentuk uji reliabilitas yang mengevaluasi
seberapa besar konsistensi hasil antar item dalam tes yang sama. Konsistensi ini diuji
dengan nilai reliabilitas komposit, yang mana suatu variabel dianggap reliabel jika nilai
reliabilitas komposit pada variabel yang diukur lebih dari 0,70. Berikut hasil
pengujiannya dapat dilihat pada Tabel 4 di bawah ini.

Tabel 4.
Hasil Uji Reliabilitas Komposit

Variabel Reliabilitas Komposit Cronbach Alpha Keterangan
Disiplin Kerja (X4) 0,927 0,921 Reliabel
Lingkungan Kerja Fisik (X3) 0,933 0,930 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,936 0,936 Reliabel
Motivasi Kerja (Z) 0,913 0,913 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Nilai Cronbach’s Alpha dan composite reliability untuk semua konstruk berada
diatas nilai > 0,70. Hasil pengujian pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilai
composite reliability pada keempat variabel laten yang diteliti yakni disiplin kerja 0,927,
lingkungan kerja fisik 0,933, motivasi kerja 0,936 dan kinerja pegawai 0,913 memiliki
reliabilitas yang baik karena nilai reliabilitas komposit pada masing-masing variabel
laten lebih besar dari 0,70. Hal ini mengartikan bahwa seluruh instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi standard kelayakan untuk digunakan
dalam pengukuran semua variabel laten.

Selain diukur dengan melihat nilai reliabilitas komposit, juga didukung dan
diperkuat dengan melihat nilai uji reliabilitas Cronbach’s Alpha yang dianggap telah
memiliki tingkat kehandalan yang dapat diterima, yang mana nilai Cronbach’s Alpha
pada masing-masing variabel yang terukur adalah lebih besar dari 0,60. Disiplin kerja
memiliki nilai Cronbach’s Alpha 0,921, lingkungan kerja fisik 0,930, motivasi kerja 0,936
dan kinerja pegawai 0,913. Hal ini menandakan bahwa instrumen yang digunakan
pada penelitian ini dianggap reliabel.

Koefisien Determinasi (R-Square)

Menurut Musyaffi (2021), nilai R-square dikategorikan baik jika > 0,67, apabila
berkisar antara 0,33 _ 0,67 tergolong sedang, sedangkan apabila nilai R-square berada
dalam rentang 0,19 _ 0,33 dianggap lemah. Hasil pengujian nilai R-Square dapat dilihat
pada Tabel 5 berikut.

Tabel 5.
Koefisien Determinasi (R-square)
Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Pegawai (Y) 0,719 0,712
Motivasi Kerja (Z) 0,638 0,632

Sumber: Data primer yang diolah, 2025
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Variabel kinerja pegawai memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 0,712, yang
mana setelah dikonversikan ke persentase menjadi 71,2%. Hal ini mengimplikasikan
bahwa variabel disiplin kerja, lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai sebesar 71,2% dan sisanya 28,8% dijabarkan oleh variabel lain
di luar penelitian. Sedangkan pada variabel motivasi kerja memiliki nilai R-Square
Adjusted sebesar 0,632, yang mana setelah dikonversikan ke persentase menjadi 63,8%.
Hal ini mengimplikasikan bahwa variabel disiplin kerja dan lingkungan kerja fisik
berpengaruh terhadap motivasi kerja sebesar 63,8% dan sisanya 36,2% dijabarkan oleh
variabel lain di luar penelitian.

Pengujian Signifikansi Koefisien Jalur Model Struktural (Structural Model Path
Coefficient)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah sebuah variabel mempunyai
arah hubungan yang positif atau negatif terhadap variabel yang lainnya. Apabila nilai
path coefficient > 0, maka dapat dinyatakan bahwa variabel memiliki arah hubungan
yang positif terhadap variabel lainnya, namun apabila nilai path coefficient < 0, maka
dapat diartikan bahwa variabel memiliki arah hubungan yang negatif terhadap variabel
lainnya. Berikut hasil pengujuannya dapat dilihat pada Tabel 6.

