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ABSTRAK 
 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

kepemimpinan transformasional, pengawasan dan tika kerjaterhadap disiplin kerja 

pegawai biro umum dan secretariat daerah Aceh baik secara parsial maupun 

secara simultan.Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai biro 

umum dan secretariat daerah Aceh berjumlah 230. Sampel dalam penelitian ini 

menggunakan rumus slovin yang berjumlah 70 orang pegawai biro umum dan 

sekretariat daerah Aceh. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi, observasi, dan angket. Uji 

Analisis Regresi Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien 

Determinasi digunakan dalam metodologi analisis data dalam penelitian ini. 

Program perangkat lunak SPSS (Kit Statistik untuk Ilmu Sosial) versi 24.00 

digunakan untuk analisis data dalam laporan ini. Hasil penelitian ini membuktikan 

bahwa secara parsial dan simultan kepemimpinan transformasional, pengawasan 

dan tika kerjaberpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja pegawai biro umum 

dan secretariat daerah Aceh 

 

Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional, Pengawasan, Etika Kerja  
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THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, 

SUPERVISION AND WORK ETHICS ON EMPLOYEE WORK 

 DISCIPLINE AT THE GENERAL BUREAU OF THE 

ACEH REGIONAL SECRETARIAT 

 

NILAWATI 

NPM : 1820030073 

 

ABSTRACT 
 

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of 

transformational leadership, supervision and work ethics on the work discipline 

of public bureau employees and the Aceh regional secretariat either partially or 

simultaneously. The approach used in this research is an associative approach. 

The population in this study were all employees of the public bureau and the Aceh 

regional secretariat totaling 230. The sample in this study used the Slovin 

formula, totaling 70 employees of the general bureau and the Aceh regional 

secretariat. Data collection techniques in this study using interview techniques, 

documentation study, observation, and questionnaires. The data analysis 

technique in this study used Multiple Liner Regression Analysis Test, Hypothesis 

Test (t test and F test), and the Coefficient of Determination. Data processing in 

this study used the SPSS (Statistic Package for the Social Sciens) software 

program version 24.00. The results of this study prove that partially and 

simultaneously transformational leadership, supervision and work practices have 

a significant effect on the work discipline of public bureau employees and the 

Aceh regional secretariat. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Supervision, Work Ethics,  Discipline 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Berpusat pada kesetiaan dan ketaatan pada Pancasila dan Undang-Undang 

Dasar 1945, maka status dan peran PNS sebagai unsur penyelenggara negara yang 

bertindak sebagai pegawai negeri memberikan pelayanan yang setara kepada 

masyarakat. Pembinaan tenaga kerja ditujukan untuk meningkatkan efisiensi 

sumber daya manusia agar mampu melaksanakan tugasnya secara profesional, 

memastikan bahwa mereka memberikan sikap dan kebiasaan yang bertumpu pada 

komitmen, integritas, profesionalisme, transparansi, etos kerja, disiplin, etos kerja. 

dan otoritas sehingga mereka dapat memberikan layanan sesuai dengan tuntutan 

pembangunan masyarakat. 

Pencapaian tujuan manajemen sumber daya manusia menggambarkan 

bagaimana pekerja dapat diterapkan, diperoleh, dibuat, dibina, dinilai, dan 

dimakmurkan oleh suatu organisasi. Sulit untuk menggantikan alat lain untuk 

tugas dan pekerjaan sumber daya manusia, karena sumber daya manusia 

merupakan aset perusahaan yang sangat vital dan sangat dibutuhkan oleh dunia 

usaha. Oleh karena itu, untuk mencapai tujuannya, suatu perusahaan 

membutuhkan sumber daya manusia yang dapat bekerja dengan baik untuk 

mencapai tujuan bisnis. Untuk itu, agar metode ini dapat berfungsi dalam 

penyelenggaraannya, berbagai faktor penting seperti etos kerja, semangat kerja, 

disiplin kerja, etika kerja dan aspek lainnya harus diperhatikan. 

Efisiensi karyawan merupakan kemampuan fungsi yang dicapai dan 

diharapkan oleh tindakan karyawan dalam pelaksanaan dan pelaksanaan tugas
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 kerja yang menjadi tanggung jawab orang atau organisasi. Sukses 

mungkin menjadi cara bagi organisasi untuk menilai potensi pekerja agensi. 

Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki tanggung jawab menjadi abdi 

masyarakat dan memberikan pelayanan kepada masyarakat. Pekerja harus dapat 

melakukan pekerjaannya secara efisien, sehingga produksi karyawan harus 

ditargetkan untuk meningkatkan efisiensi sumber daya manusia. (Rompas, 2018). 

Menurut (Sugina, 2016) Efisiensi sumber daya manusia tidak akan 

memuaskan jika tidak diimbangi dengan komitmen terhadap prinsip dan norma 

organisasi. Disiplin kerja merupakan hal yang harus dimiliki oleh setiap individu 

di suatu perusahaan dalam hal efisiensi karyawan. Akan lebih baik jika memenuhi 

tugas perusahaan dengan disiplin kerja pekerja. 

Disiplin kerja adalah pengetahuan tentang cara seseorang menjalankan 

tugas dan mematuhi hukum sesuai dengan tempatnya mengabdi. Pemberian 

supervisi dan motivasi dari pimpinan organisasi dalam rangka pengendalian 

disiplin kerja karyawan perlu dilakukan. Dalam meningkatkan disiplin karyawan, 

pengawasan menjadi sangat penting. Penting untuk membangun hubungan kerja 

yang saling menguntungkan antara atasan dan staf untuk meningkatkan disiplin 

karyawan. Pekerja menunjukkan tingkat kontrol perbaikan tempat kerja yang 

tinggi, sementara supervisor memberikan panduan tentang disiplin karyawan, 

termasuk insentif (kompensasi) untuk karyawan yang teliti dan retribusi 

(hukuman) untuk karyawan dengan disiplin rendah. (Rizal & Radiman, 2019). 

Tujuan disiplin kerja dalam organisasi adalah untuk memandu tindakan 

karyawan melalui sejumlah aturan yang memfasilitasi pencapaian tujuan agensi. 

Selain itu, organisasi tidak hanya menawarkan ancaman atau hukuman bagi 
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mereka yang melakukan tindakan administratif, mereka juga memberikan 

remunerasi sesuai dengan kerja keras dan kerja yang ditawarkan pekerja kepada 

agensi, seperti standar perawatan kesehatan yang memadai, insentif, kompensasi, 

untuk membangun lingkungan sehingga karyawan dapat berdisiplin dengan kuat. 

Promosi dan bukaan lainnya (Darwati, 2015). 

Dalam menjalankan kedisiplinan di lingkungan Kantor Sekretariat Daerah 

Aceh, pekerja diharapkan memiliki disiplin kerja yang tinggi dalam menjalankan 

tugasnya masing-masing dan mematuhi aturan yang ditetapkan dengan inisiatif 

dan kemauan untuk mematuhi peraturan. dan memiliki kemauan atau keinginan 

untuk mematuhi peraturan. 

Banyak hal yang mempengaruhi disiplin kerja para pekerja. 

Kepemimpinan, filosofi perusahaan, lingkungan organisasi, dan inspirasi 

termasuk di antara pengaruh-pengaruh ini. Dari beberapa variabel tersebut, 

orientasi gaya kepemimpinan merupakan aspek penting yang mempengaruhi 

disiplin kerja. (Sugina, 2016). 

Gaya Kepemimpinan adalah suatu kegiatan yang mempengaruhi tindakan 

individu lain agar terus dibimbing untuk mencapai tujuan tersebut. Dalam upaya 

mencapai hasil organisasi, gaya kepemimpinan sering kali merupakan proses 

pembentukan atau penetapan preseden oleh pemimpin kepada bawahannya. 

Sebagai sebuah proses, gaya kepemimpinan mencerminkan apa yang dilakukan 

oleh para pemimpin, khususnya proses di mana para pemimpin menggunakan 

otoritas mereka untuk mengartikulasikan tujuan perusahaan untuk staf, bawahan, 

atau orang lain yang mereka pimpin, menginspirasi mereka untuk mencapai 

tujuan-tujuan ini, dan membantu membangun budaya organisasi (Rompas, 2018). 
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Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang, melalui 

menjelaskan tanggung jawab dan tuntutan misi, menggabungkan atau memotivasi 

pengikutnya menuju arah tujuan yang ditetapkan. Raja semacam ini, yang 

memiliki karisma, menawarkan penilaian dan stimulasi analitis individual. 

Pemimpin transformasional memperhatikan masalah pengikut individu dan 

kebutuhan pertumbuhan; mereka menggeser kesadaran akan tantangan pengikut 

dengan membuat mereka melihat masalah dengan cara baru; dan mereka mampu 

membangkitkan semangat, menggairahkan, dan memotivasi pengikut untuk 

memberikan upaya ekstra untuk mencapai tujuan kelompok (Rivai, 2014). 

Kepemimpin pada biro umum sekretariat daerah Acehdalam memberikan 

contoh dan bertindak sebagai pemimpin serta pada saat rapat bersama pegawai 

pemimpin memberikan motivasi dan menginspirasi bawahan sehingga 

komunikasi berjalan. Selain Pemimpin juga menawarkan dorongan untuk 

menangani tujuan yang lebih menakutkan, memecahkan tantangan dengan cara 

baru, mengembangkan keahlian bawahan. Pemimpin membantu pengikut merasa 

lebih positif dalam memenuhi tujuan saat ini dan bekerja ke arah yang dapat 

berkontribusi pada pencapaian tujuan yang lebih tinggi dengan menggunakan 

inspirasi, karismatik, fokus manusia atau stimulasi intelektual. 

Tugas seorang pemimpin adalah mengawasi pekerja dalam rangka 

mengintegrasikan pekerjaan dalam jangkauan organisasi, serta faktor-faktor yang 

terjadi pada setiap individu karyawan yang memungkinkan karyawan untuk 

terlibat dalam pekerjaan dan memiliki disiplin kerja yang kuat. Organisasi yang 

kuat memiliki kerangka dan tanggung jawab organisasi yang konsisten, sehingga 
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mudah untuk memasukkan peran pengawasan yang merupakan tugas pemimpin. 

(Rizal & Radiman, 2019). 

Supervisi adalah suatu metode pemantauan, pemantauan, dan penilaian 

yang berhasil dilakukan oleh pimpinan organisasi terhadap kesempatan kerja guna 

mengenali kekurangan atau kelemahan sehingga pimpinan profesional dapat 

mengatasinya pada tingkat yang lebih tinggi guna mencapai tujuan yang telah 

dirumuskan sebelumnya. Secara umum, supervisi dapat diartikan sebagai cara 

bagi organisasi untuk mencapai hasil yang produktif dan sukses serta untuk lebih 

mendorong pemenuhan visi dan tujuan organisasi. (Fahmi & Irham, 2013). 

Pengawasan yang baik dilakukan oleh Kantor Umum Setda Aceh agar 

tenaga kerja dapat bekerja dengan baik dimana pengawasan dilakukan secara 

langsung maupun tidak langsung. Pengawasan langsung dilakukan oleh kepala 

daerah yang membawahi secara pribadi setiap divisi kantor umum sekretariat 

daerah Aceh, dan pengawasan tidak langsung dilakukan dengan pemasangan 

CCTV di seluruh ruang pekerjaan pegawai. 

Salah satu konsep yang terkandung dalam disiplin adalah etos kerja. Etika 

kerja adalah sekumpulan praktik kerja positif yang berakar pada prinsip dasar 

kolaborasi yang kuat, disertai dengan kepatuhan mutlak pada model kerja yang 

tidak terpisahkan. Kata paradigma di sini mengacu pada filosofi inti pekerjaan itu 

sendiri, yang meliputi idealisme dasar, cita-cita pemerintahan, keyakinan yang 

mendorong, perilaku yang dilahirkan, harapan yang ingin dicapai, termasuk tokoh 

utama, perasaan universal, Kode etik. Kode Etik dan Kode Perilaku Karyawan 

(Sinamo, 2011) 
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Perilaku etos kerja karyawan tentunya merupakan landasan pembentukan 

karakter perilaku etis karyawan. Hal ini dimaksudkan agar para pekerja dapat 

membantu kinerja organisasi dalam jangka panjang, karena penilaian institusi 

pendidikan oleh masyarakat bersumber dari good standing institusi pendidikan, 

yaitu dari pengaruh internal dan eksternal. Agar etika kerja diterapkan sesuai 

kebutuhan dan berjalan dengan lancar, organisasi pendidikan harus menetapkan 

standar etika kerja bagi pekerja yang harus diterima dan dilaksanakan oleh setiap 

karyawan yang disetujui oleh karyawan. (Aryana, 2017). 

Etika kerja yang relevan dengan apa yang dapat dilakukan pekerja di 

Kantor Umum Setda Aceh dilandasi oleh nilai-nilai pelaksanaan tugas yang 

sejalan dengan visi, misi dan prioritas Badan, seringkali diarahkan pada budaya 

peningkatan kualitas kerja, saling menghargai. bagi sesama karyawan, menjalin 

kerjasama dalam pelaksanaan tugas Badan, menjaga Keyakinan atau tugas dan 

integritas, menanamkan disiplin diri dan instansi, dan memahami Job Des 

pekerjaan. 

Biro Umum berada pada Sekretariat Daerah Aceh dan melakukan 

koordinasi pada Asisten Administrasi Umum. Peran Biro Umum adalah 

menyiapkan dokumen petunjuk, petunjuk teknis dan kerjasama di bidang jasa 

keuangan, administrasi rumah tangga dan administrasi kesekretariatan. 

Berdasarkan observasi awal penulis terhadap biro umum sekretariat Aceh, penulis 

meperoleh data tingkat kedisiplinan pegawai sebagai berikut: 
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Tabel 1.1  

Data Disiplin Pegawai Biro Umum Sekretariat Aceh Tahun 2019 

Bulan Pegawai Telat Finger 

Absensi Pagi 

Pegawai Yang Tidak Finger 

Absensi Sore 

Januari  1.012 1.256 

Februari  904 1.102 

Maret  645 986 

April  356 856 

Mei  1.256 1.452 

Juni 1.124 1.329 

Juli 897 1.023 

Agustus 1.036 964 

September  1.023 1.065 

Oktober  992 876 

November  368 659 

Desember  659 426 

Sumber : Pegawai Biro Umum Sekretariat Aceh (2020). 

Berdasarkan tabel 1.1 di atas dapat dilihat bahwa masih kurangnya disiplin 

pewagai dalam melakukan pekerjaanya hal ini dapat dilihat dari masih ada dari 

sebagian pegawai yang suka datang terlambat dan keluar ruangan disaat jam kerja 

serta pegawai sering pulang sebelum jam kerja selesai. Kurangnya disiplin kerja 

pegawai di sebabkan oleh Pemimpin tidak memasukkan contoh sikap dan perilaku 

karyawan yang positif dan kurangannya pendekatan antara pemimpin kepada 

pegawai, selain itu pemimpin kurang memberikan motivasi langsung kepada para 

pegawai agar selalu kuat untuk melakukan pekerjaan selain itu pemimpin sering 

melakukan rapat secara dadakan tanpa ada koordinasi sebelumnya. 

Selain itu, kurangnya pengawasan dari pimpinan juga penyebab dari 

kurang disiplinnya pegawai dimana pengawasan yang dilakukan hanya pada 

kantor pusat berupa finger absensi sedangkan pegawai banyak yang bekerja diluar 

daerah, pemimpin jarang melakukan kunjungan terhadap kantor-kantor 

perwakilan yang berada di naungan biro umum sehingga pegawai di kantor 
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perwakilan kurang disiplin. Etika kerja dari beberapa pegawai juga masih belum 

baik adalah salah satu faktor yang menyebabkan rendahnya disiplin kerja pegawai 

pada biro umum sekretariat Acehhal ini ditandai oleh banyaknya pegawai yang 

kurang menjaga kesopanan antar pegawai, banyaknya pegawai yang ngumpul di 

ruangan pada saat jam kerja serta pegawai sering melakukan alat kerja secara 

sembarangan berupa pegawai tidak mematikan komputer setelah siap 

menggunakannya. 

