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ABSTRAK

SYAFIRA YAHYA NIM E2118121 PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI (Studi Pada Bagian Sekertariat Dinas Pekerjaan Umum Dan Perumahan Rakyat)

Penelitian ini bertujuan untuk  mengetahui dan menganalisis Pengaruh gaya kepemimpinan dan disiplin  kerja Terhadap kinerja pegawai pada BAGIAN Sekertariat Dinas Pekerjaaan Umum  Provinsi Gorontalo  Penelitian ini menggunakan sampel senbanyak 45 orang, angket merupakan alat pengumpul data pokok dan data diuji melalui analisis jalur Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan (X1), dan disiplin kerja (X2) secara simultan  memberikan pengaruh yang positif dan significant terhadap kinerja pada pegawai Bagian Sekertariat  Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo (Y)  sebesar 0,805 atau 80,5% dan sisanya  penyebab lain yang tidak termasuk dalam midel penelitian ini sebesar 19,5%  Gaya Kepemimpinan (X1) secara parsial memiliki pengaruh positive dan significant terhadap kinerja pegawai  (Y) sebesar 0,550, dan disiplin kerja (X2) secara parsial mempunyai pengaruh positive dan signifikan terhadap  kinerja pegawai (Y) sebesar 0,413 
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang 
Sumber daya manusia merupakan bagian integral dari setiap organisasi dan perusahaan; tanpa itu, bisnis tidak dapat maju dan tujuan mereka tidak akan tercapai. Kinerja karyawan memiliki dampak yang signifikan terhadap produktivitas perusahaan dalam ekonomi berbasis kinerja karena kinerja karyawan yang buruk juga akan berdampak negatif bagi pemberi kerja, dan sebaliknya, kinerja karyawan yang tinggi akan berdampak menguntungkan pada tujuan perusahaan . Keberhasilan kinerja suatu organisasi dapat dilihat dari kinerja para pegawainya. Untuk itu perusahaan menuntut agar karyawannya dapat menunjukkan kinerja yang tinggi, karena baik buruknya kinerja karyawan akan berdampak pada kinerja karyawan dan kinerja perusahaan secara keseluruhan. Aspek penting dari organisasi mana pun, karena kinerja karyawan yang lebih tinggi akan menghasilkan pencapaian tujuan organisasi. Untuk memastikan kinerja karyawan terus meningkat, penting bagi dunia usaha untuk bersiap menghadapi kemungkinan penurunan kinerja (Triyana, 2012). Kinerja menurut Bangun (2012:231), adalah hasil kerja baik yang dilakukan oleh seseorang berdasarkan persyaratan pekerjaan, juga dikenal sebagai standar kerja. Standar kinerja yang diharapkan suatu  pekerjaan  dapat diselsaikan dan diperbandingkan  agar tujuan atau target dapat trcapai capai. Prestasi kerja dapat didefinisikan sebagai kapasitas individu untuk memenuhi tujuan kerja sesuai dengan tujuan dan harapan perusahaan dengan menggunakan indikator kualitas pekerjaan, kuantitas, pengiriman tepat waktu, dan kerja tim.
Penyelenggaraan pemerintahan harus dipandang dalam rangka optimalisasi pelaksanaan fungsi pokoknya dalam kerangka entitas pemerintahan tersebut, khususnya dalam meningkatkan efektivitas pemberian pelayanan kepada masyarakat. Jika seorang pemimpin dapat mempengaruhi bawahannya untuk bertindak sesuai dengan visi, misi, dan tujuan perusahaan atau organisasi, maka pemerintahan tersebut dianggap efektif. Pemimpin harus mampu menginspirasi bawahannya serta rasa hormat dan kepercayaan. Inti dari keberhasilan organisasi pada dasarnya terletak pada para pemimpinnya. Tujuan fungsi kepemimpinan adalah komponen penting dalam pengelolaan manajemen sumber daya manusia. Dalam upaya meningkatkan kinerja kariyawan, pemimpin tidak hanya memberikan instruksi tetapi juga memberikan motivasi. Pimpinan  langsung sangat bergantung pada sumber daya manusia untuk memajukkan dan meningkatkan kinerja karyawan. Karena itu, kepemimpinan mempunyai peran penting dalam meningkatkan kinerja kariyawan. Sikap dan gaya kepemimpinan serta perilaku seorang pemimpin memiliki dampak yang berpengaruh terhadap organisasi yang dipimpinnya dan bahkan dapat berdampak negatif pada beberapa kinerja karyawan lainya.
Gaya kepemimpinan seorang pemimpin merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Pemimpin yang efektif harus dapat menggunakan prinsip kepemimpinan yang spesifik, memahami orang-orang yang dipimpinnya, mengetahui kelebihan dan kekurangan bawahannya, dan tahu bagaimana menggunakan kekuatan bawahannya untuk menutupi kelemahannya 2019 (Rani Mariam). Di sisi lain, gaya kepemimpinan yang tidak disesuaikan dengan sifat tenaga kerja dan tugas yang ada dapat membuat pekerja merasa kurang terlibat.
Faktor kedisiplinan kerjapun turut mempengaruhi kinerja kariyawan. Dimana disiplin kerja secara langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi kinerja kariyawan. Jika tujuan berhasil dicapai, maka dapat beradaptasi dengan lingkungan dan meningkatkan produktivitas pekerja. Setiap instansi pemerintah harus mampu meningkatkan kinerja kariyawan mengingat pentingnya kinerja kariyawan dalam menunjang operasional. 
Disiplin kerja yang baik sudah sepatutnya dipraktikkan dalam melaksanakan tugas tingkat tinggi dalam kapasitasnya sebagai PNS, sesuai dengan visi dan misi yang tertuang di dalamnya, karena dengan kinerja yang produktif dan efisien maka hasil yang diperoleh akan maksimal, seperti yang diharapkan. oleh instansi terkait serta oleh seluruh warga negara Indonesia selaku pemilik negara.
Menurut Tamim  (Nugroho, 2017), salah satu sikap yang perlu dimiliki karyawan adalah kemampuan menggunakan dan mengatur waktu dengan benar dalam pekerjaannya, karena hal ini akan menunjukkan perilaku menghargai waktu. Selain itu, seorang kariyawan juga dituntut untuk mampu bersaing dan bersikap profesional dalam bekerja sebagai konsekuensi dari meningkatnya tuntutan pekerjaan mereka. 
Peningkatan kinerja karyawan dan gaya kepemimpinan keduanya merupakan penentu utama disiplin. Tingkat pertanggungjawaban seorang kariyawan terhadap tugas-tugas yang ada di hadapannya digambarkan memiliki kedisiplinan yang baik. Maksud dari hal ini adalah untuk memotivasi seorang karyawan agar bersemangat berkontribusi dalam mewujudkan tujuan bisnis atau institusi, tenaga kerja, dan masyarakat. Masalah sumber daya manusia dengan kinerja karyawan menghadirkan kesulitan bagi manajemen instansi. Jika seorang anggota instansi memiliki disiplin  kerja yang baik, maka sumber daya manusia akan berfungsi secara efektif. Dengan kata lain, kelangsungan suatu instansi ditentukan oleh kinerja pegawainya, seperti: pengabdian, disiplin dan profesionalitas. Disiplin kerja dan akuntabilitas yang tinggi dituntut dari semua karyawan. Karyawan yang memegang kode etik yang ketat tidak akan mencuri waktu dari kantor dan tidak akan menghabiskannya untuk kegiatan yang tidak terkait dengan pekerjaan mereka. Selain itu, mereka akan secara sukarela dan dengan hati nurani yang baik mematuhi semua peraturan tempat kerja. Karena waktu digunakan seefisien mungkin untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan peran dan kewajibannya, maka pegawai dengan disiplin kerja yang tinggi akan berusaha untuk menghasilkan kinerja yang baik. Aktivitas di dalam organisasi dapat dipengaruhi oleh disiplin.
	Menurut penelitian Wahyuningrum  (2019:127), disiplin kerja dan kinerja memiliki hubungan yang baik. Hal ini tergantung pada gaya kepemimpinan yang dianut oleh karyawan ketika berusaha mengubah perilaku orang lain atau bawahan menjadi lebih baik guna meningkatkan kinerja dan kedisiplinan karyawan (Thoha, 2010:49). Selain gaya kepemimpinan, lingkungan tempat kerja yang efektif dan sesuai serta mendukung pelaksanaan pekerjaan sama pentingnya untuk meningkatkan kinerja dan disiplin kariyawan.
Dinas Pekerjaan Umum (PU) Provinsi Gorontalo memiliki struktur organisasi, serta aturan dan pedoman. Mengacu pada struktur organisasi, Seorang pimpinan mengawasi pembuatan dan pelaksanaan kebijakan serta aturan organisasi di Departemen Pekerjaan Umum. Seorang pemimpin menyesuaikan gaya kepemimpinannya berdasarkan situasi yang dihadapi untuk menginspirasi anggota timnya untuk memberikan upaya terbaik mereka kepada organisasi. Penggunaan kepemimpinan yang kuat dapat meningkatkan produktivitas pekerja.
Berdasarkan hasil wawancara dengan bagian  kepegawaian didapatkan informasi bahwa kinerja Dinas pekerjaan umum masih perlu dioptimalkan Hal ini dapat dilihatdari masih adanya pegawai yang belum sepenuhnya memahami  tugas dan fungsinya serta pemahaman mengenai SOP, sehingga pekerjaan yang menjadi tugasnya belum terselesaikanpegawai bagian lapangan seharusnya menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu, namun tidak diselesaikan sesuai yang ditetapkan, hal ini terjadi karena pegawai kurang memahami tufoksinya, masih sering terjadi kesalahan – kesalahan dalam melaksanakan pekerjaannya, masih banyak jumlah pelanggan yang menunggu hingga belum tercapainya target yang sudah ditetapkan, Pengaruh pihak eksternal di lapangan juga menjadi salah satu penyebab adanya pertimbangan perubahan kepemimpinan dilapangan untuk melakukan penyesuaian terhadap kepemimpinan dari kantor dinas. Hal tersebut tentunya membuat pelaksana bingung mengikuti instruksi yang mana. Hal ini menandakan bahwa kinerja pegawai belum optimal. Hal ini diiuga disebakan karena gaya kepemimpinan dan disiplin kerja Menurut Mustapa dan Maryadi (2017:3), kepemimpinan dibutuhkan agar kegiatan menjadi terarah dan pencapaian tujuan menjadi labih mudah dan efektif. Selain itu, ketidakdisiplinan dapat merugikan kegiatan organisasi. Misalnya, pegawai yang sering datang terlambat ke tempat kerja dapat mengganggu tugas rutin yang harus diselesaikan oleh semua orang dalam tim.
	Dari informasi tersebut, hal inilah yang melatarbelakangi penulis untuk melakukanpenelitiandenganjudul ‘’Pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawaipada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo”.
1.2    RumusanMasalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka permasalahan pokok dalam penulisan ini adalah: 
1. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan(X1) dandisiplin kerja (X2) secara simultan terhadap kinerja pegawai(Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo
2. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan (X1) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo
3. Seberapa besar pengaruh disiplin kerja (X2) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo
1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1. Maksud Penelitian
Maksud diadakannya penelitian ini adalah untuk memperoleh dan menganalisis data tentang pengaruh kepemimpinan dan disiplin kerja baik secara simultan maupun secara parsial terhadakinerja pegawai(Y)  pada Dinas Pekerjaan Umum ProvinsiGorontalo
1.3.2. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahuibesarnya pengaruh kepemimpinan (X1) dan disiplin kerja (X2) secara simultan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo
2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh kepemimpinan (X1) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo
3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh disiplin kerja (X2) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo
1.4 Manfaat Penelitian 
Hasil Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat : 
1.4.1. Manfaat Teoritis 
Untuk menambahwawasan penelitian dan sebagai bahan literaturuntuk menambah wacana baru bagi dunia akademis serta dapat digunakan sebagai perbandingan penelitian berikutnya 
1.4.2. Manfaat Praktis 
Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi pemikiran bagi pimpinan dalam melahirkan kebijakan strategis khususnya kinerja
1.4.3. Manfaat bagi Peneliti
Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi peneliti selanjutnya yang akan mengkaji penelitian di bidang ilmu menajemen khususnya bidang ilmu SDM
BAB II
KAJIAN PUSTKA KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1.    Kajian Pustaka 
2.1.1. Pengertian Kepemimpinan
Dalam sebuah organisasi sikap dan sifat kepemimpinan seorang pemimpin dan kemampuan untuk mmpengaruhi orang lain sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk mencapai tujuan dalam keadaan tertentu, individu atau kelompok harus dipimpin (Hasibuan 2017).
Menurut Yulk (Septi Anjani Putri Dwika, 2014), kepemimpinan adalah proses persuasi. Ini termasuk membujuk pengikut untuk memahami peristiwa dengan cara tertentu, memilih tujuan untuk kelompok atau karyawan, mengatur tindakan untuk mencapai tujuan dan memotivasi pengikut untuk bekerja secara kooperatif.
          Kepemimpinan adalah segala upaya untuk mengubah perilaku orang lain, baik itu perilaku individu atau komunitas. tindakan ini dimaksudkan untuk membantu orang mencapai tujuan pribadi mereka sendiri serta tujuan teman dan rekan kerja mereka. Hersey dan Blanchart (Septi Anjani Putri Dwika 2014).
2.1.2  Teori Kepemimpinan
       Teori kepemimpinan biasanya berkonsentrasi pada karakteristik yang membedakan pemimpin dari pengikut serta variabel-variabel lain seperti tingkat keterampilan dan kondisi lingkungan. Berikut 8 teori utama kepemimpinan (Salusu, 1996: 198–201): Septi Anjani Putri Dwika 2014.
1.	Teori Great Man
        Teori ini berpendapat bahwa seorang pemimpin besar dilahirkan dengan karakteristik tertentu  kepribadian, termasuk kepercayaan diri, kecerdasan, dan kemampuan sosial. Setiap orang memiliki kemampuan intrinsik untuk menjadi pemimpin yang hebat, menurut Great Man. Menurut kepercayaan ini, seorang pemimpin adalah heroik dan ditakdirkan untuk mengambil alih karena keadaan mengharuskannya.
2.	Teori Sifat
       Menurut teori sifat, orang dengan sifat dan kualitas tertentu lebih siap untuk memegang posisi kepemimpinan. Teori sifat mengidentifikasi kepribadian tertentu atau karakteristik perilaku yang sama pada umumnya pemimpin. Misalnya, ekstraversi, percaya diri, dan kualitas lainnya adalah semua atribut sifat yang mungkin dimiliki oleh pemimpin yang hebat. Jika ciri-ciri khusus adalah ciri utama kepemimpinan, maka bagaimana menjelaskan orang yang memiliki kualitas tetapi bukan pemimpin? Pertanyaan ini adalah salah satu kesulitan dalam menggunakan teori sifat untuk mnjelaskan kepemimpinan. Ada banyak orang yang memiliki sifat kepribadian yang terkait dengan kepemimpinan tetapi tidak pernah mencari posisi kepemimpinan.
3.	Teori kontingensi
           Teori kontingensi berfokus pada variable yang berhubungan dengan lingkungan yang dapat mempengaruhi jenis perilaku kepemimpinan tertentu yang paling tepat. teori ini berpendapat, bahwa tidak pernah ada situasi di mana tindakan kepemimpinan optimal. tergantung pada berbagai variabel, seperti perilaku kepemimpinan, kualitas para pengikut dan aspek situasi.
4.	  Teori Siuasional
        Menurut teori situasional, tindakan optimal harus ditentukan oleh variabel situasional. Gaya kepemimpinan tertentu  mungkin lebih cocok untuk berbagai bentuk pengambilan keputusan. Ketika seorang pemimpin berada dalam kelompok orang yang kompeten dan berpengalaman, misalnya, perilaku otoriter mungkin paling tepat. Perilaku demokratis akan lebih berhasil dalam situasi lain di mana anggota kelompok adalah spesialis yang berpengetahuan
