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variabel mediasi pada Unit Pelaksana Teknis Dinas Pasar Blok F
Kota Cilegon. Metode penelitian yang digunakan adalah metode
kuantitatif dengan populasi pegawai Unit Pelaksana Teknis Dinas
Pasar Blok F Kota Cilegon yang berjumlah 54 pegawai. Pengambilan
sampel menggunakan metode sampel jenuh dengan jumlah 54
sampel. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah
observasi, wawancara, dan kuisioner. Penelitian ini menggunakan
metode analisis data PLS (Smart Partial Least Squeare). Hasil @ @ @
dalam penelitian ini menunjukan bahwa disiplin preventif (X1) L M
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y), | This work is licensed
lingkungan kerja non fisik (X2) tidak berpengaruh terhadap kinerja | under a
pegawai (Y), disiplin preventif (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja (Z), lingkungan kerja non fisik
(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
(Z), kepuasan kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai (Y), kepuasan kerja (Z) dapat memediasi hubungan
antara disiplin preventif (X1) terhadap kinerja pegawai (Y),
kepuasan kerja (Z) dapat memediasi hubungan antara lingkungan
kerja non fisik (X2) terhadap kinerja pegawai (Y).
Kata kunci: Disiplin Preventif, Lingkungan Kerja Non-Fisik,
Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia sebagai aset vital bagi keberhasilan organisasi, khususnya dalam
konteks pelayanan publik yang sering kali menghadapi tantangan seperti birokrasi yang rumit
dan kurangnya kompetensi pegawai. Menurut Mangkunegara dalam Octavia et al. (2020),
kinerja pegawai merupakan hasil dari kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai dalam
pelaksanaan tugas sesuai tanggung jawab. Kinerja yang baik tidak hanya ditentukan oleh
penyelesaian tugas, tetapi juga oleh kedisiplinan dan kepuasan kerja, yang merupakan faktor
internal, serta lingkungan kerja yang mendukung, yang termasuk faktor eksternal. Hal ini
menunjukkan bahwa untuk mencapai tujuan organisasi, perhatian terhadap kinerja pegawai
sangatlah penting.

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin, di mana pegawai
yang tidak disiplin cenderung memberikan dampak negatif pada organisasi. Pelanggaran seperti
tindakan indisipliner, termasuk bolos kerja, sering terjadi di lingkungan instansi pemerintahan
(Raharjo, 2022). Oleh karena itu, pendekatan disiplin preventif—yang bertujuan untuk


mailto:Myuda624@gmail.com
mailto:myuda624@gmail.com
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

m u mn RI Neraca Manajemen, Ekonomi
Vol 15 No 1 Tahun 2025
Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359

ISSN : 3025-9495

mendorong pegawai agar mematuhi aturan dan pedoman kerja—menjadi penting untuk
meningkatkan kinerja. Menurut Puspitasari & Prahiawan (2018), disiplin preventif lebih efektif
dalam mencegah pelanggaran dibandingkan memberikan sanksi setelah terjadinya pelanggaran.

Selain itu, lingkungan kerja non-fisik juga menjadi faktor penting yang memengaruhi kinerja
pegawai. Astutiningtyas et al. (2021) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja yang baik dan
positif berdampak signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun, hasil dari penelitian lain juga
menunjukkan bahwa lingkungan non-fisik dapat berpengaruh negatif terhadap kinerja
(Fauziyyah & Rohyani, 2022), menandakan perlunya penelitian lebih lanjut untuk memahami
hubungan antara variabel-variabel tersebut. Dalam konteks ini, kepuasan kerja muncul sebagai
variabel intervening yang dapat memediasi pengaruh disiplin preventif dan lingkungan kerja
non-fisik terhadap kinerja pegawai (Suryandini, 2021).

Dengan mempertimbangkan adanya kesenjangan dalam penelitian sebelumnya, serta
permasalahan kinerja pegawai yang terjadi di UPTD Pasar Blok F Kota Cilegon, penelitian ini
bertujuan untuk mengeksplorasi bagaimana disiplin preventif dan lingkungan kerja non-fisik,
bersama dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, dapat berkontribusi pada
peningkatan kinerja pegawai. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih
bagi pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi, sehingga dapat memperbaiki dan
meningkatkan kualitas pelayanan publik yang diberikan.