Berdasarkan konteks permasalahan yang dikemukakan di atas, terdapat 

aspek-aspek yang perlu digali agar dapat melihat status perusahaan saat ini dengan 

lebih baik. Jadi penulis dilibatkan dalam melakukan penelitian. “Pengaruh 

Kepemimpinan, Pengawasan dan Etika Kerja terhadap Disiplin Kerja 

Pegawai Pada Biro Umum Sekretariat Daerah Aceh”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Permasalahan dalam analisis ini dapat diartikan sebagai berikut, 

berdasarkan konteks permasalahan yang ada di Kantor Sekretariat Jenderal 

Daerah Aceh tersebut di atas: 

1. Adanya beberapa pegawai yang kurangnya disiplin dalam melakukan 

pekerjaanya hal ini dapat dilihat dari masih ada dari sebagian pegawai yang 

suka datang terlambat dan keluar ruangan disaat jam kerja serta pegawai 

sering pulang sebelum jam kerja selesai. 

2. Pemimpin tidak memberikan contoh karyawan dengan sikap dan perilaku 

yang kurang kooperatif. 

3. Lemahnya pengawasan dari pimpinan terhadap kehadiran pegawai. 
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4. Masih ada sebagian pegawai  yang kurang paham tentang peraturan dan 

adanya beberapa pegawai yang kurang menjaga kesopanan antar pegawai. 

5. Masih ada sebagian pegawai yang tidak melaksanakan peraturan dan kurang 

tanggung jawab kepada pekerjaan. 

1.3 Batasan Masalah 

Melihat identifikasi masalah dan latar belakang masalah diatas terlihat 

bahwa kepemimpinan transformasional, pengawasan dan etika kerja adalah 

masalah utama yang mempengaruuhi disiplin kerja pegawai, maka penelitian ini 

dibatasi hanya pada masalah kepemimpinan transformasional yang dilihat dari 

pendekatan antara pemimpin kepada pegawai dan sikap serta perilaku pemimpin 

terhadap pegawai, pengawasan yang dilihat dari pengawasan langsung yang 

dilakukan oleh pemimpin terhadap pegawai, etika kerja yang dilihat dari sikap 

serta perilaku pegawai pada saat jam bekerja dan pengaruhnya terhadap disiplin 

kerja pegawai yang dilihat dari ketelatan pegawai datang kantor serta pulang lebih 

awal serta sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya pada pegawai kantor 

Biro Umum Sekretariat Daerah Aceh yang terfokus pada kantor perwakilan di 

Kota Medan. 

1.4 Rumusan Masalah  

Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis menemukan 

beberapa masalah sebagai berikut : 

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap disiplin kerja 

pegawai pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh? 

2. Apakah pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai pada kantor 

biro umum sekretariat daerah Aceh? 
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3. Apakah etika kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai pada kantor 

biro umum sekretariat daerah Aceh? 

4. Apakah kepemimpinan transformasional, pengawasan dan etika kerja  

berpengaruh secara bersama-sama terhadap disiplin kerja pegawai pada kantor 

biro umum sekretariat daerah Aceh? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang 

ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap disiplin kerja pegawai pada kantor biro umum sekretariat daerah 

Aceh. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh pengawasan terhadap disiplin kerja 

pegawai pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh etika kerja terhadap disiplin kerja 

pegawai pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, 

pengawasan dan etika kerja secara bersama-sama terhadap disiplin kerja 

pegawai pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Ide-ide gaya kepemimpinan transformasional, manajemen, etos kerja dan 

disiplin kerja diharapkan terungkap dalam penelitian ini sehingga dapat 
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menawarkan wawasan keilmuan dalam hal gaya kepemimpinan 

transformasional, supervisi, etika kerja dan disiplin kerja. 

2. Manfaat Praktis 

Kajian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran sebagai 

umpan balik dan gagasan untuk mengembangkan sumber daya manusia pada 

kantor biro umum sekretariat daerah Aceh 

3. Manfaat bagi peneliti selanjutnya  

Hasil temuan uji dapat digunakan sebagai dasar bukti untuk meningkatkan 

pengetahuan dan sebagai bahan referensi pelengkap penelitian eksperimental 

yang akan dilakukan. 
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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Disiplin Kerja 

2.1.1.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin yang kuat merepresentasikan rasa tanggung jawab individu atas 

tugas yang dilimpahkan kepadanya. Ini mempromosikan motivasi kerja, moral, 

dan pencapaian tujuan organisasi, tenaga kerja, dan komunitas. Oleh karena itu, 

setiap atasan tetap ingin memastikan adanya disiplin yang kuat bagi bawahannya. 

Menjaga dan memperkuat disiplin yang kuat merupakan hal yang sulit, karena 

beberapa hal mempengaruhinya. 

Untuk membangun suasana konsistensi, sikap ini harus sering dilatih dan 

diterapkan pada pekerja. Disiplin merupakan sikap yang tidak bisa terjadi pada 

karyawan dengan sendirinya. 

Menurut (Afandi,2016) Disiplin kerja adalah arahan atau aturan yang 

dibuat oleh penyelenggara organisasi yang disahkan oleh dewan komisaris atau 

pemilik sumber daya, diputuskan oleh serikat pekerja dan diketahui oleh dinas 

ketenagakerjaan sehingga orang-orang yang menjadi karyawan organisasi senang. 

untuk mematuhi pesanan saat ini. Untuk membangun dan menumbuhkannya 

melalui fase serangkaian kebiasaan yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, 

kepatuhan, keteraturan, dan ketertiban.  

Sedangkan Menurut (Hasibuan,2012) menyatakan Disiplin kerja adalah 

hati nurani dan kemampuan seseorang untuk bekerja sama dengan semua aturan 

bisnis dan standar sosial yang ada. Disamping itu disiplin merupakan pola pikir 
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kesiapan dan kesediaan seseorang untuk mengikuti dan mentaati semua ketentuan 

regulasi yang berlaku disekitarnya, menurut (Tanjung, 2015). 

Menurut (Siswadi, 2016) menyatakan Disiplin kerja adalah sikap 

menghargai, sikap menghormati peraturan dan ketentuan karyawan, yang 

memungkinkannya untuk rela mematuhi peraturan dan ketentuan perusahaan. 

Menurut (Agustina & Bismala, 2014) Disiplin adalah menunjukkan 

keadaan atau perilaku hormat yang terjadi terhadap hukum dan peraturan pekerja 

perusahaan. 

2.1.1.2 Macam-macam Disiplinan Kerja 

Disiplin kerja adalah pengetahuan tentang cara seseorang menjalankan 

tugas dan mematuhi hukum sesuai dengan tempatnya mengabdi. 

Menurut (Handoko,2014) mengatakan ada dua bentuk disiplin diantaranya 

yaitu : 

1. Disiplin Preventif 

2. Disiplin Korektif 

Berikut ini adalaha penjelasanbentuk disiplin: 

1. Disiplin Preventif 

Disiplin preventif adalah praktik yang dilakukan untuk 

memungkinkan pekerja mengikuti pedoman dan undang-undang yang 

berbeda untuk menghindari pencurian. Tujuan utamanya adalah untuk 

menumbuhkan disiplin diri karyawan. Karyawan mempertahankan 

disiplin diri dengan cara ini, bukan hanya karena manajemen menekan 

mereka.  

2. Disiplin Korektif 
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Disiplin korektif adalah aktivitas yang digunakan untuk menangani 

pelanggaran hukum dan berusaha mencegah pelanggaran tambahan 

yang berguna dalam disiplin korektif. 

Sedangkan (Mangkunegara,2013) mengemukakan bentuk disiplin kerja 

yaitu:  

1. Disiplin Preventif  

2. Disiplin Korektif  

3. Disiplin Progresif  

Berikut ini adalah penjelasannya: 

4. Disiplin Preventif  

Ini merupakan upaya untuk mengorganisir pekerja agar mematuhi dan 

menyesuaikan dengan instruksi atau peraturan pekerjaan perusahaan. 

5. Disiplin Korektif  

Ini adalah upaya untuk mengalihkan pekerja ke kebijakan dan 

memerintahkan mereka untuk mematuhi peraturan sesuai dengan 

pedoman perusahaan. 

6. Disiplin Progresif  

Ini adalah kegiatan yang mengusulkan hukuman yang lebih ketat 

untuk pelanggaran berulang. 

2.1.1.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Disiplin kerja  

Jika pekerja memiliki manajemen pekerjaan yang kuat, maka akan lebih 

mudah untuk mencapai tujuan bisnis dengan disiplin kerja ini. Memberikan nilai 

disiplin dalam suatu badan usaha agar dapat mencapai tujuannya secara optimal. 
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Maka faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menurut 

(Hasibuan,2012) adalah sebagai berikut: 

1. Tujuan dan Kemampuan 

2. Teladan Pimpinan 

3. Balas Jasa 

4. Keadilan 

5. Waskat 

6. Sanksi Hukuman 

7. Ketegasan 

8. Hubungan kemanusiaan 

Berikut ini penjelasan faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja di 

atas: 

1. Tujuan dan Kemampuan 

Tingkat kepatuhan karyawan sering kali dipengaruhi oleh tujuan dan 

kualifikasi. Tujuan yang ingin dicapai harus jelas dan lebih baik 

dilaksanakan serta menuntut keterampilan karyawan secara memadai. 

Hal ini menunjukkan bahwa tujuan (pekerjaan) yang diberikan kepada 

pekerja harus sesuai dengan keterampilan pekerja yang terlibat, 

memastikan bahwa ia bekerja dengan serius dan disiplin dalam 

melakukannya. 

2. Teladan Pimpinan 

Dalam menentukan disiplin karyawan, model peran kepemimpinan 

sangat penting, dan pemimpin dipandang oleh bawahannya sebagai 

panutan dan panutan. 
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3. Balas Jasa 

Remunerasi seringkali mempengaruhi kedisiplinan pekerja, karena 

remunerasi dapat memberikan kesenangan dan kecintaan terhadap 

usaha / pekerjaan kepada karyawan. Jika karyawan tersebut paling 

menyukai pekerjaan disiplinernya, itu akan jauh lebih baik. 

4. Keadilan 

Keadilan menambah pemahaman tentang profesionalisme pekerja, 

karena ego dan sifat manusia sering merasa perlu dan berharap 

diperlakukan sama seperti semua individu. 

5. Waskat 

Waskat (pengawasan inheren) adalah perilaku aktual dan paling 

produktif pekerja perusahaan untuk memahami disiplin. Pengawasan 

yang melekat memastikan bahwa supervisor harus mengontrol 

perilaku, moral, kepercayaan, gairah kerja, dan hasil kerja bawahan 

mereka secara efektif dan pribadi. 

6. Sanksi Hukuman 

Dalam menjaga disiplin karyawan, sanksi memainkan peran penting. 

Karyawan akan lebih takut melanggar peraturan perusahaan dengan 

denda yang lebih berat. 

7. Ketegasan 

Kedisiplinan para pelaku bisnis akan dipengaruhi oleh ketegasan 

pemimpin dalam bertindak. Untuk menghukum setiap karyawan yang 

dihukum sesuai dengan hukuman yang ditentukan, pemimpin harus 

berani dan bertindak tegas. 
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8. Hubungan kemanusiaan 

Dalam sebuah bisnis, hubungan antarmanusia yang harmonis 

antara sesama pekerja membantu membangun disiplin yang baik. 

Kinerja atau kegagalan disiplin individu atau karyawan dipengaruhi oleh 

banyak faktor,  Menurut (Sutrisno,2010)yaitu:  

1. Tolak ukur kompensasi 

2. Jika organisasi memiliki eksekutif yang luar biasa atau tidak. 

3. Apakah hukum tertentu tersedia yang dapat digunakan sebagai 

instruksi. 

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan. 

5. Harus ada pemantauan untuk setiap operasi yang dilakukan oleh 

perusahaan. 

6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan. 

7. Kebiasaan yang mendorong pemeliharaan disiplin dibangun. 

Berikut ini adalah penjelasan faktor-faktor di atas: 

1. Tolak Ukur  kompensasi 

Skala imbalan akan berdampak pada pemeliharaan disiplin. Karyawan 

dapat mematuhi semua undang-undang yang relevan jika mereka yakin 

bahwa mereka dijamin mendapatkan remunerasi yang proporsional 

dengan aktivitas kontribusi perusahaan mereka. 

2.  Jika organisasi memiliki eksekutif yang luar biasa atau tidak. 

Dalam perusahaan peran kepemimpinan yang luar biasa sangat 

berpengaruh, pada kenyataannya sangat dominan relatif terhadap 
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semua faktor yang mempengaruhi kedisiplinan perusahaan, karena 

pemimpin perusahaan juga merupakan panutan karyawan. 

3. Apakah hukum tertentu tersedia yang dapat digunakan sebagai 

instruksi. 

Jika tidak ada pedoman tertulis khusus yang dapat dijadikan acuan 

bersama, maka terciptanya disiplin tidak akan dilakukan dalam usaha. 

Jika aturan dibuat berdasarkan perintah lisan dan dapat berbeda sesuai 

dengan keadaan dan skenario, disiplin sulit untuk diikuti. 

4. Keberanian pimpinan mengambil tindakan.  

Jika ada individu yang melanggar disiplin, maka pimpinan harus 

memiliki kepercayaan diri untuk melakukan tindakan yang sesuai 

dengan tingkat pelanggaran yang dilakukannya. 

5. Harus ada pemantauan untuk setiap operasi yang dilakukan oleh 

perusahaan. 

Harus ada pengawasan atas setiap operasi yang dilakukan oleh 

organisasi yang akan mengarahkan para pekerja agar dapat melakukan 

pekerjaan dengan benar sesuai dengan yang telah diputuskan. 

6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan. 

Karyawan adalah orang yang memiliki sifat yang berbeda satu sama 

lain. Tidak hanya karyawan yang senang dengan gaji tinggi, tugas 

yang menuntut, tetapi perwakilan mereka sendiri juga membutuhkan 

fokus yang luar biasa. Mereka ingin mendengar kesulitan dan 

keluhannya, mencari jalan keluar, dan lain sebagainya. 

7. Kebiasaan yang mendorong pemeliharaan disiplin dibangun. 
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Kebiasaan-kebiasan itu antara lain: 

1) Saat kita bertemu di tempat kerja, hormati satu sama lain. 

2) Berikan pujian sesuai dengan tempat dan periode, sehingga pekerja 

juga bisa mendapatkan pujian. 

3) Karyawan sering dilibatkan dalam rapat, terutama rapat yang 

berkaitan dengan takdir dan pekerjaannya. 

4) Jika ingin meninggalkan posisi tersebut, beri tahu rekan dengan 

memberi tahu mereka di mana dan untuk perusahaan apa, termasuk 

bawahan. 

2.1.1.4 Indikator-indikator Disiplin Kerja 

Atribut, fitur, dan ukuran entitas atau operasi merupakan penanda disiplin. 

Indikator disiplin adalah ciri-ciri perilaku individu terhadap peran dan 

kewajibannya. 

Menurut (Sutrisno,2010) meyatakan indikator disiplin kerja: 

1. Mematuhi aturan waktu. 

2. Bentuk dengan hukum industri. 

3. Mematuhi hukum tindakan di tempat kerja. 

4. Kepatuhan terhadap semua hukum di organisasi. 

Berikut ini adalah penjelasan indikator disiplin kerja di atas: 

1. Mematuhi aturan waktu. 

Sesuai dengan peraturan perundang-undangan saat ini di sektor 

korporasi, yang dapat dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang kerja 

dan jam istirahat 

2. Bentuk dengan hukum industri.  
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Panduan khusus tentang cara melihat dan memperlakukan diri Anda di 

tempat kerja. 

3. Mematuhi hukum tindakan di tempat kerja. 

Dilihat dari bagaimana melakukan pekerjaan, serta bagaimana 

berhubungan dengan kelompok kerja lain, sesuai dengan jabatan, tugas 

dan kewajibannya. 

4. Kepatuhan terhadap semua hukum di organisasi. 

Undang-undang tentang apa yang harus dan tidak boleh dilakukan 

pekerja di perusahaan. 

Menurut (Agustini, 2017) ada beberapa indikator-indikator disiplin kerja 

karyawan adalah sebagai berikut:  

1. Tingkat kehadiran 

2. Prosedur Pekerjaan 

3. Mematuhi atasan 

4. Pemahaman pekerjaan 

5. Tanggung jawab 

Berikut penjelasannya: 

1. Tingkat kehadiran 

Ini adalah jumlah keterlibatan karyawan dalam bisnis untuk 

melaksanakan tugas-tugas kerja, yang dibedakan dengan tingkat 

ketidakhadiran pekerja yang rendah. 