5.	Teori Perilaku
	Menurut teori perilaku bahwa pemimpin dibuat bukan dilahirkan. Teori kepemimpinan ini  berfokus pada tindakan para pemimpin bukan pada mental, Teori ini berpendapat bahwa pengajaran dan observasi adalah dua cara yang efektif bagi orang untuk belajar bagaimana memimpin.
6.	Teori Partisipatif
Menurut teori kepemimpinan partisipatif, menerima masukan dari orang lain adalah gaya kepemimpinan yang ideal. pemimpin yang mendorong partisipasi dan kontribusi anggota kelompok dan membuat mereka merasa lebih terlibat dalam proses pengambilan keputusan. Namun, dalam teori partisipatif, pemimpin memiliki wewenang untuk mendorong gagasan orang lain.
7.    Teori Manajemen
        Pengawasan kinerja, organisasi, dan kelompok merupakan pusat dari teori manajemen, yang sering disebut sebagai teori transaksional. Sistem imbalan dan hukuman adalah dasar dari ide ini. Dalam bisnis, manajemen teori sering digunakan ketika pekerja berhasil mereka dihargai, ketika mereka gagal mereka ditegur atau dihukum.
8.	Teori Hubung
Teori hubungan, yang juga disebut sebagai teori transformasi, berkaitan dengan hubungan yang dibuat antara pemimpin dan pengikut. Dengan membantu anggota kelompok, seorang pemimpin transformasional mendorong dan memotivasi mereka. Pemimpin memberikan penekanan pada kinerja anggota kelompok dan mendesak semua orang untuk mencapai potensi penuh mereka. Para pemimpin yang mengadopsi metode ini seringkali menjunjung tinggi standar moral dan etika yang kuat.
2.1.3	Fungsi Kepemimpinan 
Kondisi sosial setiap kelompok atau organisasi secara langsung terkait dengan peran kepemimpinan, menunjukkan bahwa semua pemimpin adalah bagian dari keadaan daripada bertindak sebagai orang luar. Karena interaksi antara orang-orang dalam lingkungan sosial, atau dalam kelompok/organisasi, membentuk fungsi kepemimpinan. Peran kepemimpinan memiliki dua komponen, antara lain: 
a. Karakteristik yang berhubungan dengan sejauh mana kapasitas pemimpin untuk mengarahkan (direction) tindakan atau kegiatan. b. Faktor-faktor yang mempengaruhi sejauh mana mereka yang menduduki posisi kepemimpinan berpartisipasi atau mendukung kegiatan kelompok/organisasi utama. George (R. Terry 2014:181).
2.1.4	   Dasar Gaya Kepemimpinan Dasar 
        Gaya Kepemimpinan Menurut Istijanto 2016 :53 bahwa gaya kepemimpinan dibagi dua yaitu: a) Kepemimpinan berdasarkan struktur Kepemimpinan yang menekankan pada pengorganisasian tugas dan tanggung jawab, termasuk tugas pokok, fungsi, dan tanggung jawab, serta kinerja pekerjaan dan gagasan (ide).
B) Memperhatikan pertimbangan kepemimpinan pada gaya kepemimpinan yang menekankan bantuan, termasuk pengawasan, hubungan kerja, dan etika.
2.1.5	Tipe-Tipe Kepemimpinan
Selama fungsi-fungsinya dijalankan, kegiatan kepimpinan akan tetap berjalan. Apabila kegiatan tersebut dapat dilaksanakan dan sesuai dengan rencana maka akan terlihat gaya kepimpinan dengan polanya masing-masing. Menurut Veitzhal Rivai (2019:41), gaya kepemimpinan memiliki tiga pola utama, yaitu:
1. Gaya kepimpinan yang berpola pada kepentingan pelaksanaan tugas
2. Gaya kepimpinan yang berpola pada pelaksanaan hubungan kerja sama.
3. Gaya kepemimpinan yang berpola pada kepentingan hasil yang dicapai
        Berdasarkan ketiga pola dasar tersebut terbentuk perilaku kepemimpinan yang terdiri dari tiga pokok kepemimpinan, yaitu:
1.	Tipe Kepemimpinan Otoriter
Dengan gaya kepemimpinan ini, pemimpin secara efektif berfungsi sebagai penguasa tunggal, mengkonsolidasikan kekuasaan di tangan mereka sendiri. Kedudukan dan tanggung jawab bawahan sebagai satu-satunya pelaksana keputusan, arahan, bahkan keinginan pemimpin. Pemimpin jauh lebih baik daripada pengikutnya dalam segala hal. Keterampilan bawahan terus-menerus diremehkan karena dianggap tidak mampu bertindak secara mandiri.
2.	Tipe Kepemimpinan Kendali Bebas
      Gaya kepemimpinan yang dijelaskan di sini adalah kebalikan dari tipe kepemimpinan otoriter. Pemimpin digunakan sebagai simbol. Memberi pengikut kebebasan penuh untuk bertindak sendiri dan dalam kelompok kecil sesuai dengan minat mereka sendiri dan akan memungkinkan untuk menjalankan kepemimpinan yang efektif. Satu-satunya peran yang dilakukan pemimpin adalah sebagai penasehat.
3.Tipe kepemimpinan Demokrasi
Tipe kepemimpinan yang mengutamakan dan menghargai orang sebagai komponen terpenting dan utama dari setiap kelompok atau organisasi. Para pemimpin memandang dan memanfaatkan  orang-orang yang dipimpinnya  sebagai subjek yang memiliki kepribadian dengan berbagai aspek. kemauan, kehendak, kemampuan, buah pikir, perspektif, dan inisiatif yang dinilai secara adil. Setiap kali kepemimpinan semacam ini digunakan, seseorang berusaha untuk mendapatkan keunggulan. Kepemimpinan demokratis bersifat proaktif, dinamis, dan fokus. Kepemimpinan tipe ini dalam mengambil keputusan sangat mementingkan musyawarah, yang diwujudkan pada setiap jenjang dan didalam unit masing-masing.
2.1.6    Indikator Gaya Kepemimpinan
Veitzhal Rivai (2018:53) meyakini bahwa seorang pemimpin harus mampu matang dalam menjalankan organisasi atau instansinya. Kepemimpinan dibagi menjadi lima dimensi yaitu:
1.	Kemampuan kerjasama dan hubungan yang baik
a.	Membina kerjasama dengan bawahan
b.	Menjalin hubungan yang baik dengan bawahan dalam pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung jawab masing-masing
2.	Kemampuan yang efektivitas
a.	Mampu menyelesaikan tugas diluar kemampuan
b.	Menyelesaikan tugas tepat waktu
3.	Kepemimpinan yang partisipatif
a.	Pengambilan keputusan secara musyawarah
b.	Mampu dalam meneliti masalah yang terjadi pada pekerjaan
4.	Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau waktu
a.	Bersedia untuk membawa kepentingan pribadi dan organisasi kepada kepentingan yang lebih luas, yaitu kepentingan organisasi menggunakan waktu sisa untuk keperluan pribadi
b.	Mampu dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan target
5.	Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau wewenang
a.	Tanggung jawab seorang pemimpin dalam menyelesaikan tugas mana yang harus ditangani sendiri dan mana yang harus ditangani secara berkelompok
b.	Memberikan bimbingan dan pelatihan dalam pengambilan keputusan.
2.1.7    Pengertian Disiplin Kerja
      Menurut Edy Sutrisno (2016: 89), Disiplin pegawai adalah “perilaku seseorang” sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang berlaku, atau disiplin adalah sikap, perilaku, dan tindakan yang sesuai dengan aturan tertulis atau tidak tertulis dari suatu perusahaan.
        Malay S.P. Hasibuan (2012: 193) juga mengatakan bahwa disiplin merupakan komponen kunci dari manajemen sumber daya manusia. Seiring dengan tumbuhnya disiplin karyawan, prestasi kerja juga dapat meningkat, menjadikan disiplin sebagai fungsi SDM operasional yang paling penting. Sedangkan Keith Davis (Agus Dharma (2011:112) mengatakan bahwa “Tindakan manajemen untuk mendorong penerapan standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah pada upaya untuk mendorong dan melibatkan pengetahuan, sikap, dan perilaku karyawan yang memiliki kemauan dalam diri karyawan untuk menuju tujuan pada pekerjaan dan kinerja yang lebih baik” 
Dari beberapa sudut pandang di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja mengacu pada perilaku seseorang dalam mematuhi undang-undang dan prosedur kerja yang ditetapkan oleh organisasi, baik secara tertulis maupun lisan, untuk memastikan bahwa setiap pekerjaan berjalan dengan lancar dan bahwa karyawan tampil lebih baik dalam pekerjaan.
2.1.8   Faktor-Faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja
Tingkat kedisiplinan karyawan dalam suatu organisasi tergantung pada berbagai hal. Menurut Hasibuan (2012: 194), faktor-faktor berikut mempengaruhi tingkat disiplin karyawan yaitu:
1.	Tujuan dan Kemampuan
Artinya tujuan pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan harus dengan karyawan yang bersangkutan, sehingga karyawan bekerja dengan tekun dan sistematis untuk menyelesaikannya. Tujuan yang ingin dicapai harus jelas, ditetapkan secara optimal, dan menuntut kemampuan karyawan. Akan tetapi jika pekerjaan itu diluar kemampuan atau bahkan jauh dibawah kemampuannya akan rendahnya kesungguhan dan kedisiplinan karyawan.  Disiplin letak pentingnya asas the right man on the right place and the right man on the on the right job.
2.	Teladan Pemimpin
            Karena pemimpin digunakan sebagai panutan oleh bawahannya, keteladanan mereka memiliki dampak yang signifikan. Seorang pemimpin yang kompeten akan memberikan contoh yang baik bagi bawahannya untuk diikuti dalam menjaga disiplin. Bawahan tidak akan disiplin jika atasan memberikan contoh kurang baik atau kurang disiplin. Pemimpin perlu memahami bahwa bawahannya akan meniru perilaku mereka. Inilah sebabnya mengapa penting bagi para pemimpin untuk mempraktikkan disiplin yang sangat baik sehingga karyawan mereka juga mengikutinya.
3.	Balas Jasa
Gaji dan bentuk kompensasi lainnya berdampak pada tingkat kedisiplinan karyawan karena menginspirasi semangat dan kepuasan kerja. Korporasi harus menawarkan balas jasa yang cukup besar untuk menumbuhkan disiplin karyawan yang baik. Dengan demikian, semakin tinggi kompensasi, semakin baik perilaku karyawan; jika buruk, disiplin akan memburuk.
4.	Keadilan
            Selama kebutuhan mereka tidak cukup terpenuhi, karyawan merasa sulit untuk mempertahankan tingkat disiplin yang tinggi. Keadilan juga mendorong penerapan kedisiplinan karyawan. Karena keadilan dijadikan sebagai landasan evaluasi ketika mengalokasikan kompensasi atau hukum akan menghasilkan terciptanya disiplin yang baik. Pemimpin yang baik selalu berusaha untuk memperlakukan semua bawahannya secara adil. Keadilan yang baik akan menghasilkan disiplin yang baik pula. Oleh karena itu, keadilan harus diterapkan dengan benar pada bisnis agar disiplin karyawan meningkat.
5.	Waskat
Tindakan konkrit yang paling efektif untuk menegakkan disiplin karyawan yang tegas adalah waskat (pengawasan melekat). Untuk mencapai tujuan perusahaan karyawan dan masyarakat dengan kebersamaan yang aktif, atasan harus dapat mengetahui secara langsung kedisiplinan dan kemampuan sriap individu bawahannya. Hal ini memungkinkan kondisi setiap bawahan dianggap objektif. Begitulah suatu korporasi dapat mencapai kerjasama yang baik dan taat, yang mendorong terbentuknya disiplin pegawai yang baik.
6.	Sanksi Hukum
            Sanksi hukuman yang dikenakan akan berdampak positif pada buruknya disiplin pegawai. Sanksi hukum sangat penting dalam mempertahankan disiplin karyawan. Untuk mempertahankan hukuman yang mendidik karyawan untuk mengubah perilaku mereka, hukuman tidak boleh terlalu ringan atau terlalu berat. Untuk mempromosikan disiplin di tempat kerja, sanksi hukuman harus cukup adil untuk setiap pelanggaran yang bersifat instruksional dan memotivasi.
7.	Ketegasan
Disiplin karyawan akan dipengaruhi oleh seberapa tegas atasan bertindak. Pemimpin harus agresif dan tegas, mengambil tindakan mendisiplinkan setiap karyawan sesuai dengan sanksi hukuman dan yang sudah ada. Pemimpin seharusnya tidak diharuskan untuk memaksakan aturan dan peraturan pada perusahaan mereka jika mereka tidak secara tegas menghukum atau mendisiplinkan bawahan yang tidak mematuhi aturan.
8.	Hubungan Kemanusiaan
            Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara rekan kerja berkontribusi pada keberhasilan sebuah organisasi. Manajer harus bekerja untuk membina hubungan kemanusiaan yang positif dan meluas baik secara vertikal maupun horizontal di antara semua kariyawan. Lingkungan dan suasana kerja yang nyaman akan muncul sebagai hasil dari pengembangan berbagai koneksi interpersonal. Jika terdapat hubungan interpersonal yang positif di dalam perusahaan, maka akan mendorong terciptanya kedisiplinan karyawan.
2.1.9    Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja
        Disiplin karyawan harus diterapkan secara konsisten. Setiap orang yang melanggar aturan akan dikenakan sanksi; tidak ada yang dipilih atau diberikan perlakuan khusus. Ini termasuk manajer atau pimpinan, yang harus memberi contoh bagi mereka yang mengikutinya. Mangkunegara (2016:129) mengemukakan bahwa jenis disiplin kerja yaitu:
1.	Disiplin preventif
           Merupakan suatu upaya untuk mendorong anggota staf untuk mematuhi peraturan dan persyaratan kerja yang ditetapkan perusahaan.
2.	Disiplin korektif
Ada beberapa inisiatif untuk memastikan bahwa karyawan mengikuti instruksi dan mematuhi setiap kebijakan perusahaan yang berlaku.
3.	Disiplin progresif
Merupakan kegiatan berikut membawa hukuman yang lebih berat untuk pelanggaran berulan.
2.1.10   Pelaksanaan Disiplin Kerja
       Pengendalian diri adalah bentuk disiplin yang baik. Kecenderungan orang pada umumnya adalah menjalankan tugas dan bermain sesuai aturan. Organisasi atau perusahaan yang baik harus bekerja untuk menetapkan peraturan atau pedoman yang harus dipatuhi oleh semua kariyawan. Singodimedjo menyatakan dalam Edy Sutrisno (2016:94) aturan-aturan yang akan berkaitan dengan disiplin antra lain:
1.	Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat.
2.	Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.
3.	Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit kerja lain.
4.	Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para pegawai selama dalam organisasi dan sebagainya.
Aturan dan peraturan perusahaan berlaku adil dan wajar dalam hal menerapkan disiplin kerja kepada semua karyawan. Selain itu, dijelaskan agar anggota staf memahami apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan. Dalam Edy Sutrisno, (Ranupandoyo & Masnan) (2016:94). Untuk menciptakan karyawan yang lebih baik, aturan dan tata tertib harus adil bagi semua karyawan dan dirancang untuk dipatuhi oleh setiap karyawan.
2.1.11   Sanksi Pelanggaran Disiplin Kerja
Jika pimpinan organisasi kelompok karyawan mengabaikan standar disiplin yang ditetapkan, konsekuensi pelanggaran akan diterapkan. Menurut Veithzal Rivai (2017:450), sebuah organisasi dapat melakukan berbagai pelanggaran, termasuk:
1. Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis : teguran lisan, teguran tertulis, dan penyataan tidak puas secara tertulis.
2. Sanksi pelanggaran sedang, dengan jenis : penundaan kenaikan gaji, penurunan gaji, penundaan kenaikan pangkat.
3. Sanksi pelanggaran berat, dengan jenis : penurunan pangkat, pembebasan dari jabatan, pemberhentian, pemecatan.
          Selain itu, menurut Heidjrachman dan Suad Husnan (2011: 241), ada dua jenis tindakan pendisiplinan yaitu positif dan negatif. Saran untuk tindakan disiplin yang efektif adalah untuk keuntungan di masa depan. Sedangkan cara-cara yang merugikan (negatif) yaitu:
Memberikan peringatan lisan.