TINJAUAN TEORITIS

Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam menyelesaikan tanggung
jawabnya, tingkat keberhasilan seseorang dalam menjalankan tugas di periode waktu tertentu,
dan penyelesaian tugas dan tanggung jawab oleh sekelompok orang dalam suatu organisasi
(Silaen, 2021). Menurut (Rauf et al., 2019) beberapa indikator kinerja pegawai antara lain :

. Kualitas

Kuantitas

Ketepatan Waktu

Efektivitas

Kemandirian

URANWN =

Disiplin Preventif

Disiplin preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para karyawannya agar
mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan dapat dicegah (Syelviani,
2022). Menurut(Puspitasari & Prahiawan, 2018) beberapa indikator disiplin preventif antara lain

Kepatuhan Pada Peraturan
Menyelesaikan Pekerjaan Tepat Waktu
Efektifitas Dalam Bekerja

Kehadiran Tepat Waktu

NwphNh-

Lingkungan Kerja Non-Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang tidak dapat ditangkap dengan panca
indera namun dapat dirasakan oleh pegawai yang bekerja di lingkungan tersebut
(Miftahuljannah, 2018). Menurut (Izzah & Rini, 2019) beberapa indikator lingkungan kerja non-
fisil antara lain :

Prosedur kerja

Standar Kerja

Tanggung Jawab Atasan

Kejelasan Tugas

Hubungan Antar Pegawai
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Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan psikis yang menyenangkan yang dirasakan oleh pekerja dalam
suatu lingkungan pekerjaan karena terpenuhinya kebutuhan secara memadai (Harahap &
Tirtayasa, 2020). Menurut (Harahap & Tirtayasa, 2020) beberapa indikator kepuasan kerja
antara lain:

URANWN=

Gaji
Pekerjaan
Rekan Kerja
Atasan
Promosi
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Gambar 1 Model Penelitian

HIPOTESIS PENELITIAN

1.

2.

3.

H1: Disiplin Preventif berpengaruh signifikansi terhadap Kinerja Pegawai UPTD Pasar Blok
F Kota Cilegon.

H2: Lingkungan Kerja Non-Fisik berpengaruh signifikansi terhadap Kinerja Pegawai UPTD
Pasar Blok F Kota Cilegon.

H3: Disiplin Preventif berpengaruh signifikansi terhadap Kepuasan Kerja UPTD Pasar Blok
F Kota Cilegon.

. H4: Lingkungan Kerja Non-Fisik berpengaruh signifikansi terhadap Kepuasan Kerja UPTD

Pasar Blok F Kota Cilegon.

. H5: Kepuasan Kerja berpengaruh signifikansi terhadap Kinerja Pegawai UPTD Pasar Blok

F Kota Cilegon.
Hé6 : Kepuasan Kerja mampu memediasi hubungan antara Disiplin Preventif dan Kinerja
Pegawai UPTD Pasar Blok F Kota Cilegon.

. H7 : Kepuasan Kerja mampu memediasi hubungan antara Lingkungan Kerja Non-Fisik dan

Kinerja Pegawai UPTD Pasar Blok F Kota Cilegon.
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METODOLOGI PENELITIAN

Pendekatan yang dilakukan peneliti yaitu secara kuantitatif mengandalkan data primer,
dimana dikumpulkan sebagai sumber utamanya. Pengumpulan data dengan survei dengan
menyebarkan kuesioner secara langsung menggunakan kertas. Kuesioner tersebut diukur
dengan skala Likert, dengan menggunakan teknik pengambilan datanya melalui Sampel Jenuh.
Populasi dalam penelitian ini yakni pegawai UPTD Pasar Blok F Kota Cilegon. Teknik yang
digunakan saat melakukan analisis data termasuk analisis SEM, Outer Model, Inner Model, Uji
Direct Effet, dan Uji Indirect Effect.

HASIL PENELITIAN
Uji Validitas Konvergen

Validitas konvergen dapat diketahui dari nilai loading factor pada masing-masing indikator
pada variabel laten, dengan nilai yang diharapkan >0.5. Berikut pengujiannya:
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Gambar 2 Pengukuran Nilai Outer Loading

Pada gambar diatas dapat dilihat bahwa nilai outer loading variabel indikator disiplin
preventif, lingkungan kerja non-fisik, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai semuanya memiliki
nilai lebih besar dari 0.5 sehingga dikatakan valid.

Uji Validitas Diskriminan

Table 1 Pengukuran Nilai AVE

Variabel Nilai AVE
Disiplin Preventif 0.715
Lingkungan Kerja Non-Fisik 0.712
Kepuasan Kerja 0.783
Kinerja Pegawai 0.781

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 1 dapat dilihat bahwa nilai AVE setiap
variabel yaitu >0.5 sehingga diskriminan validitynya terpenuhi.
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Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas ini digunakan untuk mengukur keandalan dari indikator variabel yang

diteliti dan bertujuan menguji kuesioner. Dalam artikel ini terdapat tiga uji reliabilitas yaitu
Cronbach Alpha > 0.7, Nilai Rho_a >0.7, Rho_c >0.6.