2. Prosedur Pekerjaan 

Artinya, hukum atau persyaratan yang harus diikuti oleh semua 

anggota asosiasi. 
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3. Mematuhi atasan 

Artinya, menuruti apa yang didorong oleh atasan untuk menghasilkan 

kinerja yang sukses. 

4. Pemahaman pekerjaan 

Itulah mentalitas seseorang yang menjadi sukarelawan, bukan dengan 

paksaan, untuk melakukan pekerjaannya dengan baik. 

5. Tanggung jawab 

Secara khusus, kemampuan pekerja untuk bertanggung jawab atas 

pekerjaan mereka, peralatan dan infrastruktur yang digunakan, dan 

tindakan mereka di tempat kerja. 

2.1.2 Kepemimpinan Tranformasional 

2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah suatu tindakan dengan tujuan yang jelas 

memanipulasi tindakan anggota masyarakat Masyarakat agar tercapai maksud 

arah bersama yang dimaksudkan agar memberi faedah bagi individu dan 

organisasi, sehingga kepemimpinan organisasi merupakan faktor yang sangat 

signifikan dalam mengevaluasi pencapaian tujuan perusahaan. 

Menurut (Rivai, 2014) "Kepemimpinan pada dasarnya adalah pola 

hubungan antara individu yang menggunakan otoritas dan pengaruh pada 

sekelompok orang untuk bekerja sama mencapai tujuan" 

Menurut (Sutrisno, 2012) Kepemimpinan adalah fungsi dari tindakan 

seseorang untuk mendorong orang melakukan sesuatu dengan mengarahkan, 

mengendalikan, memanipulasi orang lain untuk mencapai hasil yang diinginkan. 
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2.1.2.2 Pengertian Kepemimpinan Transformasional 

Menurut (Nothouse, 2013) Kepemimpinan transformasional, yang bersifat 

sosial dan bertanggung jawab untuk kebaikan yang lebih besar, adalah 

kepemimpinan transformasional murni. Demi kebaikan orang lain, tokoh-tokoh 

transformasional moral ini membayangi kebutuhan pribadi mereka. 

Selanjutnya (Rivai, 2014) menyatakan bahwa Kepemimpinan 

transformasional adalah gaya kepemimpinan yang, melalui menjelaskan tanggung 

jawab dan tuntutan misi, menggabungkan atau memotivasi pengikutnya menuju 

arah tujuan yang dipaksakan. Gaya pemimpin ini memberikan stimulasi dan 

perhatian intelektual yang dipersonalisasi, dan memiliki karisma. Pemimpin 

transformasional memperhatikan minat dan kebutuhan pertumbuhan pengikut 

individu; mereka mengubah kesadaran akan tantangan pengikut dengan 

membantu mereka memahami masalah dengan cara baru dan mampu 

membangkitkan semangat, membangkitkan semangat, dan memotivasi pengikut 

untuk membawa lebih banyak upaya untuk mencapai tujuan kelompok. 

Menurut (Bryman, 2012) Ini mencatat bahwa kepemimpinan 

transformasional adalah bagian dari gaya kepemimpinan baru yang lebih 

memperhatikan komponen kepemimpinan yang karismatik dan sensitif. 

Menurut (Yukl, 2010) Ini mencatat kepemimpinan transformatif sebagai 

kerangka kerja di mana para pemimpin dan pengikut bersama-sama meningkatkan 

moralitas dan inspirasi serta mendorong mereka 

Pemimpin yang menerapkan model kepemimpinan transformasional 

membuat para pendukungnya menyadari Bahwa tugas yang ingin mereka penuhi 

lebih dari sekadar tujuan pribadi. Dalam hal ini, Grey Yukl menekankan bahwa 
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para pengikutnya terinspirasi dan tidak lagi mengandalkan mereka pada diri 

sendiri, pemimpin transformasional dapat melakukan banyak hal, seperti 

mendelegasikan wewenang kepada setiap individu, menumbuhkan keahlian dan 

kepercayaan pada pengikut mereka, membangun pengendalian diri, mengurangi 

hal-hal yang tidak perlu dikelola. , dan membangun komunitas pemberdayaan 

yang kuat Penganut (Wahab & Umiarso, 2011) 

Model kepemimpinan transformasional, bila disajikan secara keseluruhan 

pada tahap yang realistis, mencerminkan tindakan positif terhadap laju 

pertumbuhan perusahaan. 

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Traformasional 

Kepemimpinan transformasional berkaitan dengan peningkatan efisiensi 

pengikut dan mengembangkan pengikut hingga kemampuan penuh mereka. 

Orang-orang yang menunjukkan kepemimpinan transformatif juga memiliki 

kumpulan keyakinan dan nilai internal yang jelas. Mereka aktif dalam 

meyakinkan pendukung untuk berperilaku dengan cara yang melayani nilai-nilai 

yang lebih besar daripada nilai mereka sendiri. (Nothouse, 2013). Ada empat 

faktor gaya kepemimpinan transformasional yang dipengaruhi yaitu: 

1. Kontrol ideal adalah aspek mental kepemimpinan. Kontrol yang 

diidealkan mendefinisikan seorang pemimpin yang, sebagai pengikut, 

berfungsi sebagai teladan yang positif. 

2. Motivasi Inspiratif Faktor ini mewakili seorang pemimpin yang 

mengungkapkan tujuan yang kuat kepada staf, mendorong mereka 



 
 

 

24 

24 

dengan motivasi untuk patuh dan merupakan bagian dari misi bersama 

perusahaan.  

3. Stimulasi intelektual Hak ini mengharuskan mereka yang menginspirasi 

pengikut untuk menjadi imajinatif dan inventif serta mengaktifkan 

keyakinan dan cita-cita mereka sendiri, serta para pemimpin dan 

organisasi. 

Faktor yang diadaptasi Aspek ini mencerminkan pemimpin yang 

memiliki suasana dorongan dimana mereka menanggapi dengan penuh perhatian 

keinginan setiap pengikut. Pemimpin berfungsi sebagai mentor dan penasihat, 

ketika berusaha membantu staf pada akhirnya mendapatkan apa yang mereka 

inginkan. 

Menurut (Davis, 2017) faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan 

adalah sebagai berikut: 

1. Tentang Pengetahuan 

2. Kedewasaan dalam hubungan sosial dan keserbagunaan 

3. Motivasi diri dan dorongan pencapaian 

4. Sikap dalam Urusan Manusia 

Berikut penjelasannya: 

1. Tentang Pengetahuan 

Bahwa pemenang memiliki tingkat kecerdasan yang lebih tinggi 

daripada pemimpinnya. 

2. Kedewasaan dalam hubungan sosial dan keserbagunaan 

Kepemimpinan tampaknya matang dan aman secara sosial, dengan 

eksposur yang luas ke interaksi sosial. 
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3. Motivasi diri dan dorongan pencapaian 

Para pemimpin  memiliki dorongan inspirasi yang relatif efektif untuk 

sukses. 

4. Sikap dalam Urusan Manusia 

Seorang pemimpin yang baik perlu menghormati integritas dan 

kehormatan para pengikutnya dan mau berpihak padanya. 

2.1.2.4 Indikator Kepemimpinan Tranformasional 

Pertimbangan ini, sebagai gantinya, bahkan memengaruhi pemimpin. 

Mekanisme kontrolnya terputus-putus. Anggota dan anggota partai, misalnya, 

mempengaruhi keberhasilan kelompok secara keseluruhan. 

Menurut (Kartini, 2010) mengungkapkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki empat indikator yaitu : 

1. Karisma (Charisma).  

2. Inspirasi (Inspirasioni).  

3. Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation). 

4. Pertimbangan Individual (Individualized Consideration). 

Berikut ini adalah penjelelasan indikator disiplin kerja dia atas: 

1. Karisma (Charisma). 

Memberikan visi dan tujuan, menanamkan rasa bangga, memperoleh 

minat dan kepercayaan (trust). Bagi pengikut mereka, pemimpin 

transformasional terlihat karismatik dan memiliki tingkat kekuatan 

dan otoritas tertentu.  

2. Inspirasi (Inspirasioni). 
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Menggunakan metafora untuk memusatkan upaya, menyajikan tujuan 

dengan cara yang jelas, menyuarakan aspirasi yang kuat. 

3. Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation). 

Hargai pendapat rekan kerja, bangun rasionalisasi, dan lakukan 

manajemen krisis yang cermat. 

4. Pertimbangan individual (Individualized Consideration). 

Tawarkan minat pribadi, hargai perbedaan masing-masing individu, 

beri nasihat dan bimbingan. 

Menurut (Handoko, 2016) indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

1. Kemampuan 

2. Membutuhkan 

3. Tentang Pengetahuan 

4. Ketegasan 

5. Kepastian diri 

6. Berpenampilan kreatif 

Berikut ini adalah penjelasan indikator kepemimpinan di atas: 

1. Kemampuan 

Ini menyiratkan pelaksanaan fungsi manajemen tertentu dalam 

perannya sebagai karyawan, terutama bimbingan dan pengawasan 

orang lain. 

2. Membutuhkan 

Harapan kualitas di tempat kerja, termasuk pencarian transparansi dan 

motivasi untuk unggul. 
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3. Tentang Pengetahuan 

Mencakup kebijakan, pemikiran kreatif dan daya fikir. 

4. Ketegasan 

Kemampuan untuk dengan mudah, tepat, andal, membuat pilihan dan 

memecahkan masalah. 

5. Kepastian diri 

Pandangan diri sebagai kesediaan untuk menghadapi tantangan. 

6. berpenampilan Kreatif 

 Kesediaan untuk berfungsi tidak bergantung pada urutan praktik yang 

diperkenalkan dan cara-cara baru, perkembangan, pembaruan, 

perubahan yang ditemukan. 

Seorang pemimpin dituntut untuk membimbing pekerja yang disiplin 

untuk bekerja menuju pencapaian tujuan organisasi, karena sifat Dalam efektivitas 

organisasi dalam menjalankan berbagai tugasnya, khususnya dalam disiplin kerja 

para pekerjanya, Posisi yang agak dominan dimainkan oleh hierarki dalam 

organisasi. Kekuatan untuk memanipulasi masyarakat untuk mencapai suatu visi 

adalah kepemimpinan atau serangkaian target. 

2.1.3 Pengawasan  

2.1.3.1 Pengertian Pengawasan 

Sistem pengawasan yang baik sangat penting dan efektif dalam proses 

pertumbuhan, baik di pemerintahan maupun di organisasi swasta. Tujuan dari 

surveilans ini adalah untuk mengamati apa yang sedang terjadi dan 

mengkorelasikannya dengan apa yang mungkin terjadi agar dapat segera 

mengambil tindakan korektif yang efektif. 
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Menurut (Handoko, 2016) Pengawasan merupakan mekanisme untuk 

memastikan terpenuhinya prioritas operasional dan manajerial. Sedangkan 

(Kadarisman, 2013) mengekemukakan bahwa Pengawasan sebagai salah satu 

peran administratif merupakan mekanisme yang konstan untuk memastikan Agar 

tidak menyimpang dari kriteria yang ditetapkan untuk mencapai tujuan, 

pelaksanaan tanggung jawab, peran dan wewenang operasional. 

Selanjutnya menurut (Situmeang,2017) mengemukakan bahwa 

Pengawasan adalah mekanisme atau tindakan proaktif Dalam hal penyimpangan 

ringan yang dilakukan oleh staf dalam eksekusi, dari penyimpangan fatal dan 

tindakan hukuman, operasi operasional dan untuk memastikan bahwa hasil 

organisasi dapat tercapai sesuai dengan yang diharapkan. 

2.1.3.2 Tujuan Pengawasan  

Jika tidak ada persiapan yang disiapkan sebelumnya, pengawasan tidak 

dapat dilakukan. 

Adapun tujuan supervisi menurut (Adisasmita, 2011) adalah sebagai 

berikut: 

1. Memastikan, sesuai dengan strategi, peraturan dan arahan, pengaturan 

untuk pelaksanaan tugas. 

2. Koordinasi tugas harus dilakukan 

3. Mencegah pemborosan dan penyelewengan 

4. Memastikan bahwa kepatuhan lingkungan dengan produk dan layanan 

yang disediakan direalisasikan 

5. Menumbuhkan kepercayaan publik pada kepemimpinan organisasi. 

Sedangkan menurut (Sukarna, 2011) tujuan pengawasan adalah: 
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1. Untuk mengetahui apakah pekerjaan sedang berlangsung atau tidak 

2. Untuk memperbaiki dan mengambil langkah-langkah untuk 

memperbaiki kesalahan yang dilakukan oleh pekerja sehingga 

kesalahan yang sama tidak terjadi lagi atau yang baru terjadi. 

3. Untuk memutuskan kapan dan sesuai dengan yang telah ditetapkan, 

penggunaan anggaran yang telah ditetapkan dalam persiapan diarahkan 

pada sasaran. 

4. Untuk menilai apakah biaya diterapkan sesuai dengan perangkat lunak 

(proses / tingkat implementasi). 

5. Dibandingkan dengan yang tertera di program, untuk mengetahui hasil 

kerja. 

6. Untuk menguji apakah pelaksanaan pekerjaan tersebut sesuai dengan 

prosedur dan kebijakan yang telah ditentukan. 

2.1.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengawasan 

Dalam organisasi pengawas, sangat penting untuk memastikan bahwa 

suatu pekerjaan harus dilakukan sesuai dengan jadwal penargetan yang telah 

ditentukan, sehingga pengawas memiliki tanggung jawab untuk mencapai 

keseimbangan antara kendali organisasi dan kemandirian pribadi, dan pengawasan 

yang memadai dapat dilakukan. dilakukan oleh apa yang mempengaruhi 

mempengaruhi pemantauan sehingga diperlukan pengawasan. 

Menurut (Handoko, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi pengawasan  

adalah: 

1. Perubahanan Lingkungan Organisasi 

2. Perubahan Kompleksitas Organisasi 
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3. Kesalahan-kesalahan 

4. Kebutuhan Manajer untuk Mendelegasikan Wewenang 

Berikut ini adalah penjelasan faktor-faktor yang mempengaruhi 

pengawasan di atas: 

1. Perubahanan Lingkungan Organisasi 

Dalam peran pengawasan, manajer mengidentifikasi perubahan yang 

berdampak pada produk dan jasa perusahaan sehingga dapat 

mengatasi/ dan memberi solusi kemungkinan yang ditimbulkan oleh 

perubahan yang muncul. 

2. Perubahan Kompleksitas Organisasi 

Semakin besar organisasinya, semakin banyak format dan pengawasan 

yang cermat yang dibutuhkannya. Berbagai kategori barang harus 

dilacak untuk memastikan bahwa konsistensi dan profitabilitas 

dipertahankan, dan transaksi pasar dengan vendor harus diukur dan 

dilaporkan sebagaimana mestinya. 

3. Kesalahan-kesalahan 

Sampai mereka menjadi penting, mekanisme pengawasan membantu 

pengawas untuk mengidentifikasi kegagalan. 

4. Kebutuhan Manajer untuk Mendelegasikan Wewenang 

Tanggung jawab atasan tidak berkurang karena atasan memberikan 

kewenangan kepada bawahannya. Ketika bawahan telah 

melaksanakan tugas yang diberikan kepada mereka, satu-satunya cara 

atasan dapat menilai adalah dengan menerapkan sistem pengawasan. 
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Sedangkan menurut (Reksohadiprojo, 2010) mengemukakan bahwa 

beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi pengawasan, antara lain: 

1. Perubahan yang sering datang baik dari luar maupun dalam bisnis 

2. Karena desentralisasi kewenangan, kecanggihan operasional melibatkan 

pengawasan sistematis. 

3. Kesalahan / penyimpangan yang dilakukan oleh anggota perusahaan 

perlu diawasi. 

2.1.3.3 Indikator-Indikator Pengawasan 

Atribut, fitur, dan skala dari suatu item atau perilaku adalah penanda. 

Indikator pengawasan berimplikasi pada penghitungan pengawasan yang 

dilakukan oleh pimpinan terhadap stafnya. 