1. Memberikan peringatan tertulis.
2. Dihilangkan sebagian haknya.
3. Didenda.
4. Dirumahkan sementara (lay-off).
5. Diturunkan pangkatnya.
6. Dipecat.
         Penerapan pelanggaran disiplin kerja berupa: sanksi ringan dan berat, atau dapat berupa teguran lisan, tulisan bahkan pemecatan.
2.1.12    Dimensi dan Indikator yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Secara umum, ada banyak faktor yang mempengaruhi seberapa disiplin tenaga kerja suatu organisasi. Singodimedjo dalam disiplin Edy Sutrisno (2016:94) Empat kategori digunakan untuk mengkategorikan pekerjaan, antara lain:
1.	Taat terhadap aturan waktu.
Yang dipertimbangkan adalah jangka waktu yang tepat untuk mulai bekerja, mengakhiri pekerjaan, dan makan siang, yang semuanya sesuai dengan aturan yang berlaku 
2.	Taat terhadap peraturan perusahaan.
Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam  pekerjaan.
3.	Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan.
Ditunjukkan dengan cara melakukan pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan dengan unit kerja lain.
4.	Taat terhadap norma
Aturan tentang norma-norma apa saja yang berlaku dan yang harus di taati dan diikuti oleh para pegawai.
Sedangkan menurut Hasibuan (Sinambela, 2012 :356) indikator displin kerja terdiri dari : 
1.	Tujuan dan kemampuan
2.	Taladan pimpinan
3.	Balas jasa
4.	Keadilan
5.	Hubungan kemanusiaan
2.1.13    Pengertian Kinerja 
Menurut Prawirosentono dalam (Husaini, 2010), adalah suatu usaha yang dilakukan dari hasil pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing organisasi yang bersangkutan, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan norma dan etika. Colquitt, Lepine, dan Wesson mendefinisikan kinerja sebagai nilai perilaku karyawan yang ditawarkan (Pujiastuti, 2019).
Kinerja adalah hasil kerja seseorang selama periode waktu tertentu, yang mencerminkan seberapa berhasil mereka memenuhi kriteria pekerjaan dalam upaya memenuhi tujuan organisasi  atau perusahaan (Pratama, 2016). Di sisi lain, Wibowo (Ersaline, 2016) menegaskan bahwa kinerja berasal dari gagasan kinerja. Ada juga yang menawarkan pengertian kinerja sebagai produk sampingan dari kerja atau prestasi kerja, namun pada kenyataannya istilah “performance” memiliki definisi yang lebih luas yang mencakup lebih dari sekedar hasil kerja. Kinerja didefinisikan sebagai kemampuan seseorang untuk berhasil menyelesaikan tugas, hasil kerja yang dapat dihasilkan oleh sesorang atau sekolompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, atau tentang bagaimana seseorang diharapkan berperilaku dan berfungsi sesuai dengan tugas yang dibebankan kepadanya.
         Berdasarkan pengertian kinerja dari pendapat para ahli, dapat disimpulkan bahwasanya kinerja adalah suatu hasil yang diperolehi seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang dibebenkan kepadanya dengan berbagai prosedur yang telah ditentukan melalui kualitas kerja, pengetahuan dan tanggung jawab untuk mencapai efisiensi dan efektivitas kinerjanya
2.1.14  Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja adalah suatu tahap dalam proses penilaian kinerja seorang karyawan dalam kaitannya dengan tugas dan kewajiban yang telah diberikan kepadanya oleh perusahaan atau organisasi. Ini mengasumsikan bahwa karyawan menyadari standar kinerja yang diharapkan dari mereka, dan supervisor juga menawarkan umpan balik karyawan, peluang pengembangan, dan intensitas yang diperlukan untuk membantu orang yang bersangkutan menghilangkan kinerja yang kurang baik atau melakukan kinerja yang baik  
           Tujuan dari penilaian kinerja secara umum adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari SDM organisasi. Lebih jelasnya tujuan penilaian kinerja sebagaimana Mangkunegara (Ersaline, 2016) yaitu
1.	Meningkatkan saling pengertian;
2.	Mencatat dan mengakui hasil kerja karyawan;
3.	Memberikan peluang untuk mengemukakan pendapat;
4.	Merumuskan kembali sasaran masa depan;
         Evaluasi kinerja, menurut Rivai (2011: 549) adalah sistem formal yang ditetapkan dan digunakan untuk mengevaluasi, menilai, dan mengubah sifat-sifat yang terkait dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat ketidak hadiran. Berdasarkan tujuan-tujuan penilaian kinerja diatas, maka dapat disimpulkan bahwa Penilaian kinerja bertujuan untuk mengevaluasi karyawan dengan membandingkan hasil antara penilaian sebelumnya dengan yang terbaru guna memgetahui kemajuan dan kemunduran dari karyawan tersebut.
          Kriteria kinerja diperlukan sebagai ketetapan untuk mengukur kinerja para karyawan di suatu perusahaan atau organisasi. Dengan adanya hal tersebut, karyawan atau pegawai diharapkan dapat memahami dan memenuhi tanggung jawabnya sesuai dengan perjanjian yang berlaku terkait tempat dimana mereka bekerja. Kriteria kinerja apabila cocok atau terpenuhi oleh karyawan akan membuahkan hasil yang ingin dicapai dalam jangka waktu tertentu, maka dari itu dibutuhkan kerja sama dan komitmen antara perusahaan dan karyawan.  Kriteria kinerja dapat dilihat melalui hal-hal berikut, menurut Dessler dalam terjemahan Dessler (2010) indikasi kinerja karyawan adalah sebagai berikut :