Table 2 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha | Rho_a | Rho_c

Disiplin Preventif 0.869 0.884 | 0.909
Lingkungan Kerja Non-Fisik 0.899 0.900 | 0.925
Kepuasan Kerja 0.931 0.934 | 0.948
Kinerja Pegawai 0.930 0.932 | 0.947

Berdasarkan data Tabel 2 dapat dilihat bahwa nilai Cronbach Alpha lebih besar daripada
0.7, nilai Rho_a dari setiap variabel juga diatas 0.7, dan Rho_c juga diatas 0.6, maka setiap
variabel telah memenuhi syarat untuk dapat dikatakan reliabel.

Inner Model
Table 3 Uji R-Square
Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0.696 0.684
Kinerja Pegawai 0.646 0.625

Berdasarkan hasil pengolahan data Tabel 3 dapat diambil kesimpulan bahwa: (a) R-
square Model Jalur | = 0.696 Artinya kemampuan variabel disiplin preventif (X1) dan
lingkungan kerja non-fisik (X2) dalam menjelaskan kepuasan kerja (Z) adalah sebesar 69.6%
(sedang). (b) R-square Model Jalur 2 = 0.646 Artinya kemampuan variabel disiplin preventif
(X1) dan lingkungan kerja non-fisik (X2) dalam menjelaskan kinerja pegawai (Y) adalah
sebesar 64.6% (sedang).

Uji Direct Effect

Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung suatu
variabel eksogen terhadap variabel endogen, berikut kriterianya:

1. Jika nilai koefisien jalur adalah positif, maka pengaruh searah, jika nilai suatu
variabel eksogen meningkat/naik, maka nilai variabel endogen juga meningkat/naik.

2. Jika nilai koefisien jalur adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel adalah
berlawan arah. Jika nilai suatu variabel eksogen meningkat/naik, maka nilai variabel
endogen menurun.

3. Nilai probalititas/signifikansi (p-value) harus <0.05 untuk dikatakan signifikan, jika
nilai p-value >0.05, maka tidak signifikan.
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Table 4 Uji Direct Effect

Original Sample Standard T P
Sample Mean Deviation Satatistic | value
X1->¥ 0.182 0.190 0.087 2.094
X2->Y 0.165 0.165 0.183 0.899 | 0.369
X1->Z 0.263 0.276 0.093 2.828
X2->7 0.683 0.676 0.091 7.515
Z->Y 0.811 0.804 0.152 5.321

Berdasarkan hasil olah data pada Tabel 4 diatas maka disimpulkan sebagai berikut:

X1 —Y =0.182 (positif), P-value 0.036 < 0.05 (signifikan) H1.

X2 — Y = -0.165 (negatif), P-value 0.369 > 0.05 (tidak signifikan) H2.
X1 — Z = 0.263 (positif), P-value 0.005 < 0.05 (signifikan) H3.

X2 — Z = 0.683 (positif), P-value 0.000 < 0.05 (signifikan) H4.

Z — Y =0.811 (positif), P-value 0.000 < 0.05 (signifikan) H5.

UUNWN =

Uji Indirect Effect

Analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak langsung suatu
variabel eksogen terhadap variabel endogen yang dimediasi oleh suatu variabel intervening,
berikut merupakan kriterianya:

1. Jika nilai P-value < 0.05, maka signifikan, artinya variabel intervening berperan
memediasi hubungan suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen.

2. Jika nilai P-value > 0.05, maka tidak signifkan artinya variabel intervening tidak berperan
dalam memediasi hubungan suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen.

Table 5 Uji Indirect Effect

Original | Sample ;t:\zr;cgg T P

Sample | Mean n Satatistic | value
X1-> Z->Y 0.214 0.218 0.076 2.821 0.005
X1-> Z->Y 0.554 0.547 0.143 3.880 0.000

Dari hasil olah data tabel 5 dapat ditarik kesimpulan bahwa:

1. X1 > Z — Y = 0.214 (positif), P-value < 0.05 (signifikan). Artinya variabel kepuasan
kerja mampu berperan dalam memediasi pengaruh disiplin preventif dengan kinerja
pegawai.