Menurut (Handoko, 2016), mengemukakan indikator  pengawasan yang 

baik adalah: 

1. Tepat 

2. Informasi harus diperoleh tepat waktu. 

3. Penekanan pada poin-poin pemantauan strategis. 

4. Objektif dan inklusif. 

5. Praktis secara finansial. 

6. Realistis secara operasional. 

7. Terkoordinasi untuk siklus kerja organisasi. 

8. Fleksibel. 

9. Sebagai organisasi dan daftar periksa 

10. Diterima oleh anggota perusahaan. 

Berikut ini adalah penjelasannya: 
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1. Akurat 

Informasi tentang pelaksanaan kegiatan harus dapat diandalkan dan, 

jika tidak benar, sistem pengendalian dapat menyebabkan perusahaan 

mengambil tindakan korektif yang salah atau bahkan menghasilkan 

masalah yang saat ini tidak ada. 

2. Informasi harus diperoleh tepat waktu. 

Jika tindakan disipliner perlu dilakukan segera, informasi harus 

diperoleh, disederhanakan, dan dianalisis secepat mungkin. 

3. Penekanan pada poin-poin pemantauan strategis. 

Teknologi pelacakan dapat fokus pada tempat di mana anomali dari 

standar lebih sering terjadi atau mengakibatkan kecelakaan fatal. 

4. Objektif dan inklusif. 

Pengetahuan harus sederhana dan obyektif serta lengkap untuk 

dipahami. 

5. Praktis secara finansial. 

Biaya untuk memperkenalkan skema pemantauan harus lebih kecil 

atau setidaknya sama dengan keuntungan sistem. 

6. Realistis secara operasional. 

Mekanisme kontrol harus menyeimbangkan realitas organisasi atau 

selaras dengannya. 

7. Terkoordinasi untuk siklus kerja organisasi. 

Ini karena berhasil atau tidaknya seluruh operasi akan dipengaruhi 

oleh setiap langkah proses pekerjaan dan informasi pelaporan harus 

memenuhi semua staf yang membutuhkannya. 
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8. Fleksibel 

Pemantauan harus memiliki potensi untuk menanggapi ancaman atau 

peluang lingkungan atau untuk menanggapinya. 

9. Sebagai organisasi dan daftar periksa 

Identifikasi atau penyimpangan dari standar dan langkah disipliner apa 

yang dapat diambil harus dibuktikan dengan sistem pengawasan yang 

efektif. 

10. Diterima oleh anggota organisasi 

Sistem pengawasan harus mampu mengkoordinasikan jalannya kerja 

anggota organisasi. 

Sedangkan menurut (Siagian, 2012) indikator pengawasan dapat 

dijelaskan sebagai berikut  yaitu: 

1. Nilai Strategis 

2. Objektivitas 

3. FLEKSIBEL 

4. Pola organisasi 

5. Efisien 

6. Mengerti 

Guna mencapai maksud dan tujuan organisasi maka pimpinan membawahi 

staf dimana pengelolaannya Dalam konteks surveilans terbuka dan surveilans 

tidak langsung. Pengawasan langsung secara spesifik dilakukan dalam bentuk 

turun langsung ke lapangan untuk mengawasi dan mengarahkan pekerja di tempat 

kerja sedemikian rupa sehingga output karyawan meningkat dan supervisor tidak 

langsung dimana pimpinan menggunakan media atau aplikasi untuk mengawai 
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pegawainya dimana media yang digunakan adalah dengan menggunakan finger 

absensi dan CCTV. 

2.1.4 Etika Kerja  

2.1.4.1 Pengertian Etika Kerja  

Secara etimologis, etika yang diterjemahkan sebagai "kesediaan jiwa 

untuk kesusilaan" bersumber dari bahasa Yunani, yaitu ethos. Kata ethos muncul 

dari kata ethos yang memiliki banyak tafsir, antara lain: praktik, tradisi, nilai, atau 

sesuatu yang membatasi. Selain dipahami sebagai pedoman, etika fungsional juga 

dapat diartikan sebagai batasan perilaku atau tindakan yang tidak berasal dari 

yang diinginkan atau diantisipasi. 

Sedangkan menurut (Siagian,2011) mengemukakan bahwa Etika adalah 

disiplin yang mengeksplorasi moralitas atau nilai-nilai dalam artian moralitas. 

Ada hubungan yang sangat mirip antara etika dan moralitas, tidak mungkin 

dipisahkan dan tidak dapat dipisahkan satu sama lain. Untuk memadukan 

keduanya, etika dapat juga dirumuskan sebagai disiplin ilmu yang mengkaji 

perilaku moral. 

Menurut (Simorangkir,2007) “Etika adalah upaya sistemik untuk 

menggunakan rasio untuk melihat interaksi moral individu dan masyarakat 

sedemikian rupa sehingga dapat memutuskan antara pengaturan tindakan manusia 

dan prinsip-prinsip yang berbobot untuk digunakan sebagai tujuan hidup. 

Sedangkan menurut (Ernawan,2012) Etika kerja adalah mentalitas, sudut 

pandang, perilaku, ciri atau ciri yang berkaitan dengan berfungsinya seseorang, 

komunitas atau negara. Etos kerja yang tinggi, rutinitas tentu tidak membuat 

bosan, juga dapat meningkatkan produktivitas atau kinerja kerja. Hal yang 
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mendasari etos kerja yang kuat antara lain adalah kesediaan untuk menjaga 

standar kerja 

2.1.4.2 Fungsi Etika Kerja 

Etika kerja berfungsi, secara umum, sebagai instrumen panduan 

berkelanjutan untuk perilaku dan praktik manusia. Kedudukan etika kerja 

adalah sebagai berikut (Ernawan, 2012): 

1. Penampilan aksi utama. 

2. Dalam aktivitas 

3. Bergerak, misalnya mesin kendaraan skala besar. 

Berikut ini adalah penjelasan fungsi etika kerja di atas: 

1. Penampilan aksi utama 

Etika kerja dapat menjadi kekuatan penuntun untuk perubahan dimana 

etos kerja dapat mengarahkan orang atau organisasi untuk mengambil 

tindakan untuk mencapai apa yang mereka inginkan. 

2. Dalam aktifitas 

Etika kerja dapat membuat pelaksanaan tugas-tugas tersebut lebih 

bergairah dengan melaksanakan tugas secara rutin baik secara pribadi 

maupun kelompok. Sehingga akan membuahkan hasil yang diinginkan. 

2.1.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Etika Kerja 

Dalam melakukan hal yang baik atau buruk dari suatu tindakan dan 

tingkah laku seseorang yang memiliki norma dan nilai-nilai.Secara umum faktor-

faktor yang mempengaruhi etos kerja dikelompokkan kedalam dua hal 

(Fadillah,2018), yaitu: 

1. Faktor internal 
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2. Faktor eksternal 

Berikut ini adalah penjelasannya: 

1. Faktor Internal 

Seseorang dengan etos kerja dapat dimotivasi oleh inspirasi yang 

datang dari atas atau oleh pengaruh internal. Etika kerja adalah suatu 

persepsi dan pendekatan yang difokuskan pada keyakinan yang dianut 

oleh seseorang. Etos kerja ditentukan oleh tingkat pendidikan, 

pengalaman dan kemampuan yang dimiliki setiap orang untuk 

meningkatkan modal manusia. Perasaan negatif karyawan yang tidak 

terkontrol secara memadai dapat menjadi penyebab timbulnya 

permasalahan, akan menurunkan komitmen dan rajin kerja, kepuasan 

karyawan, moralitas kerja, dan berpotensi menurunkan efektivitas 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

2. Faktor Eksternal 

Sebuah tradisi yang sudah mendarah daging dalam peradaban sejak 

lama ternyata mampu mempengaruhi etos kerja individu. Budaya 

tersebut meliputi: keteraturan, pola pikir emosional masyarakat 

setempat. Budaya dengan metode orientasi yang canggih akan 

memiliki etos kerja yang tinggi. Sedangkan masyarakat dengan 

struktur budaya tradisional mungkin saja memiliki etos kerja yang 

buruk. Etos kerja dapat dipengaruhi oleh suasana kerja yang akan 

meningkatkan efisiensi individu. Dimana lingkungan kerja dipengaruhi 

oleh layanan kerja, upah atau penghargaan, dan hubungan kerja. 

Hubungan kerja antara individu dengan orang lain akan meningkatkan 
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efisiensi kerja ketika individu mampu menghadapi pekerjaannya, serta 

ketenangan sosial yang muncul dari pekerjaannya. 

2.1.4.4 Indikator Etika Kerja 

Indikator etika kerja menurut (Tasmara, 2005) Diukur dengan: 

1. Kerja Keras 

2. Gaya Bicara 

3. Nilai Kerja 

4. Kreaktifitas Kerja 

Berikut ini adalah penjelasan indikator etika kerja di atas: 

1. Kerja Keras 

Kerja keras berusaha untuk mencapai suatu tujuan atau, dengan kata 

lain, bekerja atau dengan sungguh-sungguh mengejar tujuan atau hasil, 

atau berusaha dengan sungguh-sungguh atau sungguh-sungguh untuk 

melakukan sesuatu. 

2. Gaya Bicara 

Suatu jenis tuturan adalah suatu bentuk berbicara yang dapat menarik 

audiens. 

3. Nilai Kerja 

Nilai pekerjaan adalah teori nilai tenaga kerja, yaitu teori yang 

menyatakan bahwa nilai suatu barang dihitung dengan jumlah tenaga 

kerja yang digunakan untuk memproduksinya, mengakui bahwa semua 

bentuk keluaran dihitung sebagai produksi tenaga kerja. 
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4. Kreaktifitas Kerja 

Kemampuan yang dimiliki manusia untuk melakukan pekerjaan adalah 

imajinasi pekerjaan dan bukan apa yang diperoleh dari luar individu 

pekerja. 

Sedangkan dimensi etika kerja menurut (Maharani,2016) yang meliputi:  

1.  Ini adalah mandat untuk beroperasi. 

2. Tanggung jawab 

3. Tata Krama 

4. Layanan Perhotelan 

5. Saling menghormati 

6. Pekerjaan adalah seni itu 

2.2 Kerangka Konseptual  

Struktur konseptual adalah suatu hubungan atau keterkaitan dari masalah 

yang akan digali antara satu definisi dan definisi lainnya. Struktur filosofis ini 

digunakan untuk menghubungkan atau memperjelas suatu pertanyaan yang akan 

dieksplorasi secara panjang lebar. Struktur ini bersumber dari penelitian atau 

filsafat dan digunakan sebagai landasan teori yang digunakan sebagai landasan 

teori yang dihubungkan dengan variabel-variabel yang diteliti. 

2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan Tranformasional Terhadap Disiplin Kerja 

Kepemimpinan adalah kekuatan penuntun di balik semua modal dalam 

suatu organisasi. Kelangsungan hidup perusahaan ditentukan oleh konsistensi 

personelnya, semakin kompeten pemimpin bisnisnya, semakin besar disiplin 

pekerjanya. 
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Disiplin dalam bekerja merupakan keinginan untuk menyesuaikan diri 

dengan peraturan / ketentuan yang berlaku di setiap wilayah kerja, sehingga 

diperlukan peningkatan standar kerja yang tinggi yang mencerminkan kesesuaian 

karyawan dengan peraturan perusahaan. Pemimpin yang mampu menjalankan 

tanggung jawabnya dengan baik dan menjalin relasi dengan pekerja lain akan 

lebih berhasil dalam menjalankan tugasnya sehari-hari. 

Kepemimpinan yang baik adalah kepemimpinan yang dapat mengatur 

pekerjaan secara efisien sehingga dapat dilakukan sesuai dengan yang diharapkan. 

Semakin besar kemampuan atasan dalam menangani pekerjaannya, maka semakin 

besar disiplin karyawannya. 

Penciptaan perilaku disiplin dipengaruhi oleh kepribadian dan pengaruh 

eksternal, seperti kontrol kualitas, program kesejahteraan dan penghargaan. 

Pemimpin dikatakan sukses dan berkualitas dalam kepemimpinannya, jika 

bawahannya terlatih dengan baik. Menjaga dan mengembangkan disiplin yang 

baik merupakan kegiatan yang berat, karena dipengaruhi oleh berbagai pengaruh. 

(Setyani, 2015). 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rizal & 

Radiman, 2019), (Susanty & Baskoro, 2012) dan  (Mahendra & Brahmasari, 

2014)menyimpulkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap disiplin kerja pegawai. 

2.2.2 Pengaruh Pengawasan Terhadap Disiplin Kerja 

Pengawasan merupakan salah satu kegiatan manajemen, dan merupakan 

tanggung jawab struktur pimpinan untuk memelihara dan memastikan bahwa 

tujuan dan sasaran serta tanggung jawab organisasi telah dan telah dilaksanakan 
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secara memadai sesuai dengan pengaturan, strategi, arahan dan ketentuan yang 

telah ditetapkan. telah ditentukan dan diterapkan. 

Pengawasan yang berhasil mencakup kepemimpinan tingkat tinggi, 

termasuk pembentukan spiritual, pengembangan kerja tim, kapasitas untuk 

mempromosikan disiplin dan sifat manusia. Hal ini dikarenakan kepemimpinan 

memiliki pengaruh yang luar biasa terhadap kedisiplinan bawahan. Hubungan 

antara pengawasan dan disiplin dalam pekerjaan karyawan. 

Disiplin tidak dapat terjadi tanpa adanya manajemen yang memadai, 

pemimpin harus memiliki struktur pengawasan yang harus diarahkan secara 

memadai oleh bawahannya. Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan 

bahwa diperlukan pengawasan untuk melaksanakan disiplin kerja. Dan dari 

pengawasan tersebut, pekerja dituntut untuk dapat bersikap dan bertindak sesuai 

dengan keinginan organisasi, yang pada akhirnya akan menentukan pencapaian 

target yang telah ditentukan sebelumnya. Oleh karena itu, pemantauan harus 

ditujukan pada upaya untuk menciptakan lingkungan yang terorganisir dan 

disiplin yang berkembang dan berkembang atas dasar pengetahuan itu sendiri. 

(Siregar, 2018). 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rizal & 

Radiman, 2019), (Meika, 2017) dan (Siregar, 2018) menyimpulkan bahwa 

pengawasan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja pegawai. 

2.2.3 Pengaruh Etika Kerja Terhadap Disiplin Kerja 

Etika adalah upaya sistemik untuk menggunakan nalar untuk melihat 

interaksi moral individu dan masyarakat sedemikian rupa sehingga mereka dapat 
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memutuskan antara mengatur tindakan manusia dan cita-cita yang berbobot untuk 

digunakan sebagai tujuan dalam hidup.  

Menurut (Ernawan, 2012) Etika kerja adalah keyakinan, pemikiran, 

tingkah laku, ciri atau ciri-ciri seseorang, masyarakat, atau cara kerja bangsa. 

Etika kerja adalah sikap, pandangan, kebiasaan, ciri atau sifat yang berkenaan 

dengan cara kerja seseorang, kelompok atau bangsa. Hal yang melandasi etos 

kerja yang kuat antara lain adalah tekad untuk menjaga standar kerja sehingga 

orang dengan level kerja yang tinggi. 

2.2.4 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Pengawasan dan Etika 

Kerja Terhadap Disiplin Kerja 

Disiplin adalah perilaku manajer untuk memotivasi partisipan organisasi 

untuk memenuhi kriteria keadaan yang berbeda ini. Dengan kata lain, kedisiplinan 

karyawan merupakan salah satu jenis instruksi yang bertujuan untuk 

meningkatkan dan membentuk kesadaran, sikap dan tindakan karyawan sehingga 

pekerja bersedia bekerja sama dengan karyawan lain dan meningkatkan efisiensi 

kerja. 

Kepemimpinan adalah kekuatan penuntun di balik semua modal dalam 

suatu organisasi. Kelangsungan hidup perusahaan ditentukan oleh konsistensi 

personelnya, semakin kompeten pemimpin bisnisnya, semakin besar disiplin 

pekerjanya. 

Kepemimpinan yang berhasil adalah kepemimpinan yang dapat 

mengkoordinasikan pekerjaan dengan benar sehingga dapat terlaksana sesuai 

dengan yang diharapkan. Semakin kuat kapasitas atasan dalam mengatur 

pekerjaan, semakin baik disiplin pekerjanya. 
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Disiplin tidak dapat terjadi tanpa adanya manajemen yang memadai, 

pemimpin harus memiliki struktur pengawasan yang harus diarahkan secara 

memadai oleh bawahannya. Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan 

bahwa diperlukan pengawasan untuk melaksanakan disiplin kerja. Dan dari 

pengawasan tersebut, pekerja dituntut untuk dapat bersikap dan bertindak sesuai 

dengan keinginan organisasi, yang pada akhirnya akan menentukan pencapaian 

target yang telah ditentukan sebelumnya. Oleh karena itu, pemantauan harus 

ditujukan pada upaya untuk menciptakan lingkungan yang terorganisir dan 

disiplin yang berkembang dan berkembang atas dasar pengetahuan itu sendiri. 