1.	Kualitas Kerja (mengacu pada akurasi dan marjin kesalahan).
Kualitas pekerjaan yang dibahas dengan benar di sini adalah jenis kualitas yang berhubungan dengan pekerjaan yang diselesaikan dan sesuai dengan protokol yang ditetapkan, akurasi kerja atau margin of error, dan pedoman khusus berikut untuk mengurangi kemungkinan kesalahan kerja.
2.	Pemahaman Pekerjaan yang mengacu pada Memahami pekerjaan sesuai posisi. Menunjukkan pemahaman dan keterampilan bagi efektiftas kerja. Bertindak sebagai narasumber pada orang-orang yang bergantung untuk mendapatkan bantuan.
3.	Kuantitas Kerja   (mengacu   pada   jumlah   produksi   atau   hasil).
            Kuantitas kerja yang dimaksud disini adalah kuantitas kerja atau jumlah produksi atau hasil kerja.
4.	Tanggung Jawab (mengacu pada penyelesaian tugas). Bertanggung jawab sepenuhnya atas semua pekerjaan yang telah ditentukan di setiap segmen dan memberikan layanan yang baik.
5.	Ketepatan waktu (mengacu kepada ketepatan dan ketaatan jadwal kerja sebagaimana yang telah ditugaskan). Istilah "ketepatan waktu kerja" yang digunakan di sini mengacu pada kemampuan untuk hadir di tempat kerja tepat waktu, mulai bekerja sampai selesai tepat waktu dalam  bekerja.
6.	Inisiatif yang mengacu pada Memberikan ide atau pendapat untuk kegiatan bisnis perusahaan. Menawarkan bantuan untuk mendukung tujuan pada departemen dan divisi.
7.	Kerjasama dengan orang lain (mengacu pada kerjasama dan komunikasi pada rekan kerja). Kerjasama dengan orang lain yaitu karyawan diharapkan dapat bekerja sama dan berinteraksi satu sama lain untuk menyelesaikan pekerjaannya.
Mangkuprawira (2016:232–233) menyatakan bahwa kinerja karyawan memiliki manfaat bagi pengembangan bisnis dari berbagai perspektif, antara lain sebagai berikut:
a. Perbaikan kinerja
Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan spesialisasi   personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki kinerja.
b.	Penyesuaian kompensasi
         Evaluasi pekerjaan membantu pengambil keputusan dalam memutuskan karyawan mana, sesuai dengan sistem, yang harus mendapatkan kenaikan gaji dalam bentuk gaji dan bonus.
c.	 Keputusan penempatan
Promosi, transfer, dan penururan jabatan, biasanya didasarkan pada kinerja masa lalu dan antisipatif, misalnya dalam bentuk penghargaan.
d.	Kebutuhan pelatihan dan pengembangan
         Kinerja buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk melakukan pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya selalu mampu mengembangkan diri.
e.	Perencanaan dan pengembangan karier
           Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan keputusan tentang karier spesifik karyawan.   
2.1.15    Indikator Kinerja 
         Kinerja karyawan didefinisikan sebagai hasil kerja dalam hal kualitas dan kuantitas kinerja karyawan per satuan priode waktu tugas dalam rangka kemajuan organisasi dan meningkatkan standar pengambilan keputusan dan tanggung jawab. Menurut Bangun (2018: 233-234), tugas harus terukur dengan jelas dan cerdas guna mendukung penilaian kinerja kariyawan.
1.	Kualitas pekerjaan
        Setiap karyawan harus memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.
2.	kuantitas pekerjaan
        Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan   yang menjadi standar pekerjaan.  
3.	Ketepatan waktu
         Jika seorang pemimpin tidak secara tegas menghukum atau mendisiplinkan bawahan yang melanggar aturan, mereka seharusnya tidak diharapkan untuk mengendalikan dan mengatur aturan perusahaan.

4.	Kehadiran
         Menuntut kehadiran karyawan dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukannya
5.	Kemampuan kerjasama
Karena beberapa tugas melibatkan kerja sama dua orang atau lebih, tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang. Menurut konsep ini, kinerja pegawai didasarkan pada tugas dan kualitas dalam menghasilkan hasil kerja baik kuantitas maupun kualitas, serta kecerdasan spiritual, intelektual, dan emosional.
2.1.16  Pengaruh Antar Variabel
1.   Pengaruh Gaya Kepemimpinan pada Kinerja 
Seorang pemimpin adalah seseorang yang memiliki bawahan atau pengikut dengan maksud untuk mempengaruhi prestasi mereka secara positif. Sementara kepemimpinan telah dideskripsikan oleh beberapa pakar ingin berkolaborasi untuk mencapai tujuan tertentu. Dengan gaya kepemimpinan yang mampu menentukan dan berdampak pada kinerja kariyawan, perusahaan pada dasarnya menuntut kinerja karyawan yang maksimal. Dapat dikatakan bahwa seorang memimpin memiliki kapsitas untuk mengarahkan, mempengaruhi, dan memotivasi orang lain sehingga mereka ingin melakukan apa yang diberikan kepadanya dengan baik. Seorang pemimpin juga memiliki tugas untuk mendorong dan mempengaruhi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan yang telah didirikan sebelumnya. Kinerja karyawan dapat dievaluasi atau dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan seorang pemimpin karena bagaimana mereka memilih untuk memimpin memiliki dampak yang signifikan pada seberapa baik kinerja anggota tim mereka. Akibatnya, gaya kepemimpinan secara aktif berkontribusi pada keberhasilan organisasi dalam melaksanakan berbagai aktivitas, yang terutama terlihat dalam kinerja karyawan. Menurut penelitian yang telah dilakukan oleh Gate dan Fatanah (2020), Alvian (2020), Arifai (2018), dan Sunarsi (2017) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
2  Pengaruh Disiplin Kerja pada Kinerja 
 	Disiplin kerja adalah langkah yang diambil oleh karyawan terhadap tugas dan kewajibannya untuk memenuhi dalam waktu yang sudah diberikan dan mematuhi peraturan perusahaan serta standar sosial yang berlaku sesuai dengan ketentuan tersebut. Pelaksanaan disiplin kerja yang sadar akan proses menyelaraskan keinginan dan kenyataan. Disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu organisasi harus menciptakan kondisi kerja yang menyeimbangkan antara keinginan dan kenyataan. Untuk menciptakan kondisi kerja yang harmonis, pertama-tama perlu dipahami keseimbangan antara hak dan kewajiban karyawan. Oleh karena itu, disiplin dapat dilihat sebagai sikap seseorang atau kelompok orang dan kepatuhan terhadap hukum, baik tertulis maupun tidak tertulis, yang diwujudkan dalam perilaku dan tindakan. Perilaku karyawan yang baik menunjukkan kemampuan perusahaan untuk mempertahankan loyalitas dan kualitas tenaga kerjanya. Hal ini untuk menunjukkan apakah disiplin pegawai mempengaruhi kinerja pegawai atau tidak. Menurut penelitian yang telah dilakukan oleh Putra dan Bayu (2019), Azhari (2019), Arifai (2018), Setyawan (2018), Khongida et al (2018), Hendry dan Simanjuntak (2018) dan Sunarsi (2017) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
2.2   Kerangka Pemikiran
Pegawai merupakan bagian dari Sumber Daya Manusia (SDM) yang merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu organisasi , sebab dalam rangka pencapaian tujuan organisasi, maka pemimpin tidak dapat mengabaikan kinerja pegawainya dan situasi lingkungan kerjanya dengan memperhatikan kinerja pegawai yang dicapai serta hal-hal yang mempengaruhi kinerja tersebut yaitu gaya kepemimpinan dan disiplin kerja pegawai 
Salah satu faktor terpenting adalah persyaratan kepemimpinan karena pemimpinlah yang menginspirasi dan mengarahkan tim dalam mencapai tujuan, yang merupakan tugas yang menantang. Selain itu, sangat penting untuk memiliki kepemimpinan yang menginspirasi jika ingin meningkatkan produktivitas di perusahaan atau organisasi. Salah satu aspek lain yang mempengaruhi kinerja adalah kepemimpinan. Disiplin tempat kerja sangat penting karena memudahkan pencapaian tujuan perusahaan. Putra dan Bayu (2019), Aeni dan Kuswanto (2021), dan Arifai (2018) menyatakan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi, dan etika kerja peneliti terhadap kinerja karyawan adalah signifikan.
Salah satu akibat dari proses tersebut  akan  terlihat  dari  kinerjanya kerangka pemikiran yang fibangun dalam penelitian ini dapat dilihat pada bagan berikut :
 (
Dinas Pekerjaan UmumProvinsi 
Gorontalo
)