Tabel 6.
Koefisien Jalur (Path Coefficient)

Jalur Hubungan I;:lelf;s(lg)n t-statistik p-value Huﬁll:l: Keterangan
Disiplin Kerja (X;) — 0,375 2,864 0,004 Positif Signifikan
Kinerja Pegawai (Y)

Lingkungan Kerja Fisik (Xz) — 0,400 3,359 0,001 Positif Signifikan
Kinerja Pegawai (Y)

Disiplin Kerja (X;) — Motivasi 0,186 1,752 0,080 Positif Tidak
Kerja (Z) Signifikan
Lingkungan Kerja Fisik (X;) — 0,647 6,220 0,000 Positif Signifikan
Motivasi Kerja (Z)

Motivasi Kerja (Z) — Kinerja 0,146 1,644 0,100 Positif Tidak
Pegawai (Y) Signifikan

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Dapat dilihat hubungan langsung disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, yang
mana nilai path coefficient sebesar 0,375 dan p-value sebesar 0,004 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa disiplin kerja memiliki hubungan yang positif dan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja fisik juga memiliki hubungan
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nnilai path
coefficient sebesar 0,400 dan p-value sebesar 0,001 < 0,05. Disiplin kerja memiliki
hubungan yang positif terhadap motivasi kerja, yang mana nilai path coefficient yang
dihasilkan sebesar 0,186, akan tetapi memiliki pengaruh tidak signifikan yang
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dibuktikan dengan nilai p-value 0,080 > 0,05. Sementara itu, lingkungan kerja fisik
memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan
dengan nilai path coefficient sebesar 0,647 dan p-value sebesar 0,000 < 0,05. Lebih lanjut,
hubungan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai juga memiliki hubungan yang
positif, yang dibuktikan dengan nilai path coefficient yang dihasilkan sebesar 0,146,
namun berpengaruh tidak signifikan yang dibuktikan dengan nilai p-value > 0,05.

Hasil Pengujian Hipotesis Langsung (Direct Effect)

Pengujian hipotesis direct effect dimanfaatkan untuk menilai hubungan langsung
antara satu variabel dan variabel lainnya dalam suatu model dengan menggunakan
tingkat signifikansi tertentu yaitu a = 0,05. Jika t-statistik melebihi 1,96 dan p-value lebih
kecil dari 0,05, maka dinyatakan terdapat pengaruh signifikan antara kedua variabel
yang sedang diuji, begitupun sebaliknya. Berikut hasil pengujiannya dapat dilihat pada
Tabel 7.

Tabel 7.
Hasil Pengujian Hipotesis Langsung (Direct Effect)
Standard  T-Statistics

Original Mean

Variabel Sample Sample Deviation (|O/STDEV | P-Values
(STDEV) )

Disiplin Kerja (X;) — 0,186 0,203 0,106 1,752 0,080
Motivasi Kerja (Z)
Lingkungan Kerja Fisik 0,647 0,633 0,104 6,220 0,000
(Xz) — Motivasi Kerja (Z)
Disiplin Kerja (X;) — 0,375 0,378 0,131 2,864 0,004
Kinerja Pegawai (Y)
Lingkungan Kerja Fisik 0,400 0,398 0,119 3,359 0,001
(Xz) — Kinerja Pegawai (Y)
Motivasi Kerja (Z) — 0,146 0,149 0,089 1,644 0,100
Kinerja Pegawai (Y)

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 7 pada hasil uji hipotesis yang sudah dilakukan, maka
diperoleh hasil penelitian sebagai berikut: a). Disiplin Kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja karena nilai signifikansi P-Value 0.08 > a = 0,05 (5%),
sehingga hipotesis ditolak (H; ditolak atau atau disiplin kerja tidak berpengaruh
terhadap motivasi kerja pegawai). b). Lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja karena nilai signifikansi P-Value 0.000 < a = 0,05 (5%), sehingga
hipotesis benar dan diterima (H, diterima). c). Disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai karena nilai signifikansi P-Value 0.004 < a = 0,05 (5%),
sehingga hipotesis benar dan diterima (Hj; diterima). d). Lingkungan kerja fisik
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai karena nilai signifikansi P-Value 0.001
< a = 0,05 (5%), sehingga hipotesis diterima (H, diterima). e). Motivasi kerja tidak
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai karena nilai signifikansi P-Value 0.100
>a = 0,05 (5%), sehingga hipotesis ditolak (Hs ditolak).
Hasil Pengujian Hipotesis Tidak Langsung (Indirect Effect)