(Siregar, 2018). 

Etos kerja kesuksesan seseorang dan kesuksesan seseorang dalam hidup 

dapat diprediksi. Penggemar umumnya antusias dan positif dalam potensinya 

untuk melakukan sesuatu. Di sisi lain, orang yang kurang percaya diri dapat 

menghadapi hambatan dalam hidupnya, terutama dalam berkomunikasi dengan 

orang lain dan di tempat kerja. Etika kerja merupakan salah satu alasan yang 

berkontribusi terhadap peningkatan praktik kerja. Prinsipnya, pemberi kerja tidak 

hanya menuntut pekerja untuk bersedia dan siap bekerja secara efektif, tetapi 

bagaimana memiliki etos kerja yang kuat untuk mencapai prioritas perusahaan, 

kemampuan, keterampilan dan keterampilan karyawan tidak relevan jika etos 

kerja tinggi dari setiap karyawan tidak diikuti dengan disiplin kerja yang 

ditingkatkan. 

Berdasarkan hubungan-hubungan dan pengertian yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka terlihat bahwa kepemimpinan trandformasional, 
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pengawasandan etika kerja memiliki hubungan dengan disiplin kerja. Hubungan-

hubungan tersebut tercermin dalam gambar berikut : 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Diolah Peneliti 

Gambar 2.1Kerangka Konseptual 

 

2.3 Hipotesis Penelitian  

Hipotesis adalah interpretasi sementara dari tindakan atau peristiwa yang 

telah terjadi. Menurut teori (Sugiyono, 2018) rumusan masalah penelitian 

merupakan solusi sementara, dimana rumusan masalah penelitian ditentukan 

dalam bentuk argumen pertanyaan. Dikatakan sebagai solusi sementara karena 

teori hanya merupakan respon terhadap masalah yang telah dirumuskan dalam 

rumusan masalah, sedangkan analisis data terlebih dahulu akan memverifikasi 

validitas hipotesis. Berpusat pada batasan yang tercantum di atas dan rumusan 

masalah, hipotesis dalam analisis ini adalah: 

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap disiplin kerja 

pegawai pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

Etika Kerja (X3) 

Pengawasan (X2) 
Disiplin Kerja 

(Y) 
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2. Pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai pada kantor biro 

umum sekretariat daerah Aceh. 

3. Etika kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai pada kantor biro 

umum sekretariat daerah Aceh 

4. Kepemimpinan transformasional, pengawasan dan etika kerja  

berpengaruh secara bersama-sama terhadap disiplin kerja pegawai pada 

kantor biro umum sekretariat daerah Aceh. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

2.1 Pendekatan Penelitian 

Metodologi analisis ini dilihat dari cara deskriptif yang berusaha untuk 

menunjukkan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 

menjelaskan jenis / bentuk penelitian yang mendasari penelitian. Dalam analisis 

ini, metode asosiatif dan kuantitatif digunakan. 

Metode asosiatif merupakan suatu pendekatan untuk menilai adanya 

hubungan pengaruh atau pengaruh antara kedua variabel, masing-masing variabel 

bebas dan variabel terikat. Data yang diperoleh kemudian berbentuk kuantitatif. 

Menurut (Sugiyono, 2018) pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang 

dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau 

lebih 

Menurut (Sugiyono, 2018) Metode kuantitatif juga dapat didefinisikan 

sebagai metode ilmiah yang berfokus pada teori konstruktif, digunakan untuk 

mempelajari satu kelompok atau sampel, pengumpulan data dengan alat 

penelitian, pengolahan data kuantitatif / statistik untuk pengujian teori yang telah 

ditentukan sebelumnya. 

Praktek kerja merupakan subjek utama yang menjadi variabel dependen, 

sedangkan variabel independen adalah tentang kepemimpinan manajemen kerja.



 
 

2.2 Tempat dan Waktu Penelitian 

2.2.1 Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di kantor biro umum sekretariat daerah Aceh 

yang beralamat Jl. T. Nyak Arief No.219, Jeulingke, Kec. Syiah Kuala, Kota 

Banda Aceh, Aceh 23126. 

2.2.2 Waktu Penelitian 

Waktu Penelitian dilaksanakan mulai bulan Juli 2020 sampai dengan 

Desember 2020. Untuk rincian pelaksanaan penelitiandapat di liat pada tabel 

berikut : 

Tabel 3.1Waktu Penelitian 
No Jenis Kegiatan Juli 

2020 

Agustus 

2020 

Septemb

er  

2020 

Oktober  

2020 

November  

2020 

Desember  

2020 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan Judul                         

2 Pra Riset                         

3 Penyusunan 

Proposal 

                        

4 Seminar Proposal                         

5 Pengumpulan 

data 

                        

6 Penulisan laporan                         

7 Seminar Hasil                         

8 Penyelesaian 

laporan 

                        

9 Sidang meja hijau                         

 

2.3 Populasi dan Sampel 

2.3.1 Populasi 

Komunitas adalah suatu bidang generalisasi, menurut (Sugiyono, 2018), 

terdiri dari objek atau topik yang mempunyai atribut dan karakteristik yang 

ditentukan peneliti untuk dianalisis dan kemudian ditarik kesimpulannya.. 

Populasi dalam sampel ini adalah seluruh pegawai di Kantor Umum Setda Aceh 

yang berjumlah 230 pegawai. 
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Berikut ini adalah data jumlah pegawai yang terdapat pada kantor biro 

umum sekretariat daerah Aceh 

Tabel 3.2 

Data Data Jumlah Pegawai Yang Terdapat Pada Kantor Biro Umum 

Sekretariat Daerah Aceh 

No Bagian biro Jumlah pegawai 

1 Kepala Biro Umum 1 

2 T.U Sekretariat  55 

3 Keuangan 22 

4 Rumah Tangga  150 

5 Fugsional  2 

Jumlah 230 

 

2.3.2 Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2018) Survei merupakan Sebagian kecil dari jumlah 

dan karakteristik populasi. Jika populasinya besar, dan karena sumber daya, 

tenaga dan waktu yang tidak memadai, misalnya, sulit bagi peneliti untuk 

mempelajari apa pun dalam populasi tersebut, peneliti dapat menggunakan sampel 

yang diambil dari populasi tersebut. Seperti yang diamati dari jajak pendapat, 

temuan ini dapat digeneralisasikan ke populasi.Besar kecilnya sampel diperoleh 

berdasarkan populasi saat ini dengan menggunakan rumus Slovin, sehingga 

estimasi sampel disusun sebagai berikut: 

  
 

       
 

   
   

           
       

Dimana : 

n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi 

M = persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan 
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Pengambilan   sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan, 

maksimum 10%. 

  Jumlah sampel dalam analisis ini didasarkan pada estimasi Slovin di atas. 

sebanyak 70 orang aparatur sipil negarapada kantor biro umum sekretariat daerah 

Aceh. Sampel ini diperoleh dengan menggunakan pendekatan Nonprobability 

Sampling dengan menggunakan teknik accidental sampling yaitu teknik 

penentuan sampel secara kebetulan, siapa saja yang kebetulan bertemu peneliti 

dapat dijadikan sampel. (Sugiyono, 2018). 

 

2.4 Definisi Operasional  

Makna operasional adalah indikator bagaimana elemen dievaluasi untuk 

memutuskan apakah perhitungan analisisnya positif atau buruk. Menurut 

(Sugiyono, 2018) penting untuk menentukan konstruksi atau keberadaan yang 

akan dianalisis sehingga menjadi variabel yang dapat dihitung. Mengenai definisi 

organisasi dari studi ini, itu termasuk:  

1. Disiplin Kerja (Y) 

Disiplin kerja adalah Pengetahuan dan keinginan seseorang untuk 

mengikuti aturan bisnis dan harapan masyarakat yang ada. 

Tabel 3.3 

Indikator Disiplin Kerja 

No  Indikator  No item 

1 Taat terhadap aturan waktu 1,2 

2 Tata terhadap peraturan perusahaan 3,4 

3 Taat dalam aturan perilaku dalam pekerjaan 5,6 

4 Taat terhadap aturan lainnya diperusahaan 7,8 

Sumber: (Sutrisno, 2010) 
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2. Kepemimpinan Transformasional (X1) 

Gaya Kepemimpinan Transformasional adalah metode kepemimpinan 

yang menggabungkan atau memotivasi pengikutnya terhadap tujuan yang telah 

dicapai dengan memperjelas tugas dan tuntutan misi. Gaya pemimpin ini 

menawarkan stimulasi intelektual individual dan perhatian kepada siapa yang 

memiliki karisma. 

Tabel 3.3  

Indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional 

No  Indikator  No Item 

1 Karisma (Charisma) 1,2 

2 Inspirasional (Inspirasioni) 3,4 

3 Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation) 5,6 

4 Perhatian Individu (Individualized Consideration) 7,8 

Sumber: (Kartini, 2010) 

3. Pengawasan (X2) 

Pengawasan merupakan mekanisme untuk memastikan terpenuhinya 

prioritas operasional dan manajerial. Variabel ini dapat diukur dengan 

menggunakan indikator sebagai berikut : 

Tabel 3.4  

Indikator Pengawasan 

No Indikator No Item 

1 Akurat  1,2 

2 Tepat Waktu 3,4 

3 Objektif dan Menyeluruh 5,6 

4 Terpusat pada titik-titik pengawasan strategi 7,8 

5 Realistik secara ekonomis 9,10 

6 Realistik secara organisasional 11,12 

7 Terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi 13,14 

8 Fleksible 15,16 

9 Bersifat sebagai petunjuk dan operasional 17,18 

10 Diterima para anggota 19,20 

Sumber: (Handoko, 2015) 
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4. Etika Kerja (X3) 

Etika kerja merupakan sikap, pandangan, kebiasaan, ciri-ciri atau sifat 

mengenai cara bekerja yang dimiliki seseorang, suatu golongan atau suatu bangsa.  

Tabel 3.5 

Indikator Etika Kerja 

No  Indikator  No Item 

1 Kerja Keras 1,2 

2 Gaya Bicara 3,4 

3 Nilai Kerja 5,6 

4 Kreaktistik Kerja 7,8 

Sumber: (Tasmara,2005) 

 

Tabel 3.6 

Definisi Operasional 

No  Variabel  Defenisi  Indikator  No 

item  

1 Disiplin Kerja(Y) Pengetahuan dan 

kemampuan untuk 

memenuhi semua 

undang-undang bisnis 

dan harapan sosial yang 

relevan 

Sumber dari: 

(Hasibuan,2012) 

1. Taat terhadap 

aturan waktu 

2. Tata terhadap 

peraturan 

perusahaan 

3. Taat dalam 

aturan perilaku 

dalam pekerjaan 

4. Taat terhadap 

aturan lainnya 

diperusahaan 

Sumber : (Sutrisno, 

2010) 

1,2 

 

3,4 

 

 

5,6 

 

 

7,8 

2 Kepemimpinan 

Tranformasional(X1) 

Gaya kepemimpinan ini 

menggabungkan atau 

memotivasi pendukung 

mereka di jalur 

pencapaian target 

dengan memperjelas 

tugas dan kriteria misi. 

Kepemimpinan 

semacam ini membawa 

perhatian intelektual 

individual dan rasa 

hormat kepada siapa 

yang memiliki 

karisma.Sumber : 

1. Karisma 

(Charisma) 

2. Inspirasional 

(Inspirasioni) 

3. Stimulasi 

Intelektual 

(Intelektual 

Stimulation) 

4. Perhatian 

Individu 

(Individualized 

Consideration) 

Sumber: (Sartika, 

2014) 

1,2 

 

3,4 

 

5,6 

 

 

 

7,8 
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(Rivai, 2014) 

 

3 Pengawasan(X2) Mekanisme untuk 

mempertahankan 

prioritas organisasi dan 

manajemen terpenuhi 

Sumber: (Handoko, 

2016) 

1. Benar 

2. Sesuai jadwal 

3.Target dan 

Terperinci 

4. Penekanan pada 

poin-poin strategis 

pemantauan 

5. Realistis dari segi 

ekonomi 

6.Realistis secara 

operasional 

7. Berkoordinasi 

dengan alur kerja 

organisasi 

8. Fleksibilitas 

9.Sebagai organisasi 

dan daftar periksa 

10.Diterima oleh 

anggotaSumber: 

(Handoko, 2015) 

1,2 

3,4 

5,6 

 

7,8 

 

 

 

9,10 

 

11,12 

 

13,14 

 

 

15,16 

17,18 

 

 

19,20 

4 Etika Kerja (X3) Sikap, sikap, adat 

istiadat, karakteristik 

atau karakteristik 

sehubungan dengan 

berfungsinya individu, 

komunitas atau negara 

Sumber: (Erwan,2012) 

1. Kerja Keras 

2. Gaya Bicara  

3. Nilai kerja 

4. Kreaktistik kerja 

Sumber: 

(Tasmara,2005) 

1,2 

3,4 

5,6 

7,8 

 

2.5 Teknik Pengumpulan Data 

Data yang digunakan dalam analisis ini adalah data utama yaitu data yang 

dikumpulkan dan harus diolah kembali yaitu kuesioner. Pengumpulan data 

tentang apa yang akan dituju dicapai secara eksplisit melalui proses kuesioner. 

Sistem kuisioner merupakan suatu teknik pengumpulan data dengan formulir 

berisi pertanyaan yang dikirimkan secara tertulis kepada individu atau 

sekelompok orang untuk dijawab. 
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Skala yang digunakan untuk perencanaan adalah skala likert. Likert 

digunakan untuk menilai pandangan, keyakinan dan harapan seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengkurannya, setiap 

responden diminta untuk memberikan pendapatnya atas pertanyaan skala 

penilaian sebagai berikut: 

Tabel 3.7 

Skala Likert 

No Notasi Pertanyaan Bobot 

1 SS Sangat Setuju 5 

2 S Setuju 4 

3 KS Kurang Setuju 3 

4 TS Tidak Setuju 2 

5 STS Sangat Tidak Setuju 1 

 

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harusdilakukan 

uji validitas dan uji reliabilitas. 

Program komputer Program Statistik untuk Ilmu Sosial (SPSS) edisi 

24.00, terdiri dari pemeriksaan validitas dan reliabilitas, adalah program yang 

digunakan untuk menilai validitas dan reliabilitas instrumen. Uji validitas 

menggunakan pendekatan “single trial administrasi” dari beberapa kuesioner yang 

dijawab dan dihitung materi tesnya, yaitu pendekatan satu kali terhadap data 

instrumen yang tersebar dan tidak menggunakan pendekatan ulangan. 

Dalam analisis ini ukuran validitas yang digunakan adalah uji validitas 

objek. Menurut (Sugiyono, 2018), penting untuk menyamakan harga t yang 

diukur dengan harga t tabel untuk mengetahui apakah selisih tersebut relevan atau 

tidak. Perbedaan tersebut penting jika t lebih besar dari t, sehingga instrumen 

dinyatakan akurat. 
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Teknik korelasi product moment digunakan untuk menghitung validitas 

setiap objek query, yaitu: 

rxy =  n ∑ xy – (∑x) (∑y)  

 √{n∑×²- (∑×)²} {n∑y²-(∑y)²} 

Dimana: 

N  =  Banyaknya pasangan pengamatan 

∑X  =  Jumlah pengamatan variabel X 

∑Y  =  Jumlah pengamatan variabel Y 

(∑X
2
)  =  Jumlah kuadrat pengamatan variabel X 

(∑Y
2
)  =  Jumlah kadrat  pengamatan variabel Y 

(∑X)
2  

=  Kuadrat jumlah pengamatan variabel X 

(∑Y)
2  

=  Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y 

 ∑XY  =  Jumlah hasil kali variabel X dan Y 

 

Melihat nilai probabilitas dari koefisien korelasi merupakan kondisi benar 

atau tidaknya suatu objek instrumen. Menurut (Sugiyono, 2018), dengan 

membandingkan nilai t dengan t tabel maka dilakukan pengujian penting. Jika t 

hitung bernilai positif lebih besar dari t tabel, maka item query atau prediktor 

dinyatakan benar. Dengan kata lain, dari nilai sig, itu ditampilkan (2 tailed) Dan 

jumlah signifikan (a) yang dihitung oleh peneliti dibandingkan. Jika nilai sig (2 

tailed) 0.05, maka item instrumen valid, jika nilai sig (2 tailed) 0.05 maka item 

instrumen tidak valid.. 