 (
Kepemimpinan
 (X1
)
(
X1
)
) (
Disiplin kerja
 (X2)
)

 (
Kinerja pegawai
 (Y)
)

   Gambar 2.1.  Kerangka Pemikiran
2.3.    Hipotesis Penelitian
Sesuai pertanyaan masalah yang telah dijelaskan pada Bab 1, maka penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut:
1. Kepemimpinan (X1) dan disiplin kerja (X2) secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo
2. Kepemimpinan (X1) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontal
3. Disiplin kerja (X2) secaraparsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo 



BAB III
OBJEK DAN METODE  PENELITIAN
3.1. Objek Penelitian dan Waktu Penelitian
Berdasarkan  permasalahan penelitian yang telah dibahas  dalam bab pendahuluan dan kerangka teori, maka yang menjadi obyek dalam penelitian ini adalah kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo. 
3.1.1. Metode yang digunakan
Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Dengan pendekatan ini persoalan dalam penelitian ini akan dilakukan dengan cara menggambarkan keadaan subjek maupun objek penelitian yaitu pengaruh kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo 
3.2.1. Metode  Penelitian
Penelitian ini menggunakan metodologi desain hubungan sebab akibat, yang mengkaji interaksi atau pengaruh dua atau lebih variabel yang sifatnya menghubungkan variabel independent dengan variabel dependent. Penelitian ini akan dikembangkan suatu teori yang dapat digunakan untuk menjelaskan, memprediksi, dan mengontrol suatu masalah.
	Definisi Operasional Variabel
Untuk mengetahui data-data yang diperlukan dalam penelitian maka terlebih dahulu perlu mengoperasikan variabel-variabel yang berkorelasi.  Variabel menurut Sugiyono (2008 : 38)  ialah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang yang diteliti.
Tabel 3.1.DefinisiOperasionalisasiVariabel X
	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Indikator

	













Gaya Kepemimpinan    (X1)
	1. Kemampuan kerjasama dan hubungan yang baik
	a. Membina kerjasama dengan bawahan
b. Menjalin hubungan yang baik dengan bawahan dalam pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung jawab masing-masing
	

Ordinal









Ordinal

	
	2.Kemampuan yang efektivitas

	a. Mampumenyelesaikantugasdiluarkemampuan
b. Menyelesaikantugastepatwaktu
	

	
	3 Kepemimpinan yang partisipatif
	a. Pengambilankeputusansecaramusyawarah
b. Mampudalammenelitimasalah yang terjadipadapekerjaan
	

	
	4.Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau waktu

	a. Menggunakan waktu sisa untuk keperluan pribadi
b. Mampu dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan target
	

	
	5..Kemampuan  dalam endelegasikan tugas atau wewenang

	a.Tanggung jawab seorang pemimpin dalam menyelesaikan tugas
b.Memberikan bimbingan dan pelatihan dalam pengambilan keputusan
	

	
Disiplinkerja (X2)
	1. Taatterhadapaturanwaktu
	a. Masukkantortepatwaktu
b. Pulangkantortepatwaktu
	




Ordina

	
	2. Taatterhadapaturanorganisasi
	a. Berpakaiansesuaidenganaturan
b. Bertingkahlakudalampekerjaan
	

	
	3 Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan
	a. Melaksanakanpekerjaansesuaidengantugas yang diberikan
b. Melakukaninteraksidengan unit kerja
	

	
	4 Taat terhadap norma
	a. Taatterhadapnorma yang berlaku
	


Sumber:Variabel X1    Rivai (2018: 53)
X2 : Singodimedjo (Edy Sutrisno (2016:94)

Tabel 3.2.OperasionalisasiVariabel Y
	Variabel
	Indikator
	Skala

	
KInerja (Y)
	1. Kualitaspekerjaa
2. Kuantitaspekerjaan
3. Ketepatanwaktu
4. Kehadiran
5. Kemampuankerjasama
	
   Ordinal


Sumber :Bangun (2018: 233-234)
Kuesioner dengan 5 (lima) pilihan sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju dibuat dengan menggunakan skala Likert untuk mengukur hasil penelitian secara berurutan. Tabel berikut menampilkan berbagai bobot nilai yang akan ditetapkan untuk setiap opsi:




Tabel 3.3. Bobot nilai
	Pilihan
	Bobot

	Selalu
	5

	Sering
	4

	Kadang – kadang
	3

	Jarang
	2

	Tidakpernah
	1


	Populasi dan Sampel 

3.2.3. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi merupakan keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal minat yang ingin meneliti investigasi (Sekaran,2006:121). Populasi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah semua pegawai yang meliputi ASN sebanyak 36 orang dan PTT  sebanyak 9 orang yang ada pada Bagian Sekertariat Dinas Pekerjaan Umum Provinsi  Gorontalo yang yang berjumlah 45 orang
2. Sampel
    Arikunto (2005:117) mengatakan bahwa : sampel adalah bagian dari populasi (sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Sedangkan Sugiyono (2008 : 57) memberikan pengertian bahwa “sampel adalah sebagian dari jumlah dan karekteristik yang dimiliki oleh populasi”. Karena populasi terbatas, maka penelitian ini menggunkan penelitian populasi yakni populasi dijadikan sampel atau yang biasa disebut  metode sensus. Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalag sebanyak 45 orang 



3.2.4. Jenis dan Sumber Data
3.2.4.1 .Jenis Data
Jenis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Data kualitatif, yaitu data yang berupa keterangan, penjelasan dari hasil interview, wawancara, kuesioner atau observasi di lapangan yang berupa angka-angka dan diolah untuk mendukung penjelasan dalam analisis. Jenis data ini diperoleh dari sumber primer.
3. Data kuantitatif, yaitu data yang berupa angka-angka yang diperoleh dari sumber data sekunder, baik berupa dokumen, laporan-laporan ilmiah, atau terbitan berkala relevan dengan permasalahan yang dibahas
3.2.4.2. Sumber Data
Sedangkan data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari: 
1. Data Primer, yaitu data yang diperoleh langsung di lokasi penelitian  seperti (observasi) dan wawancara (interview) dengan informan pada serta penyebarab koesioner pada pegawai Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo
2. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dari berbagai dokumen-dokumen pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo yang relevan dengan penelitian ini, 
3.2.5  Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang meliputi data primer dan sekunder dilakukan dengan cara :
1. Observasi dilakukan dengan melihat langsung kondisi obyek dilapangan
2. Wawancara, merupakan pertemuan antara dua orang untuk bertukar informasi dan ide melalui Tanya jawab sehingga dapat dikontruksikan makna dalam suatu topic tertentu. Sasaran wawancara dalam hal ini adalah responden dan pihak Bagian Sekertariat  Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo
3. Quisioner dilakukan dengan cara membuat daftar pertanyaan yang dilengkapi dengan alternatif jawaban dan dibagikan kepada responden untuk di isi sehubungan dengan obyek penelitian.
3.2.6  Prosedur Penelitian
          Tingkat validitas (keabsahan) dan reabilitas (keandalan) suatu hasil penelitian sangat tergantung pada alat pengukuran yang digunakan dan dari data hasil yang diperoleh.
1.  Uji Validitas
Menurut Sugiyono (2016:177), validitas menunjukkan derajat kebenaran antara data yang dicatat pada suatu objek dengan data yang dikumpulkan oleh peneliti. Untuk menentukan validitas item, kami mengkorelasikan skor item dengan jumlah item tersebut.  Item dianggap dapat diterima jika koefisien korelasi antara item tersebut dan total item sama dengan atau lebih tinggi dari 0,3; jika tidak maka dianggap tidak sah. Peneliti menerapkan rumus product moment pearson berikut untuk menentukan nilai koefisiennya:


Dimana:
r      = Angka korelasi
X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y
n     = Jumlah responden
XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan 
         Syarat minimum untuk dianggap suatu butir instrument valid adalah nilai indeks valid adalah nilai indeks validitasnya ≥ 0,3 (Sugiyono, 2016 : 179). Oleh karena itu, semua pernyataan yang memiliki tingkat korelasi dibawah 0,3 harus diperbaiki karena dianggap tidak valid.
2    Uji Reliabilitas
Menurut Sugiyono (2010:354), uji reliabilitas dilakukan untuk melihat seberapa benar kebenaran hasil pengukuran apabila dilakukan dua atau lebih pengukuran terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat ukur yang sama. Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji apakah alat ukur yang dibuat sebagai kuesioner dapat diandalkan; alat ukur yang andal akan menghasilkan hasil yang sebagian besar konsisten bila sering digunakan (tidak jauh berbeda). Untuk melihat andal tidaknya suatu alat ukur digunakan pendekatan secara   statistika,   yaitu   melalui   koefisien   reliabilitas   dan   apabila   koefisien. reliabilitasnya lebih besar dari 0.60 maka secara keseluruhan pernyataan tersebut dinyatakan andal (reliabel).Uji  reliabilitas  dalam  penelitian  ini  penulis  menggunakan  metode  Alpha Cronbach 