2. X2 - Z — Y = 0.554 (positif), P-value < 0.05 (signifikan). Artinya variabel kepuasan
kerja mampu berperan dalam memediasi pengaruh lingkungan kerja non-fisik dengan
kinerja pegawai.



m u mn RI Neraca Manajemen, Ekonomi
Vol 15 No 1 Tahun 2025

ISSN : 3025-9495

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359

SIMPULAN

Dari sumber pengolahan data penelitian, didapatkan simpulan diantaranya:

1.

Disiplin Preventif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya
semakin baik tingkat disiplin pegawai pada UPTD Pasar Blok F Kota Cilegon, maka
semakin besar pula hasil kinerjanya. Dengan demikian hipotesis pertama (H1) penelitian
ini diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian dari (Syelviani, 2022), (Syamsuri, 2021),
(Puspitasari & Prahiawan, 2018), (Sihombing et al., 2023), dan (Esthi & Shavira, 2019)
yang menyatakan bahwa disiplin preventif berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

. Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja

pegawai. Artinya secara keseluruhan, meskipun lingkungan kerja non fisik berpengaruh
negatif, dampaknya yang tidak signifikan menunjukkan bahwa mungkin ada faktor lain
yang lebih penting atau bahwa pengaruh negatif tersebut tidak cukup kuat untuk
menghambat kinerja pegawai secara signifikan. Dengan demikian hipotesis kedua (H2)
penelitian ini ditolak.

. Disiplin Preventif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya

semakin tinggi tingkat disiplin pegawai pada UPTD Pasar Blok F Kota Cilegon, maka
semakin meningkat pula kepuasan kerja yang dihasilkan. Dengan demikian hipotesis
ketiga (H3) penelitian ini diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian dari (Yuliantini &
Santoso, 2020), (Nuryatin, 2020), (Hasyim et al., 2022), (Purnomo & Putranto, 2020),
dan (Bunjamin, 2021) yang menyatakan bahwa Disiplin preventif berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Artinya semakin tinggi lingkungan kerja non fisik pegawai pada UPTD Pasar Blok F Kota
Cilegon, maka semakin besar pula kepuasan kerja yang dihasilkan. Dengan demikian
hipotesis keempat (H4) penelitian ini diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian dari
(Astutiningtyas et al., 2021), (Wati & Yusuf, 2020), (Surijadi & Idris, 2020), (Wijayanto
et al., 2020), dan (Andrianti et al., 2023) yang menyatakan bahwa Lingkungan kerja non-
fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya

semakin tinggi kepuasan kerja pegawai pada UPTD Pasar Blok F Kota Cilegon, maka
semakin besar pula hasil kinerjanya. Dengan demikian hipotesis kelima (H5) penelitian
ini diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian dari (Harahap & Tirtayasa, 2020),
(Paparang et al., 2021), (Puspita, 2022), (Putu et al., 2019), dan (Badrianto & Ekhsan,
2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Disiplin Preventif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai yang
dimediasi oleh kepuasan kerja. Artinya kepuasan kerja secara dapat memediasi
hubungan Disiplin preventif dengan kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis keenam
(H6) diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian dari (Suryandini, 2021), (Astuti &
Rahardjo, 2021), (Hilmawan, 2021), (Lestari et al., 2020), dan (Nuryatin, 2019) yang
menyatakan bahwa disiplin preventif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja.

. Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Artinya kepuasan kerja dapat memediasi hubungan
lingkungan kerja non fisik dengan kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis keenam
(H7) diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian dari (Astutiningtyas et al., 2021),
(Jopanda, 2021), (Shintia Rahmat, 2024), (Ninditya & Purnomo, 2022), dan (Ulfa Sari et
al., 2022) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja non-fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.
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Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang sudah di jelaskan, disiplin preventif
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu
dalam meningkatkan kinerja pegawai, perlu adanya peningkatan dalam disiplin preventif
di UPTD Pasar Blok F Kota Cilegon. Manajemen perlu memastikan bahwa semua pegawai
memahami peraturan yang berlaku melalui sosialisasi dan pelatihan yang rutin. Selain
itu, perlu ada mekanisme pengawasan untuk memastikan kepatuhan ini, seperti audit
internal atau evaluasi berkala. Selain itu, Manajemen harus menetapkan target dan
tenggat waktu yang jelas untuk setiap tugas, serta memberikan dukungan yang
diperlukan agar pegawai dapat memenuhi deadline tersebut. Selanjutnya, Manajemen
perlu mendorong pegawai untuk mengembangkan keterampilan dan kompetensi mereka
melalui pelatihan dan pengembangan profesional. Selain itu, evaluasi kinerja yang
berbasis pada hasil dapat memberikan umpan balik yang konstruktif untuk meningkatkan
efektivitas kerja. Terakhir, Manajemen harus menerapkan sistem absensi yang transparan
dan adil, serta memberikan penghargaan bagi pegawai yang secara konsisten hadir tepat
waktu. Dengan memperhatikan keempat indikator dalam disiplin preventif yakni
kepatuhan terhadap peraturan, penyelesaian pekerjaan tepat waktu, efektivitas dalam
bekerja, dan kehadiran tepat waktu, manajemen dapat menciptakan lingkungan kerja
yang disiplin dan produktif, serta mendorong pegawai untuk berkontribusi secara
maksimal terhadap tujuan organisasi.