Tabel 3.8 

Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja(Y) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Disiplin Kerja 

(Y) 

Y1 0.629>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

Y2 0.645>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

Y3 0.322>0,239 0.000< 0,05 Valid 

Y4 0.804>0,239 0.000 < 0.05 Valid 

Y5 0.775>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

Y6 0.725>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

Y7 0.654>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

Y8 0.624>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

Sumber : SPSS 24.00 
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Berdasarkan hasil di atas, terlihat bahwa semua item yang disampaikan 

kepada responden adalah benar. 

Tabel 3.9 

Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

X1 0.348>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X2 0.558>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X3 0.240>0,239 0.000< 0,05 Valid 

X4 0.422>0,239 0.000 < 0.05 Valid 

X5 0.445>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X6 0.478>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X7 0.624>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X8 >0,239 0.000 < 0,05 Valid 

Sumber : SPSS 24.00 

 

Berdasarkan hasil di atas, terlihat bahwa semua item yang disampaikan 

kepada responden adalah benar. 

Tabel 3.10 

Hasil Uji Validitas Variabel Pengawasan (X2) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Pengawasan 

(X2) 

X1 0.610>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X2 0.648>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X3 0.342>0,239 0.000< 0,05 Valid 

X4 0.701>0,239 0.000 < 0.05 Valid 

X5 0.597>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X6 0.648>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X7 0.532>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X8 0.513>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X9 0.552>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X10 0.630>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X11 0.567>0,239 0.000< 0,05 Valid 

X12 0.624>0,239 0.000 < 0.05 Valid 

X13 0.624>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X14 0.627>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X15 0.500>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X16 0.624>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X17 0.624>0,239 0.000< 0,05 Valid 

X18 0.627>0,239 0.000 < 0.05 Valid 

X19 0.624>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X20 0.624>0,239 0.000 < 0,05 Valid 
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Sumber : SPSS 24.00 

 

Berdasarkan hasil di atas, terlihat bahwa semua item yang disampaikan 

kepada responden adalah benar. 

Tabel 3.11 

Hasil Uji Validitas Variabel Etika Kerja (X3) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Etika Kerja (X3) 

X1 0.810>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X2 0.542>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X3 0.810>0,239 0.000< 0,05 Valid 

X4 0.542>0,239 0.000 < 0.05 Valid 

X5 0.665>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X6 0.479>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X7 0.356>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

X8 0.484>0,239 0.000 < 0,05 Valid 

Sumber : SPSS 24.00 

 

Berdasarkan hasil di atas, terlihat bahwa semua item yang disampaikan 

kepada responden adalah benar. 

Selain itu, jika hasil Alpha> 0,6 dengan rumus Alpha sebagai berikut, 

dikatakan akurat untuk mengukur efisiensi instrumen dengan menggunakan 

Cronbach Alpha: 

 

Dengan keterangan:  

r 11 = Reliabilitas intrsumen 

∑Si = Jumlah varians skor tiap- tiap item 

St = Jumlah varians butir 

K = Jumlah item 

 

Jika nilai reliabilitas mendekati 1, instrumen pengujian semakin tinggi. 

Nilai reliabilitas instrumen memiliki arti bahwa derajat reliabilitas instrumen 

pengukuran sudah memadai bila mendekati 1 (0,60) 

  

r 11  [
   

     
] [  

   

  
] 
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Tabel 3.12 

Hasil Uji Reabilitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 

R 

Tabel 
Keterangan 

Disiplin Kerja (Y) 0.824 

0,60 

Reliabel 

Kepemimpinan Transformasional (X1) 0.885 Reliabel 

Pengawasan (X2) 0.895 Reliabel 

Etika Kerja (X3) 0732   

Sumber : SPSS24.00 

Hal tersebut dapat ditunjukkan dari data di atas bahwa nilai reliabilitas 

instrumen menunjukkan bahwa derajat reliabilitas instrumen tes sudah mencukupi 

bila semua variabel> 0,60. Dapat disimpulkan bahwa deskripsi variabel yang 

dianalisis telah diklarifikasi atau diberikan oleh item pernyataan dari masing-

masing variabel atau, dengan kata lain, alat tersebut akurat atau dapat diandalkan. 

 

2.6 Teknik Analisis Data 

Pengolahan data kuantitatif merupakan pendekatan analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini. Analisis data merupakan upaya mencari dan 

menata secara sistematis Menumbuhkan persepsi kasus yang sedang ditinjau oleh 

peneliti dan mengkomunikasikan kesimpulan kepada orang lain. Sedangkan untuk 

meningkatkan kesadaran ini perlu dilanjutkan dengan upaya mencari akal. Metode 

pengumpulan data yang digunakan adalah sebagai berikut: 

2.6.1 Regresi Linier Berganda 

Digunakan untuk menjelaskan kepemimpinan transformasional, 

pengawasandan etika kerja terhadap disiplin kerja periode sebelumnya dinaikkan 

atau di turunkan. Dengan menggunakan persamaan regresi yaitu: 

                     

 Keterangan : 
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 Y= Variabel dependent (disiplin kerja) 

   = Konstanta 

   = Koefesien Regresi 

 X1 = Variabel independent (kepemimpinan transformasional) 

 X2 = Variabel independent (pengawasan) 

X3 = Variabel independent (etika kerja) 

  =  Standart Eror 

 Penerapan analisis regresi dalam statistik harus bebas dari asumsi klasik. 

Pada uji normalitas, uji multikolinear, uji heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi 

digunakan uji asumsi klasik. 

2.6.2 Uji Asumsi Klasik 

Menurut (Ghozali, 2013) Tujuan dari uji Asumi klasik adalah untuk 

melihat apakah model yang benar adalah model regresi yang digunakan dalam 

analisis. Apabila model tersebut merupakan model yang baik, maka hasil analisis 

regresi sesuai sebagai pedoman informasi atau sasaran pemecahan masalah secara 

praktis. Kriteria asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas, uji 

heteroskedastisitas, uji autokorelasi, dan lain-lain. 

a. Uji Normalitas 

Untuk melihat apakah variabel dependen dan variabel independen 

memiliki distribusi yang teratur dalam model regresi, dilakukan pengendalian 

normalitas data. Jika data membentang menjadi garis vertikal dan mengikuti garis 

diagonal, model regresi memenuhi asumsi normalitas, kemudian data diurutkan 

dalam model analisis regresi. 



 
 

 

58 

58 

Dengan analisis grafik, cara untuk mendeteksi apakah residual memiliki 

distribusi yang teratur atau tidak. Dalam penelitian ini analisis grafik yang 

digunakan untuk menguji normalitas menggunakan diagram histogram dan plot 

probabilitas. Menurut (Ghozali, 2013) Untuk mengaitkan data observasi dengan 

distribusi yang mirip dengan distribusi normal, digunakan grafik histogram. 

Kemudian, untuk menyamakan distribusi kumulatif data aktual dengan distribusi 

kumulatif dan distribusi normal, digunakan peta probabilitas. 

            Dasar penilaian pada uji normalitas: 

a) Untuk melihat apakah variabel dependen dan variabel independen 

memiliki distribusi yang teratur dalam model regresi, dilakukan 

pengendalian normalitas data. Jika data membentang menjadi garis 

vertikal dan mengikuti garis diagonal, model regresi memenuhi asumsi 

normalitas, kemudian data diurutkan dalam model analisis regresi. 

b) Apabila data meluas jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti jalur 

garis diagonal atau grafik histogram tidak menampilkan pola distribusi 

normal, maka harapan normalitas tidak terpenuhi oleh model regresi. 

b. Uji Multikolinearitas 

Fungsi Multikolonieritas mencoba menguji apakah korelasi antara variabel 

independen diamati dengan model regresi.(Ghozali, 2013). Tidak ada hubungan 

antara variabel independen yang terlihat dengan model regresi yang berhasil. 

Variabel tidak ortogonal bila ada hubungan variabel independen. Variabel 

ortogonal merupakan variabel bebas dimana nilai keterkaitan antar variabel bebas 

adalah negatif.  
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Menurut (Ghozali, 2013) Uji multikolinearitas digunakan untuk menilai 

apakah terdapat hubungan yang jelas antara variabel independen dalam model 

regresi linier jika: 

1) Ada masalah multikolinearitas yang parah dengan nilai toleransi <0,5 

atau nilai faktor inflasi (VIF)> 10. 

2) Tidak terdapat multikolinieritas yang ekstrim jika nilai resistansi> 0,5 

atau nilai faktor inflasi (VIF) <10. 

c. Uji Heterokedastisitas 

Ukuran yang menguji apakah semua hasil dalam model regresi linier 

memiliki ketidaksamaan dalam varians residual. Penelitian ini merupakan salah 

satu ukuran asumsi konvensional yang akan dilakukan pada regresi linier. 

Menurut (Ghozali, 2013)scatter plot antara ZPRED dan SRESID 

digunakan untuk mendeteksi heteroskedastisitas. Apabila titik-titik tersebut tidak 

membentuk pola tertentu pada scatter plot dan terdistribusi di atas dan di bawah 

garis Y nol, maka model regresi tidak mengalami heteroskedastisitas. 

 

2.6.3 Pengujian Hipotesis  

 Menurut (Ghozali, 2013) Dalam perumusan pertanyaan penelitian, 

hipotesis adalah tebakan atau tanggapan tentatif terhadap pertanyaan. Maka dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis diturunkan dengan meramalkan penelitian 

sebelumnya sebagai pedoman untuk menunjukkan bahwa uji hipotesis berguna 

untuk memutuskan apakah terdapat hubungan antara X1, X2, Y secara parsial atau 

simultan. Ada dua jenis koefisien yang dapat dilakukan yaitu dengan uji t dan uji 

f. 
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a. Uji Signifikan Parsial (Uji Statistik t) 

Uji statistik menunjukkan seberapa besar varian dikompensasikan secara 

independen oleh variabel independen. Standar signifikansi 5 persen digunakan 

untuk melakukan pengujian ini. Jika nilai signifikansi t <0,05, artinya variabel 

independen mempunyai pengaruh yang berarti terhadap variabel dependenJika 

nilai konteks t> 0,05 berarti tidak ada pengaruh variabel dependen antara satu 

variabel independen (Ghozali, 2013). 

Kriteria yang di gunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut  

H_0diterima : jika -ttabel≥thitung≤ttabel,atau nilai sig > α 5% 

H_0ditolak : jika thitung≥ttabel atau -thitung≤t_tabelatau nilai sig < α 5% 

Dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan jika 

Ho disetujui, namun jika Ho ditolak berarti terdapat pengaruh yang signifikan. 

b. Uji F (Simultan) 

Uji statistik F menunjukkan kapan variabel independen dipengaruhi secara 

bersama-sama oleh semua variabel independen atau independen yang digunakan 

dalam model. Standar signifikansi 5 persen digunakan untuk melakukan pengujian 

ini. Jika besarnya signifikansi f <0,05, artinya semua variabel independen 

mempunyai pengaruh yang besar terhadap variabel dependen. Jika arti nilai f> 

0,05 berarti variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen 

(Ghozali, 2013). 

Hasil estimasi ini setara dengan yang dicapai dengan menggunakan tingkat 

risiko 5 persen atau tingkat yang relevan 5 persen dengan menggunakan kriteria 

berikut: 

Hoditerimaapabila Fhitung<Ftabel, atau nilai sig > α5% 
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Hoditolakapabila Fhitung>Ftabel, atau nilai sig < α5% 

Jika persetujuan terjadi, maka harus diartikan bahwa tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap model regresi berganda yang dikumpulkan, 

sehingga variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen pada waktu yang bersamaan. 

2.6.4 Koefesien Detirminasi 

Koefisien determinasi (R2) menguji sejauh mana potensi model untuk 

menggambarkan perbedaan variabel independen dijelaskan. Nilai koefisien 

determinasi merupakan nilai kecil antara nol dan satu (R2), yang berarti bahwa 

kekuatan variabel independen untuk menggambarkan varians dari variabel 

dependen terbatas. Nilai satu atap berarti bahwa hampir semua pengetahuan yang 

tersedia untuk meramalkan variabel dependen diberikan oleh variabel independen. 

(Ghozali, 2013). 

Nilai koefesien determinasi menggunakan nilai adjusted R-square yang 

terdapat pada hasil pengolahan spss. Perhitungan dasar adalah R-Square atau 

koefisien keputusan yang juga digunakan untuk mengevaluasi konsistensi 

persamaan garis regresi. (Ghozali, 2013). Ringkasan kesesuaian variabel 

independen saat mengestimasi variabel dependen diberikan oleh nilai R-Square. 

Metrik yang digunakan adalah dengan membandingkan nilai R-Square 

(R2) untuk mengetahui prosedur prediksi memberikan hasil yang lebih baik, yang 

menunjukkan seberapa besar proporsi varians pada variabel dependen yang 

diperjelas oleh variabel independen.  

Menurut (Ghozali, 2013), Nilai R2 yang kecil berarti variabel-variabel 

independen sangat terkendala kemampuannya dalam menggambarkan varians 
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pada variabel dependen. Nilai yang mirip dengan satu menunjukkan bahwa 

hampir semua informasi yang digunakan untuk mengestimasi varians dalam 

variabel dependen disediakan oleh variabel independen. Semakin tinggi koefisien 

keputusan, semakin besar potensi semua variabel independen untuk 

menggambarkan varians variabel dependen. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini peneliti mengola data angket dalam bentuk data yang 

berupa dari 8 pernyataan untuk variabel kepemimpinan transformasional (X1), 20 

pernyataan untuk variabel pengawasan (X2), 8 pernyataan untuk variabel etika 

kerja (X2) dan 8 pernyataan untuk variabel disiplin kerja (Y). Angket yang 

disebarkan ini diberikan kepada 70 orang pegawai aparatur sipil Negara pada 

Pegawai Biro Umum Sekretariat Daerah Aceh sebagai responden pada sampel 

penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis. 

Tabel 4.1 

Skala Likert 

Pernyataan BOBOT 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: (Sugiyono, 2018) 

 

Dari ketentuan review skala likert pada tabel di atas, maka perlu dipahami 

bahwa ketentuan di atas berkaitan baik dengan perhitungan variabel. Oleh karena 

itu, diberi beban 4, skor dan nilai maksimum untuk setiap responden yang 

menjawab kuesioner penelitian 1. Untuk skor terendah diberikan. 

Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor jawaban 

responden dari angket yng penulis sebarkan yaitu: 
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4.1.2 Identitas Responden 

Hasil penelitian yang dilaksanakan terhadap 70 responden dengar  

penyebaran angket, gambaran tentang karakteristik responden dapat dilihat hasil 

tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Berdasarkan jenis kelamin 

Jenis kelamin Frekuensi  Persentase  

Laki-laki 50 71,43 

Perempuan 20 28,57 

Total  70 100 

Sumber : Data Diiolah (2020) 

Berdasarkan tabel 4.2diatas diketaui nahwa berdasarkan jenis kelamin , 

responden penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 50 orang (71,43%) dan 

perempuan 20 orang (28,57%) maka dapat di tarik kesimpulan bahwa mayoritas 

responden dalam penelitian ini adalah laki-laki 

Tabel 4.3 

Berdasarkan Usia 

Jenis kelamin Frekuensi  Persentase  

30-39 Tahun 12 17,14 

40-50 Tahun 38 54,29 

>50Tahun 20 28,57 

Total  70 100 

Sumber : Data Diiolah (2020) 

Berdasarkan tabel 4.3diatas diketaui nahwa berdasarkan usia, responden 

penelitian ini adalahusia 30-39 tahun sebanyak 12 orang (17,14%), usia 40-50 

yahun sebanyak 38 orang (54,29%) dan usia >50 tahun sebanyak 20orang 

(28,57%) maka dapat di tarik kesimpulan bahwa mayoritas responden dalam 

penelitian ini adalah usia 40-50 tahun. 
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Tabel 4.4 

Berdasarkan Pendidikan 

Jenis kelamin Frekuensi  Persentase  

SMA 8 11,43 

D3 4 5,71 

S1 48 68,57 

S2 10 12,29 

Total  70 100 

Sumber : Data Diiolah (2020) 

Berdasarkan tabel 4.1diatas diketaui nahwa berdasarkan usia, responden 

penelitian ini adalahtamatan SMA sebanyak 8orang (11,43), D3 sebanyak 4 orang 

(5,71%), S1 sebanyak 48 orang (68,71%) dan S2 sebanyak 10orang (12,29%) 

maka dapat di tarik kesimpulan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini 

adalah tamatan S1. 