Keterangan :
K             =     Jumlah  instrument pertanyaan 
∑Si2        =      Jumlah varians dalam setiap instrumen
S            =       Varians keseluruhan instrument
	
2 Konversi Data
	Proses transformasi data dari skala pengukuran ordinal ke skala pengukuran interval dapat dilakukan melalui suatu metode transformasi data yang dikenal Methodof Successive Interval, Hays dalam (Riduwan, 2009:30). Pada umumnya, tanggapan responden dievaluasi menggunakan skala Likert (Skala Lykert), dengan masing-masing skor memiliki tingkat pengukuran ordinal, dan nilai numerik 1, 2, 3, 4, dan 5. Skor Bilangan numerik dilihat sebagai objek sebelum proses transformasi dimulai dan ditetapkan kedalam interval, seperti yang ditunjukkan di bawah ini:
1. Untuk setiap pertanyaan, hitung frekuensi jawaban setiap kategori (pilihan jawaban).
2. Berdasarkan frekuensi setiap kategori hitung proporsinya.
3. Dari proporsi yang diperoleh, hitung proporsi kumulatif untuk setiap kategori.
4. Tentukan pula nilai batas Z untuk setiap kategori.
1. Hitung scale value (interval rata-rata ) untuk setiap kategori dengan persamaan :
Scale =		Kepadatan batas bawah kepadatan batas atas
	Daerah di bawah batas atas – daerah di bawah batas bawah

5. Hitung score (nilai hasil transformasi ) untuk setiap kategori melalui persamaan :Score = scale value +| scale value | + 1
3.2.7 Metode Analisis
Dengan merumuskan dan menafsirkan data yang diperoleh, menyusun dan mengklasifikasikan serta menganalisis, dan menginterprestasikan sehingga memberikan gambaran yang jelas mengenai pengaruh kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo  Kota  Gorontalo  Untuk memastikan apakah variabel yang diteliti mempunyai pengaruh yakni kepemimpinan (X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo, akan dilakukan pengujian dengan uji analisis jalur, dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala interval serta analisa jalur dapat dilihat gambar berikut ini :
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                        Gambar 3.1 Struktur Path Analisis



 Keterangan :
X1	= Kepemimpinan
X2	=  Disiplin kerja
Y	=  Kinerja pegawai
ε	= Variabel lain yang mempengaruhi variabel Y
		Dari gambar 3.1., dapat dijelaskan bahwa kepemimpinan (X1),dan disiplin kerja(X2) berpengaruh secara simultan maupun secara parsial terhadap turnover (Y) pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo,serta terdapat variabel luar yang tidak diteliti namun turut mempengaruhi variabel Y yang dinyatakan dengan simbol epsilon (e). Dengan adanya struktur jalur di atas, maka dapat dibuat persamaan fungsional yaitu ;  Y = PYX1 + PYX2   + PY℮  
3.2.8  Pengujian Hipotesis
 	Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakan sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys dengan menggunakan alat statistik Software  SPSS versi 20 dengan langkah-langkah sebagai berikut :
1. Membuat persamaan struktual, yaitu : Y = PYX1 +  PYX2 + + Pyε
2. Menghitung matrix korelasi antar X1,X2dan Y
3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus
4. Menghitung matrix invers R1-1
5. Menghitung koefisien jalur Pyxỉ (i = 1,dan 2)
6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1,X2terhadap Y 
7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyε)
8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen yaitu Pengaruh langsung :
	        Y             Xi                   Y = (Pyxi) (Pyxi); dimana i = 1,dan 2
9. Pengolahan data menggunakan alat statistik SPSS (Statistical Product and 	 Service Solutions) versi 20.

















BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1.    Hasil Penelitian
4.1.1. Sejarah Perusahaan
[bookmark: more]        Pembentukan Dinas PU Provinsi Gorontalo sesuai Surat Keputusan Gubernur Gorontalo Nomor xx Tahun 2007 Tentang Pelaksanaan Peraturan Daerah Nomor 06 Tahun 2007 tentang Pembentukan Organisasi dan Tata Kerja Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo. Dinas Pekerjaan Umum adalah unsur pelaksana dan penunjang dibidang Pekerjaan Umum yang mempunyai tugas melaksanakan sebagian tugas Pemerintahan dan pembangunan di bidang Pekerjaan Umum, Permukiman dan Prasarana Wilayah yang diserahkan (desentralisasi) dan yang dilimpahkan (dekonsentrasi) kepada Daerah Provinsi Gorontalo, sesuai ketentuan Perundang-undangan yang berlaku. Pembangunan di bidang PU, meliputi :
1.Perencanaan Pengembangan Infrastruktur PU (Subdin Perencanaan)
2.Pengembangan Sumber Daya Air (Subdin PSDA)3. Pengembangan Prasarana jalan (Subdin Bina Marga)4. Tata Ruang dan Permukiman (Subdin Cipta Karya)
4.1.2 Visi Misi
1. Visi :
“Infrastruktur Pu Yang  Bermanfaat, Berkelanjutan Dan Berbasis Tata Ruang Untuk Mendukung  Provinsi Inovatif”
2. Misi :
      “Menyediakan Sarana & Prasarana Dasar Yang  Bernilai Strategis Bagi Masyarakat Gorontalo”
Tugas dan Fungsi Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Sesuai dengan Peraturan Menteri PUPR Nomor 15/PRT/M/2015 tentang Organisasi Dan Tata Kerja Kementerian Pekerjaan Umum Dan Perumahan Rakyat : Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat mempunyai tugas menyelenggarakan urusan pemerintahan di bidang pekerjaan umum dan perumahan rakyat untuk membantu Presiden dalam menyelenggarakan pemerintahan negara.
 4.1.2 Analisis Karakteristik Responden
          Dari 45 responden pada penelitian ini dapat dikemukakan identitas              responden yang meliputi : Jenis Kelamin,umur dan tingkat pendidikan, 
1. Jenis Kelamin.
           Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan  jumlah  jenis kelamin responden yang  dapat dilihat pada tabel berikut :  
                Tabel 4.1: Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	   Jenis Kelamin
	Jumlah (Orang)
	Presentasi (%)

	Laki – laki
	26
	57,8

	Perempuan
	19
	42,2

	Total
	45
	100


                Sumber  : Data Primer, diolah
             Dari tabel di atas, dapat ditunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki yaitu 26 orang atau sekitar 57,8%, sedangkan jumlah responden perempuan sebanyak 19 orang atau 42,2%. Hal ini menunjukkan responden laki-laki lebih dominan dari pada responden perempuan
2.   Umur Responden
Umur responden berada pada interval 20 tahun sampai dengan 60 tahun, ini dapat dilihat pada tabel berikut :
                       Tabel 4.2: Distribusi Responden Berdasarkan  Usia
	Umur (Tahun)
	Jumlah (Orang)
	Presentasi (%)

	20 - 30
	  8
	17,7

	31 - 40
	20
	44,5

	41 – 50
	12
	26,7

	51 - 60
	  5
	11,1

	Jumlah
	45
	100


                Sumber : Data Primer

            Tabel 4.2 menunjukan usia responden  berada pada interval 20 – 30 tahun sebanyak 8 orang atau sekitar 17,7%, uisa antara 31 – 40  sebanyak 20 orang atau sekitar 44,5% kemudian disusul usia antara 41 -50 orang sebanyak 12 orang atau sekitar 26,7% dan usia antara 51-60 tahun sebanyak 5 orang atau sekitar 11, 1% 
3.  Tingkat Pendidikan
      Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan  jumlah  tingkat pendidkan responden yang  dapat dilihat pada tabel berikut :
                Tabel 4.3 : Distribusi Responden menurut Tingkat pendidikan 
	Pendidikan
	Jumlah (Orang)
	Presentasi (%)

	SMU
	9
	20,0

	Sarjana
	31
	68,9

	Magister
	5
	11,1

	Total
	45
	100


                Sumber  : Data Primer, diolah
          Jenjang pendidikan dari 45 responden, diketahui bahwa responden dengan tingkat pendidikan SMU sebesar 9 orang atau sekitar 20,0% kemudian disusul oleh responden dengan tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 5 orang atau 11,1%. 



4.2. Hasil Penelitian
4.2.1.   Hasil Uji validitas dan Reliabilitas
Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun reliabilitasnya terhadap 45 responden diperoleh bahwa hasil instrumen penelitian yang dipergunakan adalah valid dimana nilai r hitung > 0,3.
a. Uji validitas dan reliabilitas variabel Komitmen organisasi (X1)
                                                              
       Tabel  4.4. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel  Gaya Kepemimpinan (X1)        
	Variabel
	No
Item
	Validitas
	Reliabilitas

	
	
	Koef.Korelasi
(r hitung)
	Ket
	Koef Alpha
	Ket

	


X1
	1
	0,483
	Valid
	


0,726 > 0,60,
	


Reliabel

	
	2
	0,473
	Valid
	
	

	
	3
	0,579
	Valid
	
	

	
	4
	0,576
	Valid
	
	

	
	5
	0,432
	Valid
	
	

	
	6
	0,422
	Valid
	
	

	
	7
	0.664
	Valid
	
	

	
	8
	0.461
	Valid
	
	

	
	9
	0,687
	Valid
	
	

	
	10
	0,513
	Valid
	
	


      Sumber : Hasil olahan data, 2022
          Tabel 4.4.di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk variabel kepemimpinan (X1) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai r hitung > 0,3 Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,727> 0,60. Dengan demikian berarti semua item pertanyaan untuk variabel ini adalah valid dan reliabel





b. Uji validitas dan reliabilitas variabel Disiplin Kerja (X2)

  Tabel  4.5. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja (X2)      
	Variabel
	No
Item
	Validitas
	Reliabilitas

	
	
	Koef.Korelasi
(r hitung)
	Ket
	Koef Alpha
	Ket

	

X2
	1
	0,701
	Valid
	

0,807 > 0,60,
	

Reliabel

	
	2
	0,419
	Valid
	
	

	
	3
	0,501
	Valid
	
	

	
	4
	0,475
	Valid
	
	

	
	5
	0,401
	Valid
	
	

	
	6
	0,391
	Valid
	
	

	
	7
	0,511
	Valid
	
	


     Sumber : Hasil olahan data, 2022
   Tabel 4.5. di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk variabel disiplin kerja  (X2) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai nilai r hitung > 0,3 Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,801 > 0,60 Dengan demikian berarti semua item pertanyaan untuk variabel ini adalah valid dan reliabel.
c. Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)

      Tabel  4.6 : Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel  Kinerja Pegawai (Y) 
	Variabel
	No
Item
	Validitas
	Reliabilitas

	
	
	Koef.Korelasi
(r hitung)
	Ket
	Koef Alpha
	Ket

	Valid

	1
	0,504
	Valid
	
0,844 > 0,60,
	
Reliabel

	
	2
	0,621
	Valid
	
	

	
	3
	0,526
	Valid
	
	

	
	4
	0,490
	Valid
	
	

	
	5
	0,502
	Valid
	
	