. Dalam variabel lingkungan kerja non fisik, hasil penelitian dan kesimpulan menunjukan

bahwa lingkungan kerja non fisik tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.
Manajemen perlu mengevaluasi ulang indikator-indikator yang terdapat dalam variabel
lingkungan kerja non fisik dan berfokus dalam cara lain yang dapat membangun
lingkungan kerja yang lebih harmonis dan produktif dalam mencapai tujuan organisasi
seperti menciptakan sistem umpan balik yang memungkinkan setiap pegawai
memberikan pendapat mereka mengenai lingkungan kerja non fisik. Dapat berupa survei
atau forum diskusi sehingga organisasi dapat mengidentifikasi permasalahan yang ada
dan menemukan alternatif lain dalam pendekatan variabel lingkungan kerja non fisik.

. Selanjutnya dalam variabel kepuasan kerja. Organisasi perlu memastikan bahwa

kompensasi yang diberikan sesuai dengan harapan karyawan dan sebanding dengan
kontribusi yang mereka berikan. Peninjauan berkala terhadap struktur gaji dan
penyesuaian berdasarkan kinerja dapat meningkatkan kepuasan pegawai. Organisasi juga
perlu memberikan ruang bagi pegawai untuk mengembangkan keterampilan dan
melakukan pekerjaan yang bermanfaat. Hal ini dapat dilakukan melalui rotasi pekerjaan
atau penugasan yang berbeda untuk menjaga minat dan keterlibatan pegawai. Organisasi
harus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi dan komunikasi yang
baik antar tim. Aktivitas team building dan program peningkatan hubungan interpersonal
dapat membantu menciptakan suasana kerja yang harmonis. Perlu adanya pelatihan bagi
calon atasan untuk menjadi pemimpin yang inspiratif dan mendukung, sehingga mereka
dapat memberikan umpan balik konstruktif dan dukungan kepada bawahannya.
Komunikasi terbuka antara atasan dan bawahan akan meningkatkan rasa kepercayaan
dan keterlibatan pegawai. Dalam memastikan proses promosi, promosi perlu didasarkan
pada kinerja dan kompetensi, bukan pada favoritisme. Memberikan kesempatan bagi
pegawai untuk berkembang dalam karir mereka akan meningkatkan kepuasan dan
loyalitas terhadap perusahaan.

. Dalam variabel kinerja pegawai, organisasi patut memastikan bahwa pegawai

menghasilkan pekerjaan berkualitas tinggi, organisasi perlu memberikan pelatihan yang
tepat dan sumber daya yang memadai. Penetapan standar kualitas yang jelas dan umpan
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balik konstruktif juga sangat penting untuk meningkatkan hasil kerja.Selanjutnya,
organisasi harus menetapkan target yang realistis dan terukur agar pegawai dapat
mencapai hasil yang diinginkan tanpa merasa terbebani. Penggunaan alat manajemen
proyek dapat membantu dalam memantau dan mengukur kuantitas output secara
efektif. Selain itu, perlu adanya penekanan terkait pentingnya tenggat waktu dan
menyediakan sistem pengingat atau alat bantu untuk membantu pegawai mengelola
waktu mereka dengan lebih baik. Memberikan penghargaan bagi pegawai yang secara
konsisten memenuhi tenggat waktu dapat memotivasi karyawan lain untuk melakukan
hal yang sama. Organisasi juga perlu mendorong pegawai untuk mencapai hasil maksimal
dengan sumber daya yang tersedia. Ini dapat dilakukan melalui pengembangan
keterampilan dan peningkatan proses kerja untuk memastikan bahwa setiap langkah
dalam pekerjaan memberikan nilai tambah. Terakhir, organisasi harus memberikan
kepercayaan kepada pegawai untuk mengambil inisiatif dan membuat keputusan dalam
pekerjaan mereka. Dengan memberikan otonomi, pegawai akan merasa lebih
bertanggung jawab atas hasil kerja mereka dan lebih termotivasi untuk mencapai tujuan
organisasi.
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