4.1.3 Jawaban Responden 

4.1.3.1 Disiplin Kerja 

Dari penelitian variabel disiplin kerja yang dirangkum dalam tabel 4.5 

sebagai berikut. 

Tabel 4.5 

Skor Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja (Y) 

No.  

JawabanX2 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
SangatTidakSetuju Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 10 14.3% 50 71.4% 9 12.9% 1 1.4% 0 0% 70 100% 

2 15 21.4% 44 62.9% 9 12.9% 2 2.9% 0 0% 70 100% 

3 19 27.1% 51 72.9% 0 0% 0 0% 0 0% 70 100% 

4 11 15.7% 43 61.4% 12 17.1% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

5 11 15.7% 46 65.7% 9 12.9% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

6 14 20.0% 43 61.4% 9 12.9% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

7 13 18.6% 49 70.0% 5 7.1% 3 4.3% 0 0% 70 100% 

8 10 14.3% 41 58.6% 17 24.3% 2 2.9% 0 0% 70 100% 

Sumber : SPSS Versi 24.00 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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1. Jawaban responden selalu datang ke kantor sebelum waktu masuk mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 50 orang 71.4% 

2. Jawaban responden selalu pulang kerja sesuai dengan jam pulang mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 44 orang 62.9% 

3. Jawaban responden tentang melaksanakan semua peraturan yang ditetapkan 

perusahaan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 51 orang 72.9% 

4. Jawaban responden melaksanakan tantangan jabatan yang ditetapkan oleh 

atasan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43 orang 61.4% 

5. Jawaban responden melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab 

saya mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 46 orang56.7% 

6. Jawaban responden tentang memiliki hubungan pekerjaan yang baik dengan 

unit lainnya mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43 orang 61.4% 

7. Jawaban responden akan menaati norma norma yang berlaku diperusahaan 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 49orang 70.0% 

8. Jawaban responden tentang berusaha mengikuti norma norma yang berlaku 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 41 orang 58.6% 

4.1.3.2 Kepemimpinan Transformasional 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian 

variabel lepemimpinan Transformasional yang dirangkum dalam tabel 4.6 sebagai 

berikut. 
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Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) 

No.  

JawabanX1 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
SangatTidakSetuju Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 11 15.7% 43 61.4% 12 17.1% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

2 11 15.7% 46 65.7% 9 12.9% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

3 14 20.0% 43 61.4% 9 12.9% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

4 11 15.7% 50 71.4% 7 10.0% 2 2.9% 0 0% 70 100% 

5 12 17.1% 44 62.9% 9 12.9% 5 7.1% 0 0% 70 100% 

6 13 18.6% 48 68.6% 7 10.0% 2 2.9% 0 0% 70 100% 

7 13 18.6% 51 72.9% 4 5.7% 2 2.9% 0 0% 70 100% 

8 11 15.7% 36 51.4% 19 27.1% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

Sumber : SPSS Versi 24.00 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Tanggapan responden terhadap kepemimpinan sering kali menawarkan 

kepercayaan kepada bawahannya, dengan mayoritas responden menerima 

yaitu sebanyak 43 individu 61,4% 

2. Tanggapan responden Perwakilan mampu membangun kekaguman terhadap 

rekan sejawatnya, dengan mayoritas responden menyatakan 65,7 persen 

sebanyak 46 individu 

3. Tanggapan responden terhadap pimpinan masih menginspirasi dan 

memberdayakan sebagian besar responden untuk bekerja dengan bawahannya, 

sebanyak 43 individu 61,4% setuju. 

4. Jawaban responden Perwakilan sering menekankan pentingnya prioritas dan 

tanggung jawab pekerjaan. Mayoritas responden menerima 71,4 persen setuju 

dengan sebanyak 50 individu. 
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5. Tanggapan responden Pimpinan sering kali mencerminkan upaya 

kepemimpinan untuk menginspirasi pendukung kreatif Mayoritas responden 

menerima bahwa 62,9 % dari sebanyak 44 orang setuju. 

6. Untuk mencapai tujuan tersebut, reaksi responden terhadap pimpinan 

seringkali melibatkan bawahan, mayoritas responden percaya bahwa sebanyak 

48 warga 68,6 persen setuju. 

7. Jawaban responden Pemimpin selalu memberikan perhatian pribadi pada para 

bawahannya mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 51orang 72.9% 

8. Jawaban responden tentangPemimpin selalu memperlakukan para bawahan 

satu per satu dengan baik mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 36 

orang 51.4% 

4.1.3.3 Pengawasan  

Deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel pengawasan yang 

dirangkum dalam tabel 4.7 sebagai berikut. 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Variabel Pengawasan (X2) 

No.  

JawabanX2 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
SangatTidakSetuju Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 10 14.3% 50 71.4% 9 12.9% 1 1.4% 0 0% 70 100% 

2 15 21.4% 44 62.9% 9 12.9% 2 2.9% 0 0% 70 100% 

3 19 27.1% 51 72.9% 0 0% 0 0% 0 0% 70 100% 

4 11 15.7% 43 61.4% 12 17.1% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

5 11 15.7% 46 65.7% 9 12.9% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

6 14 20.0% 43 61.4% 9 12.9% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

7 13 18.6% 49 70.0% 5 7.1% 3 4.3% 0 0% 70 100% 

8 10 14.3% 41 58.6% 17 24.3% 2 2.9% 0 0% 70 100% 

9 8 11.4% 54 77.1% 4 5.7% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

10 12 17.1% 43 61.4% 5 7.1% 10 14.3% 0 0% 70 100% 

11 12 17.1% 43 61.4% 10 14.3% 5 7.1% 0 0% 70 100% 

12 12 17.1% 56 80.0% 2 2.9% 0 0% 0 0% 70 100% 
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13 12 17.1% 56 80.0% 2 2.9% 0 0% 0 0% 70 100% 

14 15 21.4% 40 57.1% 8 11.4% 7 10.0% 0 0% 70 100% 

15 22 31.4% 34 48.6% 13 18.6% 1 1.4% 0 0% 70 100% 

16 12 17.1% 56 80.0% 2 2.9% 0 0% 0 0% 70 100% 

17 12 17.1% 56 80.0% 2 2.9% 0 0% 0 0% 70 100% 

18 15 21.4% 40 57.1% 8 11.4% 7 10.0% 0 0% 70 100% 

19 12 17.1% 56 80.0% 2 2.9% 0 0% 0 0% 70 100% 

20 12 17.1% 56 80.0% 2 2.9% 0 0% 0 0% 70 100% 

Sumber : SPSS Versi 24.00 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang Pengawasan dilakukan rutin dan setiap saat 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 50 orang 71.4% 

2. Jawaban responden Dalam mengawasi pekerjaan pegawai, pimpinan dibantu 

menggunakan CCTV mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44 

orang 62.9% 

3. Jawaban responden tentang Instansi melakukan evaluasi dari pelaksanaan 

pengawasan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 51 orang 72.9% 

4. Jawaban responden Instansi melakukan penilaian dari pelaksanaan 

pengawasan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43 orang 61.4% 

5. Jawaban responden Pengawasan harus berorientasi pada peraturan-peraturan 

yang berlaku mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 46 orang52.7% 

6. Jawaban responden tentang Pengawasan yang dilakukan secara menyeluruh 

dan berlaku adil mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43 orang 

61.4% 

7. Jawaban responden Proses pengawasan dilakukan pada tiap bagian divisi kerja 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 49orang 70.0% 
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8. Jawaban responden tentang Pengawasan lebih dilakukan secara rutin pada 

bagian inti instansi mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 41 orang 

58.6% 

9. Jawaban responden tentang Pengawasan kerja dilakukan sesuai dengan 

program mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 54 orang 77.1% 

10. Jawaban responden Pengawasan kerja dilakukan secara bertahap mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 43 orang 61.4% 

11. Jawaban responden tentang Atasan memberikan teguran jika tidak memenuhi 

standar kerja mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43 orang 61.4% 

12. Jawaban responden Atasan memberikan sanksi jika melangga peraturan yang 

ada mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56 orang 80.0% 

13. Jawaban responden Pengawasan dilakukan sesuai standar yang obyektif 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56 orang80.0% 

14. Jawaban responden tentang Pengawasan yang dilakukan pimpinan 

terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 40 orang 57.1% 

15. Jawaban responden Pengawasan dilakukan secara fleksibel  oleh atasan 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 34orang 48.6% 

16. Jawaban responden tentang Pengawasan yang dilakukan pimpinan tidak 

terlalu ketat mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56 orang 80.0% 

17. Jawaban responden Pimpinan memperbaiki berbagai penyimpangan atau 

kesalahan yang terjadi responden menjawab setuju sebanyak 56 orang80.0% 
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18. Jawaban responden tentang Pengawasan yang dilakukan memberikan 

penilaian kinerja yang objektif dan sesuai kepada setiap pegawai mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 40 orang 57.1% 

19. Jawaban responden Dengan adanya pengawasan hasil kerja saya lebih baik 

sebelumnya mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56orang 80.0% 

20. Jawaban responden tentang Pengawasan yang dilakukan dapat di terima setiap 

pegawai mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56 orang 80.0% 

4.1.3.4 Etika Kerja 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian 

variabel Erika kerja yang dirangkum dalam tabel 4.8 sebagai berikut. 

Tabel 4.8 

Skor Angket Untuk Variabel Etika Kerja (X3) 

No.  

JawabanX2 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
SangatTidakSetuju Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 15 21.4% 44 62.9% 9 12.9% 2 2.9% 0 0% 70 100% 

2 19 27.1% 51 72.9% 0 0% 0 0% 0 0% 70 100% 

3 15 21.4% 44 62.9% 9 12.9% 2 2.9% 0 0% 70 100% 

4 19 27.1% 51 72.9% 0 0% 0 0% 0 0% 70 100% 

5 14 20.0% 43 61.4% 9 12.9% 4 5.7% 0 0% 70 100% 

6 13 18.6% 49 70.0% 5 7.1% 3 4.3% 0 0% 70 100% 

7 14 20.0% 45 64.3% 11 15.7% 0 0% 0 0% 70 100% 

8 12 17.1% 56 80.0% 2 2.9% 0 0% 0 0% 70 100% 

Sumber : SPSS Versi 24.00 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentangselalu bekerja keras dalam mengerjakan 

pekerjaanmayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44 orang 62.9% 

2. Jawaban responden pantang menyerah dalam menyelesaikan permasalahan 

yang ada mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 51 orang 72.9% 
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3. Jawaban responden tentangbebicara dengan baik kepada atasan mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 44 orang 62.9% 

4. Jawaban responden tidak pernah bebicara  yang menyakitkan persaaan rekan 

kerja mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 51 orang 72.9% 

5. Jawaban responden Pemberian kompensasi sesuai dengan beban pekerjaan 

yang diberikan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43 

orang61.4% 

6. Jawaban responden tentang selalu mendapatkan kompensasi tepat waktu 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 49 orang 70.0% 

7. Jawaban responden selalu mengeluarkan ide ide kreativitas untuk  

menyelesaikan pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

45orang 64.3% 

8. Jawaban responden tentang mencari ide ide baru dalam pekerjaan mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 56 orang 80.0% 

4.1.4 Uji Asumsi Klasik 

Uji kelulusan kendala linier atau Uji inferensi konvensional dilakukan 

sebelum analisis regresi berganda dilakukan. Tujuan dari melakukan Uji hipotesis 

klasik adalah untuk mengetahui apakah suatu variabel itu normal atau tidak. 

Standar di sini menyiratkan bahwa ia memiliki Distribusi data yang teratur. 

Distribusi teratur data dengan mean dan standar deviasi yang sama menjadi 

kriteria teratur tidaknya data tersebut. Jadi pada dasarnya ada kondisi berikut 

untuk inferensi klasik. 
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4.1.4.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel-variabel 

dalam model regresi terdistribusi secara natural, termasuk variabel dependen dan 

variabel independen. 

                 
Sumber: Data diolah SPSS versi 24.0 

Gambar 4.1Hasil Uji Normalitas 

 

Pada grafik p-plot standar, dapat ditunjukkan pada gambar di atas bahwa 

trend grafik normal dilihat dari titik-titik yang tersebar di sepanjang garis diagonal 

dan sebarannya mengikuti jalur garis diagonal, sehingga dapat diasumsikan bahwa 

asumsi normalitas telah dipenuhi oleh model regresi. 

4.1.4.2 Uji Multikolonieritas 

Uji multikolinearitas mencoba untuk menguji apakah hubungan yang jelas 

antara variabel independen (bebas) ditemukan oleh model regresi. 

Multikolinieritas harus bebas dari model regresi yang berhasil atau tidak ada 

hubungan antara variabel bebas (bebas). Dari nilai Variance Inflation Factor 

(VIF) yang tidak melebihi 5, Anda dapat melihat uji multikolinieritas. 

Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji 

Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini. 
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Tabel 4.9 

Hasil Uji Multikolonieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -2.325 1.359  -1.711 .092   
Kepemimpinan 

Transformasional 

.478 .044 .572 10.849 .000 .387 2.581 

Pengawasan .098 .035 .210 2.789 .007 .189 4.291 

Etika Kerja .344 .075 .277 4.609 .000 .298 3.358 

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00 

 

Dari tabel 4.9 dapat dilihat bahwa variabel kepemimpinan 

transformasional memiliki nilai tolerance sebesar 0.387> 0.10 dan nilai VIF 

sebesar 2.581< 5. Variabelpengawasan memiliki nilai tolerance sebesar 

0.189>0.10 dan nilai VIF sebesar 4.291< 5. Variabeletika kerja memiliki nilai 

tolerance sebesar 0.298>0.10 dan nilai VIF sebesar 3.358< 5. Setiap variabel 

memiliki nilai toleransi> 0.1 dan nilai VIF <5, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pada analisis ini tidak terdapat tanda multikolinearitas.     

4.1.4.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas mencoba untuk menguji apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari satu residual observasi ke observasi lainnya dalam 

model regresi. Jika varian sisa konstan dari satu pengamatan ke pengamatan 

lainnya, itu disebut homoskedastisitas, dan itu disebut heteroskedastisitas jika 

berbeda. Pada kondisi varian error model regresi, terdapat banyak pendekatan 

untuk menguji ada tidaknya skenario heteroskedastisitas. Bentuk peta (Scatterplot 

Diagram) akan digunakan dalam analisis ini. 
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Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00 

Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, dapat ditunjukkan bahwa data (titik) yang 

terdistribusi secara seragam di atas dan di bawah garis nol tidak berkumpul dalam 

satu posisi dan tidak membentuk urutan tertentu, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. ada dalam uji regresi ini. 

 

4.1.5 Regresi Linier Berganda 

 Penelitian ini berusaha untuk Melihat pengaruh hubungan antar variabel 

bebas dengan menggunakan analisis regresi linier berganda terhadap variabel 

terikat dengan mengevaluasi hasil dalam penelitian ini menggunakan analisis 

regresi linier berganda. Analisis ini mempunyai dua variabel bebas yaitu 

kepemimpinan transformasional, manajemen, etos kerja dan satu variabel 

prediktif yaitu disiplin kerja. 

Tabel 4.10 

Hasil Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2.325 1.359  -1.711 .092 

Kepemimpinan 

Transformasional 

.478 .044 .572 10.849 .000 

Pengawasan .098 .035 .210 2.789 .007 

Etika Kerja .344 .075 .277 4.609 .000 

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00 
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Dari tabel 4.9 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

1. Konstanta     = -2,325 

2. Kepemimpinan transformasional  = 0,478 

3. Pengawasan    = 0,098 

4. Etika kerja     = 0,344 

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut : 

Y = -2,325 + 0,478X1 + 0,098X2+ 0,344X3 

Jadi persamaan diatas bermakna jika : 

1. Konstanta sebesar -2,325 menunjukkan bahwa apabila semua variabel 

independen kepemimpinan transformasional, pengawasan dan etika kerja 

diasumsikan bernilai nol, maka nilai dari kinerja adalah sebesar -2,325 

2. Nilai koefisien regresi kepemimpinan transformasionalsebesar 0,478 

menunjukkan bahwa apabila nilai variabel kepemimpinan 

transformasionalminingkat sebesar satu satuan, maka disiplin kerja 

meningkat sebesar 0,478 satuan dengan asumsi variabel independen 

lainnya bernilai nol 

3. Nilai koefisien regresi pengawasansebesar 0,098 menunjukkan bahwa 

apabila nilai variabel pengawasan meningkat sebesar satu satuan, maka 

disiplin kerja meningkat sebesar 0,098 satuan dengan asumsi variabel 

independen lainnya bernilai nol. 