       Sumber : Hasil olahan data, 2020
         Tabel 4.6.  di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk variabel kinerja pegawai semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai nilai r hitung > 0,3 Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,844 > 0,60. Dengan demikian berarti semua item pertanyaan untuk variabel  ini   adalah valid dan reliabel.   
4.2.2. Analisis Variabel Penelitian
	Semua variabel bebas iatu gaya kepemimpinan dan disiplin kerja yang menjadi objek penelitian adalah ini diharapkan mampu meningkatkan kinerja pegawai. Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian dan kriteria interpretasi skor sebagai berikut : 
Jumlah skor  tertinggi  :  5 x 45= 225
Jumlah skor rendah     :  1 x 45 =  45
	Rentang Skalanya yaitu         :  = 36 
                             Tabel : 4.8 . Kriteria Interpretasi Skor
	 Interfal
	Kriteria

	 45 – 81
	Sangat  rendah

	82 – 118
	                  Rendah

	119 – 155
	Sedang

	156 – 192
	Tinggi

	193 – 229
	Sangat tinggi


               Sumber : Riduwan, 2004
Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 32 responden yang ditetapkan sebagai sampel data masing - masing variabel dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut :
1.  Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)
Berdasarkan jawaban responden, tentang variabel gaya kepemimpinan dapat dilihat pada  Tabel berikut :



   Tabel 4.9.  Tanggapan Responden Tentang Variabel Gaya Kepemimpinan
	No
	Bobot
	Variabel  Gaya Kepemimpinan

	
	
	Item 1
	Item 2
	Item 3
	Item 4

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	  4
	20
	 8,8
	4
	20
	 8,9
	  1
	5
	 2,1
	1
	5
	 2,2

	2
	4
	16
	64
	35,6
	8
	32
	17,8
	23
	92
	51,1
	18
	72
	40,0

	3
	3
	25
	75
	55,6
	33
	99
	73,3
	22
	66
	48,8
	26
	78
	17,8

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	   0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah

	45
	159
	100
	45
	151
	100
	32
	163
	100
	45
	155
	100



	No
	Bobot
	Variabel  Gaya Kepemimpinan

	
	
	Item 5
	Item 6
	Item 7
	Item 8

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	  2
	10
	 4,4
	1
	5
	11,2
	4
	20
	 8,9
	9
	45
	20

	2
	4
	17
	68
	37,8
	16
	64
	35,6
	30
	120
	66,7
	27
	108
	60

	3
	3
	26
	78
	57,8
	28
	84
	62,2
	11
	33
	24,4
	9
	27
	20

	4
	2
	0
	0
	   0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	1
	0
	0
	   0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah

	45
	156
	100
	45
	153
	100
	32
	173
	100
	45
	185
	100



	No
	Bobot
	Variabel   Gaya kepemimpinan

	
	
	Item 9
	Item 10

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	5
	6
	30
	13,4
	17
	85
	37,7

	2
	4
	23
	92
	51,1
	18
	72
	40,0

	3
	3
	16
	48
	35,5
	10
	30
	22,2

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	    0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	   0

	Jumlah

	45
	170
	100
	45
	187
	100


Sumber : Data diolah, 2022
       Berdasarkan tabel 4.9, data item (no.1) yang diperoleh dari 45 responden, mendapat skor item 1 sebesar 159 tergolong tinggi. Data item (no.2) mendapat skor yaitu 151, tergolong sedang. Data item (no.3) mendapat skor 163 tergolong tinggi. Data item (no.4) mendapat skor 155 tergolong sedang. Data item (no.5) mendapat skor 156 tergolong tinggi. Data item (no.6) mendapat skor 153 tergolong tinggi. Data item (no.7) mendapat skor 185 tergolong tinggi. Data item (no.8) mendapat skor 130 tergolong sedang. Data item (no.9) mendapat skor 170 tergolong tinggi, Data item (no.10) mendapat skor 187 tergolong tinggi 
2. Disiplin Kerja (X2)
Berdasarkan jawaban responden penelitian tentang kompensasi  dapat dilihat pada tabel berikut: 
         Tabel 4.9.  Tanggapan Responden Tentang Variabel Disiplin Kerja
	No
	Bobot
	Variabel  Disiplin Kerja

	
	
	Item 1
	Item 2
	Item 3
	Item 4

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	1
	5
	  2,2
	10
	55
	22,2
	3
	15
	 6,7
	1
	5
	 2,2

	2
	4
	10
	49
	22,2
	6
	24
	13,4
	28
	112
	62,2
	11
	44
	24,4

	3
	3
	31
	93
	68,9
	19
	57
	42,2
	13
	39
	28,9
	25
	75
	55,5

	4
	2
	3
	6
	  6,7
	10
	20
	22,2
	1
	2
	 2,2
	8
	16
	17,8

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah

	45
	153
	100
	45
	116
	100
	32
	168
	100
	45
	140
	100



	No
	Bobot
	Variabel   Disiplin Kerja (X2)

	
	
	Item 5
	Item 6
	Item 7

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	5
	2
	10
	  4,4
	5
	25
	11,1
	5
	25
	11,1

	2
	4
	11
	44
	24,5
	15
	60
	33,3
	24
	96
	53,5

	3
	3
	32
	96
	71,1
	35
	105
	77,7
	14
	42
	31,1

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	1
	1
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah

	45
	150
	100
	45
	190
	100
	45
	164
	100


Sumber : Data diolah, 2022

Berdasarkan tabel 4.10, data item (no.1) yang diperoleh dari 45 responden, mendapat skor 153, dengan kategori sedang. Data item (no.2) mendapat skor 116, kategori  sedang. Data item (no.3) mendapat skor 168 kategori tinggi. Data item (no.4) mendapat skor 140 kategori sedang. Data item (no.5) mendapat skor 150 kategori sedang. Data item (no.6) mendapat skor 190 kategori tinggi. Skor rata – rata tinggi, Data item (no.7) mendapat skor 164 kategori tinggi. Skor rata – rata tinggi, 
3.  Kinerja Pegawai   (Y)
Berdasarkan hasil jawaban dari 45 orang responden tentang  kinerja pegawai  dapat dilihat pada tabel berikut :
   Tabel : 4.11. Tanggapan Responden Tentang Variabel Kinerja Pegawai 
	No
	Bobot
	Variabel  Kinerja Pegawai

	
	
	Item 1
	Item 2
	Item 3
	Item 4

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	2
	10
	4, 4
	  2
	10
	4,4
	  5
	25
	11,1
	2
	10
	 4,4

	2
	4
	23
	92
	51,1
	12
	48
	26,6
	18
	72
	40,0
	20
	80
	44,4

	3
	3
	25
	75
	55,5
	36
	108
	80,0
	21
	63
	46,7
	16
	48
	35,6

	4
	2
	0
	0
	9
	0
	0
	    0
	  1
	2
	 2,2
	7
	14
	15,6

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	   0

	Jumlah

	45
	177
	100
	45
	166
	100
	32
	162
	100
	45
	152
	100


Sumber : Data diolah, 2022

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, data item (no.1) yang diperoleh dari 177 responden, tergolong tinggi. Data item (no.2), mendapat skor 166, tergolong  tinggi. Data item (no.3) mendapat skor 162, tergolong tinggi. Data item (no.4) mendapat skor 152, tergolong tinggi.
Pengujian terhadap hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini akan diuji dengan menggunakan statistik melalui teknik atau metode analisis jalur. Analisis kuantitatif atau variabel-variabel yakni kinerja pegawai yang dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja pada  Bagain Sekertariat Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo.
Hasil analisis jalur  tersebut nantinya akan diketahui apakah variabel-variabel bebas (Independen) baik secara simultan maupun secara parsial memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Berdasarkan hasil pengolahan data atas 45 orang responden dengan menggunakan alat statistika, 
4.3.    Analisis Data Statistik.
Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi dan kompensasi terhadap turnover pada pada  Bagain Sekertariat Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo. maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil statistk. Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa variabel-variabel bebas (Independen) memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Hasil olahan data  kerangka hubungan kausal antara X1 dan X2 tehadap Y dapat dibuat melalui persamaan struktural sebagai berikut :
                    Y =  0,550 + 0, 413X1 + 0,195℮
Dari persamaan diatas, menunjukkan bahwa koefisien variabel independen dapat dijelaskan sebagai berikut :
1. Gaya Kepemimpinan (X1) sebesar 0,550 dan bertanda positif, menandakan  variabel gaya kepemimpinan (X1), memiliki pengaruh  yang positif,. Artinya apabila gaya kepemimpinan meningkat  satu satuan, maka kinerja pegawai (Y) berubah sebesar 0,550 
2. Variabel disiplin kerja (X2) sebesar 0,413 dan bertanda positif, menandakan  variabel disiplin kerja (X2), memiliki pengaruh yang positive Artinya apabila disiplin kerja ditingkatkan  satu satuan, maka kinerja pegawai (Y) berubah sebesar 0,413 
3. Epsilon (℮) sebesar 0,195 menunjukkan bahwa  terdapat variabel – variabel lain yang tidak masuk  dalam model penelitian ini sebesar 19,5%
4. Koefisien Determinasi (R Square). sebesar 0,805, menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan disiplin kerja memiliki pengaruh secara bersama terhadap kinerja pegawai pada Bagian sekertariat Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo Berdasarkan hasil olahan data yang mengunakan analisis jalur hubungan antar variabel dapat dilihat pada gambar di bawah in:
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                 Gambar 4.1. Hasil  Hubungan antara X1 dan X2 terhadap Y
Kemudian Hasil penelitian di atas dapat diringkas seperti pada Tabel 4.11 sebagai berikut 
Tabel 4.13 : Koefisien jalur, pengaruh langsung,  pengaruh total variabel (X1) dan  (X2) secara simultan dan signifikan terhadap  (Y)
	Variabel
	Koefisien jalur
	Kontribusi
	Kontribusi Bersama
(R2yx1x2

	
	
	Langsung
	Total%
	
0,805 atau 80,5%

	X1
	0,550
	0,550
	55,0
	

	      X2
	0,413

	0,413
	41,3
	

	℮
	0,195
	0,195
	19,5
	


     Sumber : Hasil pengolahan data peneliti,2022


4.4.    Pengujian Hipotesis
4.4.1. Gaya Kkepemimpinan (X1) dan disiplin Kerja  (X2) Secara Simultan  Berpengaruh  Signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) .

	Dari hasil pengolahan data dengan menggunkana program SPSS vs 21.0 , uji siginifikansi analisis jalur dengan membandingkan antara probabilitas  0,05 dengan probabilitas sig dengan dasar pengambilan keputusan bahwa jika nilai probabilitas alpha (0,05) lebih bear atau sama dengan nilai probabilitas sig (0,05 < sig), atau  jika nilai F hitung > nilai F tabel maka Ha diterima, artinya signifikan, 
	Dari hasil olahan data  diperoleh nilai sig F  sebesar 0,000 dengan nilai probabilitas  alpha (0,05. Karena nilai alpha 0,05 > sig 0,000 dan F hitung (86,766) > 3,15 maka keputusannya adalah Ha diterima sehingga terbukti bahwa  variabel gaya kepemimpinan (X1), dan disiplin kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan  terhadap  kinerja pegawai  (Y).
4.4.2. Gaya Kepemimpinan (X1)  Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap  Kinerja Pegawai (Y). 