Pengujian efek tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk menganalisis
seberapa besar pengaruh suatu variabel mediator dalam memediasi hubungan di balik
variabel independen dan variabel dependen. Pengujian efek tidak langsung dapat
dilihat dari nilai t-statistik dan p-value. Apabila nilai t-statistik melebihi 1,96 dan p-value
berada di bawah 0.05, maka hubungan antar variabel dinyatakan signifikan. Berikut
hasil pengujiannya dapat dilihat pada Tabel 8.

Tabel 8.
Hasil Uji Path Coefficients Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
. Standard -
Variabel (;:5; nli : S];/I:fr;e Deviation (|F£;/Sst?ft]1;’]t31\cfs|) P-Values
P P (STDEV)

Disiplin Kerja (X;) — 0,027 0,035 0,035 0,783 0,434
Motivasi Kerja (Z) —
Kinerja Pegawai (Y) _
Lingkungan Kerja (X;) = 0,095 0,089 0,049 1,912 0,056
Motivasi Kerja (Z) —
Kinerja Pegawai (Y)

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 8 pada hasil uji hipotesis yang sudah dilakukan, maka
diperoleh hasil penelitian sebagai berikut: a). Motivasi kerja tidak berpengaruh dalam
memediasi disiplin kerja terhadap kinerja pegawai karena nilai signifikansi P-Value
0.000 > a = 0,05 (5%), sehingga hipotesis ditolak (He diterima). b). Motivasi kerja tidak
berpengaruh dalam memediasi lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai karena
nilai signifikansi P-Value 0.056 > a = 0,05 (5%), sehingga hipotesis ditolak (H; diterima).
Hasil Uji Mediasi

Analisis jalur dipergunakan untuk mengetahui apakah motivasi mampu
menjembatani dan menjelaskan di balik hubungan antara disiplin kerja dan lingkungan
kerja fisik. Uji mediasi dapat diketahui dengan cara mengalikan nilai koefisien jalur
(path coefficient) variabel disiplin kerja terhadap variabel motivasi dengan nilai koefisien
jalur (path coefficient) variabel motivasi terhadap variabel kinerja pegawai, sehingga
diperoleh hasil sebagai berikut:

Gambar 2. Uji Mediasi 1
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Pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,375. b).
Pengaruh langsung disiplin kerja terhadap motivasi sebesar 0,186. c). Pengaruh
langsung motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,146. d). pengaruh tidak
langsung disiplin kerja terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja
yaitu 0,186 x 0,146 = 0,027. Hasil perkalian di atas menunjukkan bahwa nilai koefisien
jalur (path coefficient) disiplin kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,375 sedangkan
nilai koefisien jalur (path coefficient) disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dengan
memasukkan motivasi kerja sebagai variabel intervening sebesar 0,027, sehingga
berdasarkan interpretasi di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja tidak mampu
memediasi (no mediation) disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Untuk mengetahui
apakah motivasi dapat memediasi antara lingkungan kerja fisik terhadap kinerja
karyawan, maka dapat diketahui dengan cara mengalikan nilai koefisien jalur (path
coefficient) lingkungan kerja terhadap motivasi kerja dengan nilai koefisien jalur (path
coefficient) motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, yaitu sebagai berikut:

Gambar 3. Uji Mediasi 2

Pengaruh langsung lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai menghasilkan
nilai sebesar 0,400. b). Pengaruh langsung lingkungan kerja fisik terhadap motivasi
kerja sebesar 0,647. c). Pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja pegawai
sebesar 0,146. d). Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja fisik terhadap kinerja
pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja yaitu 0,647 x 0,146 = 0,095. Dari hasil
perkalian yang telah dilakukan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa nilai koefisien
jalur (path coefficient) lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai sebesar 0,400
sedangkan nilai koefisien jalur (path coefficient) lingkungan kerja fisik terhadap kinerja
pegawai dengan melibatkan motivasi kerja sebagai variabel moderasi yaitu sebesar
0,095. Sehingga motivasi kerja tidak mampu memediasi lingkungan kerja fisik dengan
kinerja pegawai karenanilai koefisien jalur (path coefficient) pengaruh langsung antara
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai lebih besar daripada nilai koefisien jalur
(path coefficient) pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
yang dimediasi oleh motivasi kerja.
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PEMBAHASAN
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis yang telah dilakukan, dinyatakan bahwa disiplin kerja
tidak mempengaruhi motivasi pegawai. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Nurhada, 2019) yang menyatakan bahwa disiplin kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Namun tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Bukhori dan Erlyana, 2018, Arifa & Muhsin, 2018,
Istiqgomah & Suhartini 2015, Anggrainy, 2018 dan Mirawati 2022), yang menyatakan
bahwa disiplin kerja yang tinggi berkontribusi pada peningkatan motivasi dalam
pencapaian tujuan organisasi.

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa meskipun pegawai Setdakab Aceh
Timur disiplin dalam bekerja, tidak berarti pegawai tersebut juga memiliki motivasi
yang tinggi. Meskipun disiplin kerja penting dalam membentuk keteraturan dan
keefisiensian, namun dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat disiplin yang
tinggi tidak serta merta juga meningkatkan motivasi kerja pegawai, bisa jadi pegawai
menjalankan disiplin karena kewajiban dan kepatuhan, bukan karena disebabkan oleh
dorongan internal (motivasi). Apabila aspek lain seperti pengakuan dan penghargaan
atas pencapaian prestasi kurang baik, maka disiplin saja tidak cukup untuk memotivasi
mereka.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis yang telah dilakukan, dinyatakan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai. Penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang telah dilakukan oleh (Nurohman, 2024) yang mengemukakan
bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja. Senada dengan itu, penelitian (Sudarmanto, 2022) juga menunjukkan terdapat
hubungan signifikan antara lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja. Namun hasil
penelitian yang dinyatakan oleh (Nabilla, 2014, Soetopo, 2019 dan Sabilalo, 2020) justru
menyatakan sebaliknya, yaitu lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan pada
motivasi kerja.

Hasil penelitian ini mengimplikasikan bahwa semakin baik lingkungan kerja fisik
(pencahayaan, kebersihan, ventilasi dan peralatan), maka motivasi kerja pegawai akan
meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa kenyamanan fisik, relasi sosial yang harmonis,
serta dukungan psikologis dari lingkungan sekitar memberikan dorongan positif bagi
pegawai dalam menjalankan tugasnya dengan penuh semangat. Oleh karena itu,
manajemen organisasi disarankan untuk terus menciptakan dan mempertahankan
lingkungan kerja yang sehat dan kondusif sebagai strategi peningkatan motivasi kerja
pegawai. Kenyamanan dari lingkungan fisik sekitar memberikan dorongan positif bagi
pegawai dalam menjalankan tugasnya dengan penuh semangat. Oleh karena itu,
manajemen organisasi diharapkan untuk terus menciptakan dan mempertahankan
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lingkungan kerja fisik yang kondusif sebagai strategi peningkatan motivasi kerja
pegawai.
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis yang telah dilakukan, bahwa disiplin kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien regresi menunjukkan arah yang positif, dan
nilai signifikansi (p-value) lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi tingkat disiplin kerja pegawai, maka semakin tinggi pula kinerja yang
ditunjukkan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
(Nur Fatika Sari, 2022, Ratna Firda, 2019, Zatnika, 2018, dan Jufrizen, 2021) yang
menyatakan bahwa disiplin kerja secara signifikan dan positif memengaruhi kinerja
ASN. Artinya, disiplin menjadi faktor utama yang berkontribusi positif terhadap
kinerja pegawai.