           Hasil olahan data diperoleh bahwa gaya kepemimpinan mempunyai nilai sig sebesar 0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilia probabilitas sig atau (0,05 > 0,004) dan nilai t hitung (10,766) > nilai t tabel (1,671), maka Ho ditolak artinya signifikan. Jadi terbukti bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh  signifikan terhadap  kinerja
4.4.3. Disiplin Kerja (X2)  Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap  Kinerja Pegawai  (Y).
 
	Hasil olahan data diperoleh bahwa disiplin kerja (X2) memiliki nilai sig sebesar 0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilia probabilitas sig atau (0,05 > 0,000) dan nilai t hitung (12,712) > nilai t tabel (1,671) maka Ho ditolak artinya signifikan. Jadi terbukti bahwa disiplin kerja  (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y).
   Tabel 4.14 :   Pengujian Hipotesis Variabel gaya kepemimpinan dan didiplin kerja Terhadap kinerja pegawai
	Pengaruh Antar Variabel
	Nilai Sig
	Alpha
	Keputusan

	Pyx1Pyx2
	0,000
	0,05
	Signifikan

	Pyx1
	0,004
	0,05
	Signifikan

	pyx2
	0,000
	0,05
	Signifikan


   Sumber : Hasil pengolahan data peneliti,2022

4.5. Pembahasan 
4.5.1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja Secara Simultan  berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerje Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang  positive dan significant antara gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini memberikan penjelasan bahwa dengan adanya gaya kepemimpinan yang efektif yang diterapkan oleh pimpinan  disertai dengan kedisiplinan kerja pegawai maka kinerja pegawai juga kana mngalami peningkatan
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sunarsi,2018 Hasil uji secara simultan meemukanadanya Gaya Kepemimpinan  dan Disiplin Kerja terbukti secara simultan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Seseorang menggunakan gaya kepemimpinannya, yang merupakan norma perilaku, ketika mereka ingin mempengaruhi perilaku orang lain (Suranta 2002). Jika tujuan perusahaan telah diartikulasikan dan diterima oleh bawahan, maka gaya kepemimpinan sudah tepat. Karena seorang pemimpin memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan, maka penting bagi seorang pemimpin untuk menggunakan gaya kepemimpinannya ketika mengelola bawahannya Waridin dan Bambang (Denok, 2018).
           Temuan penelitian ini konsisten dengan teori Tampubolon, yang menyatakan bahwa pendekatan seorang pemimpin untuk mencoba mempengaruhi kinerja karyawan ditentukan oleh variasi dalam falsafah, kemampuan, kepribadian, dan perilaku mereka. Serupa dengan ini, Toha (2002) menegaskan bahwa metode yang disukai seorang pemimpin untuk mempengaruhi perilaku orang lain atau bawahan dikenal sebagai gaya kepemimpinan. Ini menyiratkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki dampak pada peningkatan kinerja karyawan karena mempengaruhi seberapa baik kinerja karyawan.
      Hasil penelitian ini juga menemukan adanya koefisien determinasi yang memberikan gambaran bahwa variabel gaya kepemimpinan dan disiplin kerja meberikan peran yang nyata secara bersama terhadap kinerja pegawai . selain itu variable yang lain yang mampu memberikan penagaruh terhadap kinerja pegawai namun tidak termasuk dalam model yang diteliti, misalnya kompensasi,kepuasan kerja,motivasi
4.5.2. Pengaruh Gaya kepemimpinan Secara Parsial Berpengaruh Positif Dan Signifkan organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
          Hasil penelitian ini  menunjukkan bahwa secara parsial  terdapat pengaruh yang  positif antara gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai  . Gaya kepemimpinan memberikan kontribusi nyata terhadap kinerja pegawai Hasil penelitian menunjukkan kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Bagian Sekertariat Provinsi Gorontalo dapat dibangun melalui peningkatan gaya kepemimpinan yang mencakup antara lain kemampuan atasan untuk bekerja sama dan membina kerja saman dengan bawahan, menjalin hubungan yang baik dengan bawahan,mengambil keputusan dengan cara musyawarah, peningkatan kualitas sifat gaya memimpin, meningkatkan respon yang positif dalam memimpin, serta meningkatkan kepribadian yang baik dalam memimpin.. Hasil temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Azzahrati,2018 dengan melakukan kajian dengan judul yang sama menyimpulkan bahwa gaya kepemimpnan baik secara indiviidu maupun secara gabungan memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.Hal ini menandakan bahwa kinerja seorang pegawai sangat ditentukan oleh peran seorang pemimpin 
         Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan, yang didefinisikan sebagai kapasitas untuk mempengaruhi orang lain untuk bekerja mencapai tujuan dan sasaran. Patola (dalam Azzahrati, 2018). Cara karyawan mencapai tujuan pekerjaan mereka akan tergantung pada kapasitas pemimpin untuk mempengaruhi. Argumen ini didasarkan pada gagasan bahwa seorang pemimpin memiliki kekuatan untuk mengatur, mengontrol, mengkoordinasikan, dan memantau perilaku karyawan sesuai dengan fungsi manajerial. Seorang pemimpin yang baik adalah seseorang yang terbuka untuk berubah, menerima saran dan kritik dari bawahannya, dan sering mempertimbangkan kesejahteraan mereka. Pemimpin organisasi dapat membentuk perilaku dengan merancang sistem dan prosedur yang memenuhi kebutuhan individu, kelompok, dan organisasi secara keseluruhan.
       Dari hasil penelitian ini juga diketahui bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan dan lebih tinggi pengaruhnya jika dibandingkan dengan variabel disiplin kerja. Merujuk dari hasil tabulasi data diketahu beberapa dimensi memiliki rata – rata skor yang tinggi, Hal ini menggambarkan bahwa namun tidak ada yang rendah, yakni item tekun dalam melaksanakan pekerjaan, mampu bertahan dalam menghadapi kesulitan, mampu menyelesaikan pekerjaan secara luas, artinya pegawai memiliki keyakinan dan kemampuan untuk menghasilkan performa yang lebih tinggi. Walaupun hasil penelitian ini tidak sesuai dengan fakta yang ada namun disiplin kerja memiliki peran terhadap peningkatan tinggi rendahnya kinerja pegawai  
4.5.3. Pengaruh Disiplin Kereja Secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap KInerja Pegawai 

            Hasil penelitian ini  menunjukkan bahwa secara parsial  terdapat pengaruh yang  positif antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai artinya bahwa semakin pegawai memliki disiplin kerja yang baik maka akan meningkatkan kinerjanya dengan baik
Rasa tanggung jawab seseorang atas tanggung jawab yang diberikan kepadanya dapat ditunjukkan dari tingkat kedisiplinannya. Pencapaian tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat akan terbantu dengan ini. Oleh karena itu, setiap pemimpin selalu berupaya menanamkan disiplin yang baik pada bawahannya. Jika bawahan seorang pemimpin disiplin dengan baik, itu menunjukkan bahwa pemimpin itu efektif dalam kepemimpinannya. Di setiap organisasi, proses total pengelolaan sumber daya manusia mencakup penggunaan disiplin kerja ini (Putra & Susanto, Azzahraty, 201). Disiplin yang baik menggambarkan tingginya rasa tanggung jawab seseorang terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 
        Oleh karena itu, seorang dinyatakan dinyatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya memiliki disiplin baik dalam rangka memelihara serta meningkatkan kedisiplinan yang baik merupakan hal sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya (Hasibuan, 2012).
          Dari hasil penelitian ini juga diketahui dimana disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan namun lebih rendah dibandingkan dengan variabel gaya kepemimpinan. Dari hasil jawaban responden diketahu ada beberapa dimensi memiliki skor yang tinggi dan sedang, namun tidak ada yang rendah, yakni item tekun dalam melaksanakan pekerjaan, mampu bertahan dalam menghadapi kesulitan, mampu menyelesaikan pekerjaan secara luas, artinya pegawai memiliki keyakinan dan kemampuan untuk menghasilkan performa yang lebih tinggi. Walaupun hasil penelitian ini tidak sesuai dengan fakta yang ada namun disiplin kerja memiliki peran terhadap peningkatan tinggi rendahnya kinerja pegawai  



                                                                     

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian  yang telah dilakukan  sehubungan dengan pengaruh  gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai PT. Bagian Sekertariat Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo, maka penulis dapat menarik beberapa kesimpulan sebagai berikut :
1. Berdasarkan hasil uji F secara simultan gaya kepemimpinan dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap  kinerja pegawai 
2. Gaya kepemimpinan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal  bahwa menunjukkan bahwa jika gaya kepemimpinan itu baik maka, akan meningkatkan tingkat kinerja
3. Disiplin kerjamemiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Hal  bahwa menunjukkan bahwa semakin pegawai memiliki displin kerja yang baik,maka akan meningkatkan kinerjanya
5.2.  Saran
	Dari kesimpulan di atas, untuk mecapai maksud dan tujuan peningkatan kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Gorontalo, maka disarankan kepada pimpinan: 
1. Mengacu pada hasil penelitian ini, dari variabel bebas maka diketahui variabel komitmen organisasi memiliki pengaruh yang lebih kecil dibanding variabel lainnya, Dari hasil analisis Komitmen Organisasional, menunjukkan bahwa karyawan cenderung hanya bertahan menjadi anggota di perusahaan karena merupakan suatu keharusan atau kewajiban. Oleh karena itu, “sebaiknya perusahaan dapat meningkatkan komitmen organisasional karyawan dengan menerapkan pendekatan komunikasi dua arah, menyatukan kepentingan individu dengan kepentingan perusahaan, memberikan jaminan keamanan dan imbalan yang jelas agar kesejahteraan karyawan dapat terjamin, serta dapat meyakinkan individu memiliki kesempatan sama dalam mengaktualisasikan kemampuannya, dengan begitu, perusahaan dapat lebih memahami apa yang dirasakan dan dibutuhkan oleh karyawan. Alangkah lebih baik jika karyawan yang berkomitmen  normatif  dapat diubah  menjadi  karyawan  yang  memiliki  komitmen  afektif dengan  ikatan  emosional  lebih  erat/kuat  terhadap  perusahaan,  karena dapat  membantu meningkatkan komitmen organisasional yang sudah ada”.
2. Bagi penelitian yang akan datang disarankan agar menggunakan variabel lain yang dapat mempengaruhi tingkat penurunan turnover misalnya kepuasan kerjadan lingkungan kerja  Teori yang dijelaskan oleh Mobley (1978) (Fuaidah et al., 2018) bahwa “turnover intention dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya yaitu lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang diberikan dapat berupa penerangan atau pencahayaan yang baik dan merata, jumlah ventilasi udara yang cukup dan dapat berfungsi dengan baik, memberikan tata wana yang sesuai untuk tempat kerja, tidak terdapat kebisingan , terjalin komunikasi yang baik antara atasan dengan karyawan, antar karyawan, dan terdapat dukungan atau saling membantu antar karyawan pada tempat kerja”.
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