Penelitian ini mengimplikasikan bahwa disiplin kerja yang tinggi memiliki
kontribusi langsung terhadap kinerja pegawai melalui beberapa indikator. Dari segi
ketepatan waktu, pegawai yang disiplin dalam menjalankan tugas-tugas tepat waktu
dan mengikuti prosedur sesuai yang telah ditetapkan, cenderung menyelesaikan
pekerjaan secara efisien. Disiplin dalam konteks penelitian ini artinya pegawai memiliki
kebiasaan yang teratur, yang tentu berkontribusi pada standard kualitas pekerjaan
yang diharapkan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis yang telah dilakukan, menunjukkan bahwa kondisi
lingkungan kerja fisik berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh (Lestari, 2020 dan Miftahul
Khoiriyatul Jannah, 2019) yang mengidentifikasikan adanya hubungan positif dan
signifikan antara lingkungan kerja dan kinerja. (Linda Dwi Anggun Mardika Wati,
2019) melalui studi yang dilakukan juga menemukan signifikansi pengaruh lingkungan
kerja fisik terhadap kinerja pegawai. Temuan ini diperkuat oleh riset yang
memanfaatkan Structural Equation Model berbasis Partial Least Square oleh
(Trihudiyatmanto, 2020, Em Yusuf lis, 2022 dan Wahyudi, 2022), yang secara konsisten
membuktikan bahwa lingkungan kerja secara signifikan memengaruhi kinerja pegawai.
Akan tetapi berlawanan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Sabibalo, 2020
dan Deviyana, 2023) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa dengan memiliki lingkungan kerja
fisik baik dan nyaman, hal ini tentu dapat membuat pegawai dapat melaksanakan
pekerjaan dengan aman, tenang dan dapat menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu
sehingga mempercepat laju produktivitas pegawai baik dari segi kualitas maupun
kuantitas. Ruang kerja yang nyaman dengan pencahayaan yang cukup, kursi dan meja
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yang ergonomis dan suhu ruangan yang ideal dapat mengurangi rasa jenuh sehingga
dapat membantu meningkatkan produktivitas pegawai.
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis yang telah dilakukan, diperoleh hasil bahwa motivasi
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini senada dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rizky Iman Perdana, 2024, Irsandi, 2023,
Deviyana, 2023, Asfar dan Anggraeni, 2020) yang menyimpulkan bahwa motivasi kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Akan tetapi tidak sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rizki Annisa, 2019, Sabibalo, 2023) yang
menyatakan bahwa motivasi memberikan dampak positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Penelitian serupa juga disampaikan oleh (Hasnawati, 2023), yang melalui analisis
Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square, menyimpulkan bahwa
motivasi secara signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. Penelitian Kelik Purwanto
(2020) turut memperkuat bukti bahwa motivasi kerja berkontribusi secara positif dan
signifikan pada kinerja pegawai. Selain itu, studi yang dilakukan oleh (Rizka Pertiwi,
2021, Wahyudi, 2022, Trihudiyatmanto, 2020) dan Hasnawati, 2023) dengan
menggunakan model SEM, konsisten menunjukkan bahwa motivasi kerja terbukti
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa pada
konteks tertentu, motivasi kerja serta merta tidak selalu menjadi faktor penentu utama
yang memengaruhi kinerja pegawai Setdakab Aceh Timur. Artinya sistem pengukuran
kinerja yang diterapkan dalam instansi lebih berfokus pada hasil yang dapat diukur
secara objektif, seperti kuantitas atau output serta tingkat kualitas pekerjaan yang
dihasilkan dibandingkan dengan motivasi. Selain itu, perbedaan kepribadian setiap
individu tentu juga memengaruhi hubungan antara motivasi dan kinerja. Pegawai yang
memiliki etos kerja yang tinggi mungkin tetap berkinerja dengan baik meskipun
memiliki motivasi yang bersifat fluktuatif. Begitu pula pegawai yang memiliki tingkat
kedisiplinan yang rendah atau mungkin tidak mampu mengkontribusikan kinerja
secara baik meskipun dalam keadaan memiliki tingkat motivasi yang tinggi.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian jalur tidak langsung (indirect effect), ditemukan
bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan
melibatkan motivasi kerja sebagai pemediasi. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
telah dilakukan oleh (Irsandi, 2023, Rizky Iman Perdana, 2024, Ulfa dan Azzuhri, 2017)
yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja tidak memberikan pengaruh signifikan
terhadap kinerja melalui motivasi kerja. Begitu juga dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Deviyana, 2023) yang menunjukkan bahwa motivasi justru
memperlemah pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Akan tetapi bertolak
belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Pratama, 2023, Jufrizen, 2021
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dan F. P. Hadi 2021) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui motivasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak memiliki peran yang
signifikan dalam memediasi dan menjelaskan di balik hubungan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai. Ketidaksignifikanan pengaruh tidak langsung ini menunjukkan bahwa
peran motivasi kerja sebagai mediator tidak cukup kuat dalam menjembatani
hubungan antara disiplin kerja dan kinerja pegawai. Faktor lain yang menerangkan
mengapa motivasi kerja tidak memediasi hubungan ini adalah bahwa antara motivasi
kerja dan perilaku disiplin kerja tidak selalu berkorelasi secara konsisten. Pegawai yang
memiliki tingkat motivasi yang tinggi berpotensi memiliki tingkat kelemahan dalam
hal kedisiplinan, seperti ketidakpatuhan terhadap prosedur kerja yang berpicu
mempengaruhi kinerja secara negatif.

Sebaliknya, pegawai yang memiliki tingkat kedisiplinan kerja yang tinggi
cenderung memiliki kinerja yang lebih baik meskipun tingkat motivasi tidak konsisten.
Hasil penelitian ini secara dominan menunjukkan bahwa pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai bersifat langsung dan sama sekali tidak dipengaruhi secara
signifikan oleh motivasi kerja. Meskipun motivasi kerja juga penting, namun hal
tersebut tidak terlalu berpengaruh secara signifikan untuk memoderasi hubungan
antara disiplin kerja dan kinerja pegawai.

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian jalur tidak langsung (indirect effect), ditemukan
bahwa lingkungan kerja fisik tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui
motivasi kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Andriyani, 2020, Irsandi, 2023 dan Deviyana (2023) yang menyatakan lingkungan kerja
tisik tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui motivasi, justru variabel
motivasi memperlemah pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai.
Akan tetapi berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2021,
Sudarmanto, 2022 dan Pratama, 2023) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berhasil
memoderasi secara positif dan signifikan di balik hubungan antara lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun lingkungan kerja fisik yang
mendukung merupakan komponen penting dalam mendukung produktivitas kerja,
namun dalam konteks instansi yang diteliti, lingkungan kerja fisik tersebut secara
signifikan tidak mampu mendorong peningkatan motivasi kerja pegawai Akibatnya,
motivasi kerja yang dianggap mampu menjembatani lingkungan kerja fisik dan
peningkatan kinerja pegawai, justru tidak terbentuk secara kuat. Meskipun motivasi
kerja merupakan elemen penting, namun tidak cukup kuat dalam menjelaskan
perannya dalam mempengaruhi lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Dalam
konteks penelitian ini jelas menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik yang
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mendukung lebih memiliki pengaruh secara langsung dan substansial terhadap kinerja
pegawai tanpa harus memperhatikan kondisi motivasi pegawai. Singkatnya,
lingkungan kerja fisik yang baik seperti kebersihan ruang kerja, peralatan yang
lengkap, dan pencahayaan serta suhu yang ideal dapat meningkatkan produktivitas
kinerja pegawai secara langsung tanpa harus melibatkan bentuk motivasi pegawai
tersebut. Kondisi dan perbedaan motivasi tidak memperlihatkan dampak yang
signifikan terhadap kinerja, begitu pula dengan pegawai yang memiliki tingkat
motivasi rendah tetap dapat bekerja dengan optimal apabila lingkungan kerja fisik
sudah sangat mendukung.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pengujian yang telah dilakukan
peneliti untuk membuktikan kebenaran hipotesis pada penelitian ini, maka dapat
ditarik beberapa kesimpulan, yaitu: (1). Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja di ruang lingkup kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh
Timur. (2). Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja di lingkungan kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur. (3). Disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di lingkungan kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur. (4). Lingkungan kerja fisik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di lingkungan kantor Sekretariat
Daerah Kabupaten Aceh Timur. (5). Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai di lingkungan kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur. (6). Motivasi
kerja tidak memoderasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di
lingkungan kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur. (7). Motivasi kerja tidak
dapat memoderasi pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai di
lingkungan kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Aceh Timur.
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