4. Nilai koefisien regresi etika kerja sebesar 0,344 menunjukkan bahwa 

apabila nilai variabel etika kerjaminingkat sebesar satu satuan, maka 
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disiplin kerja meningkat sebesar 0,344 satuan dengan asumsi variabel 

independen lainnya bernilai nol. 

4.1.6 Pengujian Hipotesis 

4.1.6.1 Uji t (Uji Parsial) 

Uji t yang digunakan dalam analisis ini digunakan untuk menilai kapasitas 

masing-masing variabel independen. Penjelasan lain dari uji t adalah untuk 

menguji apakah variabel independen (X) memiliki hubungan yang signifikan atau 

tidak signifikan, baik sebagian maupun independen, terhadap variabel dependen 

(X) dan (Y). 

Tabel 4.11 

Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2.325 1.359  -1.711 .092 

Kepemimpinan 

Transformasional 

.478 .044 .572 10.849 .000 

Pengawasan .098 .035 .210 2.789 .007 

Etika Kerja .344 .075 .277 4.609 .000 

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 

Sumber : SPSS 24.00 

Hasil pengujian statistik  pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1) Terhadap Disiplin 

Kerja (Y) 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah kepemimpinan transformasional 

Secara individu (sebagian) memiliki hubungan esensial atau tidak sama sekali 

dengan disiplin kerja. Parameter untuk uji t dilakukan pada tahap alpha = 0,05 

dengan nilai t untuk uji t dan uji n =70 – 3 = 67 adalah 1,996        10,849dan 

       1,996 
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                    Tolak   Terima                                   Tolak    

                 0                

Gambar 4.3 Kriteria Pengujian Uji t 

 

   diterima jika :-1,996         1,996pada α = 5% 

   ditolak jika :        1,996 atau            -1,996 

Nilai         untuk variabel kepemimpinan transformasional adalah 

10,849dan        dengan α = 5% diketahui sebesar 1,966 dengan demikian         

lebih besar dari        dan nilai signifikan kepemimpinan transformasional sebesar 

0.000< 0.05 Artinya dapat disimpulkan dari observasi tersebut bahwa H0 ditolak 

(Ha diterima) menunjukkan hal tersebut kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja padakantor biro umum sekretariat 

daerah Aceh. 

 

2. Pengaruh Pengawasan (X2) Terhadap Disiplin Kerja (Y) 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah pengaruh individu (parsial) 

relevan atau tidak terhadap disiplin kerja. Evaluasi parameter t dilakukan pada 

tahap alpha = 0,05 dengan nilai t untuk n =70 – 3 = 67 adalah 

1,996        2,789dan        1,996 

 

 

                    Tolak   Terima                                   Tolak    

                0               

Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Uji t 
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   diterima jika :-1,996          1,996pada α = 5% 

   ditolak jika :         1,996 atau            -1,996 

Nilai         untuk variabel pengawasan adalah 2,789dan        dengan α = 

5% diketahui sebesar 1,966 dengan demikian         lebih besar dari        dan 

nilai signifikan pengawasan sebesar 0.007< 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa pengawasan 

berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja padakantor biro umum sekretariat 

daerah Aceh. 

3. Pengaruh Etika Kerja (X3) Terhadap Disiplin Kerja (Y) 

Uji-t digunakan untuk menilai apakah etos kerja manusia (sebagian) 

memiliki hubungan yang substansial atau tidak signifikan dengan disiplin 

kerja.Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat    0,05 dengan nilai t untuk n 

=70 – 3 = 67 adalah 1,996        4,609dan        1,996 

 

 

                    Tolak   Terima                                   Tolak    

                0               

Gambar 4.5 Kriteria Pengujian Uji T 

 

   diterima jika :-1,996          1,996pada α = 5% 

   ditolak jika :         1,996 atau            -1,996 

Nilai         untuk variabel etika kerja adalah 4,609dan        dengan α = 

5% diketahui sebesar 1,966 dengan demikian         lebih besar dari        dan 

nilai signifikan etika kerjasebesar 0.000< 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 
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kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa etika 

kerjaberpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja padakantor biro umum 

sekretariat daerah Aceh. 

4.1.6.2 Uji F (Uji Signifikan Simultan) 

Uji regresi F dilakukan untuk menguji apakah variabel independen (X) 

memiliki hubungan yang bermakna dengan variabel dependen sekaligus (Y). 

Berdasarkan kinerja analisis data SPSS versi 24 diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 4.12 

Hasil Uji F 

ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 788.080 3 262.693 287.906 .000
b
 

Residual 60.220 66 .912   

Total 848.300 69    
a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 

b. Predictors: (Constant), Etika Kerja, Kepemimpinan Transformasional, Pengawasan 

Sumber : SPSS versi 24.00 

 

       70 – 3 – 1 = 64 

        287,906 dan        2,51 

 

 

 Terima    

 Tolak    

 0                                       2,51287,906 

Gambar 4.6 Kurva Uji F 

 

Dari data di atas dapat diketahui bahwa dengan besaran yang cukup besar 

sebesar 0,000 maka nilai F hitung adalah 287,906. Meskipun 2,51 dianggap 

sebagai nilai tabel F. Dapat ditunjukkan berdasarkan hasil ini bahwa f hitung> 

ftable (287.906> 2.51) menyiratkan bahwa H 0 ditolak. Sehingga tidak dapat 
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dipungkiri bahwa standar kepemimpinan, pengawasan dan etika kerja secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja pada Biro Umum 

Setda Aceh. 

4.1.7 Uji Koefisien Determinasi (R-square) 

Untuk melihat apakah variasi nilai variabel dependen dipengaruhi oleh 

nilai variabel independen, digunakan nilai R-square dari koefisien determinasi. 

Pengali untuk suatu keputusan harus antara 0 dan 1. Semakin besar pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen, jika nilai R-square sama dengan 

satu. Berikut ini Hasil statistiknya  sebagai berikut 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .964
a
 .929 .926 .95521 

a. Predictors: (Constant), Etika Kerja, Kepemimpinan Transformasional, Pengawasan 

b. Dependent Variable: Disiplin Kerja 

Sumber: SPSS versi 24 

 

D = R
2 

X 100% 

D = 0.929 X 100% 

    = 92,9% 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar 

0.929 yang berarti 92,9 dan hal ini menyatakan bahwa variabel kepemimpinan 

transformasional, pengawasan dan etika kerja sebesar 92,9% untuk mempengaruhi 

variabel isiplin kerja. Selanjutnya selisih 100% - 92,9% = 7,1%. hal ini 

menujukkan 7,1% tersebut adalah variabel lain yang tidak berkontribusi terhadap 

penelitian disiplin kerja. 



 
 

 

82 

82 

 

4.2 Pembahasan 

Temuan penelitian ini mengacu pada temuan penelitian ini tentang 

kesesuaian hipotesis, sudut pandang dan eksperimen sebelumnya yang diberikan 

dalam laporan penelitian sebelumnya, serta pola tindakan yang diperlukan untuk 

mengatasi masalah tersebut. Ada tiga bagian kunci yang akan dibahas dalam 

interpretasi hasil laporan ini, yaitu sebagai berikut: 

4.2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan TransformasionalTerhadap Disiplin Kerja 

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh kepemimpinan 

transdormasional terhadap disiplin kerja pada pada kantor biro umum sekretariat 

daerah Aceh hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai         

untuk variabel kepemimpinan transformasional adalah 10,849dan        dengan α 

= 5% diketahui sebesar 1,996 dengan demikian         lebih besar dari        dan 

nilai signifikan kepemimpinan transformasionalsebesar 0.000< 0.05 artinya dari 

hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha diterima)menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap disiplin 

kerja pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh. 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan kepemimpinan transformasional yang 

lebih baik maka disiplin kerja pegawai di Kantor Setda Aceh akan meningkat 

dimana pimpinan memberikan semangat kerja, memberikan arahan, menginspirasi 

tumbuhnya skill, mendekati aturan dan prosedur kerja, serta memberikan teguran 

dan pujian kepada pegawai sehingga mereka akan lebih terlibat dalam pekerjaan 

mereka serta senantiasa akan mengikuti peraturan yang terdapat pada kantor. 

Terkait dengan gaya kepemimpinan transformasional yang berdampak 

pada upaya menciptakan disiplin yang lebih besar di tempat kerja. Ini difokuskan 
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pada kondisi bahwa pilihan transformasional didasarkan pada gagasan tindakan 

kepemimpinan. Derajat seorang pemimpin yang disebut transformasional dapat 

dihitung dibandingkan dengan pengaruh pemimpin terhadap bawahan. 

Kepemimpinan sangat berpengaruh dalam iklim kerja. Lingkungan lingkungan 

kerja dapat mempengaruhi moral dan motivasi anggota untuk bekerja. Jika 

pengaruh kepemimpinan sesuai dengan situasi yang dihadapi oleh perusahaan atau 

tim kerja, itu akan menciptakan lingkungan kerja yang diinginkan dan, pada 

akhirnya, menginspirasi peserta untuk melakukan yang terbaik untuk mencapai 

tujuan kerja (bahkan memberikan yang luar biasa atau diskresioner 

upaya),sehingga akan tercapai disiplin kerja yang optimal. 

Kepemimpinan adalah kekuatan penuntun di balik semua modal dalam 

suatu organisasi. Kelangsungan hidup perusahaan ditentukan oleh konsistensi 

personelnya, semakin kompeten pemimpin bisnisnya, semakin besar disiplin 

pekerjanya. Seorang pemimpin dituntut untuk membimbing pekerja yang disiplin 

untuk bekerja menuju pencapaian tujuan organisasi, karena sifat kepemimpinan 

yang terdapat dalam organisasi memegang peranan yang sangat dominan dalam 

keefektifan organisasi dalam menjalankan berbagai operasinya, terutama dalam 

disiplin kerja karyawannya. (Siagian, 2010). 

Manajemen yang efisien adalah kepemimpinan yang dapat 

mengkoordinasikan pekerjaan secara efisien sehingga dapat dilakukan sesuai 

dengan yang diharapkan. Semakin tinggi kemampuan supervisor dalam 

mengkoordinasikan pekerjaannya maka semakin tinggi pula disiplin kerja 

karyawan tersebut. 
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Gaya kepemimpinan seorang pemimpin akan diterapkan oleh rekan-

rekannya, sehingga harus dicapai kemajuan dalam menjalankan strategi dan 

tujuan untuk meningkatkan efisiensi sumber daya manusia. Gaya kepemimpinan 

yang ditunjukkan oleh seorang pemimpin transformasional diprakirakan akan 

meningkatkan upaya bawahan untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. 

Model kepemimpinan transformasional merupakan salah satu jenis kepemimpinan 

yang mulai diukur keefektifannya dalam menghadapi perubahan dalam suatu 

perusahaan. Penelitian empiris menunjukkan bahwa praktik gaya kepemimpinan 

transformasional akan membawa perbaikan tertentu yang dapat mempengaruhi 

kesediaan bawahan atau bawahan untuk meningkatkan motivasi mereka untuk 

melakukan perubahan lebih lanjut dalam mencapai kinerja yang diharapkan 

(Mujiarsih & Hadi, 2003). 

Kepemimpinan mengasumsikan bahwa mekanisme ini membutuhkan 

kapasitas individu untuk menginspirasi dan mempengaruhi orang, meskipun 

konsep kepemimpinan yang sederhana telah secara konsisten digunakan sebagai 

kerangka kerja untuk menilai kepemimpinan, para ahli telah mengidentifikasi 

landasan teoritis kepemimpinan dalam praktik seperti kualitas, perilaku, 

situasional, transaksional. dan transformasional.(Orabi & Tareq, 2016) 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Rizal & Radiman, 2019), (Susanty & Baskoro, 2012) dan  

(Mahendra & Brahmasari, 2014)menyimpulkan bahwa kepemimpinan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja pegawai. 

  



 
 

 

85 

85 

4.2.2.2 Pengaruh PengawasanTerhadap Disiplin Kerja 

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh pengawasan 

terhadap disiplin kerja pada pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh hasil 

uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai         Variabel kontrol 

sebesar 2.789 dan t tabel dengan alpha = 5% dianggap sebesar 1.996, sehingga 

hitung lebih besar dari t tabel dan nilai pengawasan yang signifikan sebesar 0.007 

<0.05 yang berarti dapat disimpulkan dari temuan tersebut bahwa H0 adalah 

ditolak (Ha diterima), menunjukkan bahwa pengawasan mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap pekerjaan disiplin di Kantor Setda Aceh. 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin baiknya pengawasan yang 

dilakukan oleh pemimpin terhadap pegawai pada kantor biro umum sekretariat 

daerah Aceh maka pegawai tersebut akan semakin baik, dimana pemimpinan 

melakukan pengawasan yang rutin baik secara langsung maupun tidak langsung 

sehingga pegawai Itu akan mampu melakukan dan beroperasi sesuai dengan apa 

yang dibutuhkan perusahaan, dan pada akhirnya akan menentukan pencapaian 

tujuan yang telah ditentukan. Dengan demikian pemantauan yang dilakukan oleh 

pemimpin untuk berkontribusi pada upaya membangun lingkungan yang 

terorganisir dan disiplin yang berkembang dan berkembang atas dasar kesadaran 

diri. 

Pengawasan adalah salah satu peran manajemen, dan merupakan operasi 

mekanisme kepemimpinan untuk memastikan dan memastikan bahwa tujuan dan 

sasaran organisasi dan tanggung jawab telah dan telah dilakukan dengan 

semestinya sesuai dengan strategi, ketentuan dan ketentuan yang ditetapkan dan 

relevan. 
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menurut (Situmeang,  2017) mengemukakan bahwa Pengawasan adalah 

mekanisme atau tindakan proaktif dari tindakan penyimpangan yang fatal dan 

tindakan disipliner  oleh pekerja dalam pelaksanaan operasi operasional dan untuk 

memastikan bahwa hasil organisasi dapat tercapai sesuai dengan yang diharapkan. 

Menurut (Noor, 2013) Pengawasan adalah praktik mengawasi pelaksanaan 

semua proses operasional dan menjamin bahwa semua kegiatan yang dilakukan 

dilakukan sesuai jadwal yang ditentukan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Rizal & Radiman, 2019), (Meika, 2017) dan (Siregar, 2018) 

menyimpulkan bahwa pengawasan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

disiplin kerja pegawai. 

4.2.2.3 Pengaruh Etika KerjaTerhadap Disiplin Kerja 

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh etika kerja 

terhadap disiplin kerja pada pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh hasil 

uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai         untuk variabel etika 

kerja adalah 4,609dan        dengan α = 5% diketahui sebesar 1,996 dengan 

demikian         lebih besar dari        dan nilai signifikan etika kerjasebesar 

0.000< 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha 

diterima)menunjukkan bahwa etika kerja berpengaruh signifikan terhadap disiplin 

kerja pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh. 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin baiknya etika kerja pegawai 

kantor biro umum sekretariat daerah Aceh maka pegawai tersebut akan semakin 

disiplin dimana pegawai yang menjaga kesopanan antar pegawai, serta pegawai 

dapat memanfaatkan jam kerjanya dengan kegiatan-kegiatan tertentu yang 
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menunjang kegiatan pekerjaan serta peraturan-peraturan kantor biro umum 

sekretariat daerah Aceh maka dengan demikian pegawai tersebut akan semakin 

disiplin. 

4.2.2.4 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Pengawasan Dan Etika 

KerjaTerhadap Disiplin Kerja 

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh kepemimpinan 

transformasional, pengawasan dan etika kerja terhadap disiplin kerja pada pada 

kantor biro umum sekretariat daerah Aceh hasil uji hipotesis secara simultan  

menunjukkan bahwa nilai         untuk variabel kepemimpinan transformasional, 

pengawasan dan etika kerja adalah 287,906dan        dengan α = 5% diketahui 

sebesar 2,51 dengan demikian         lebih besar dari        dan nilai signifikan 

sebesar 0.000< 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa H0 

ditolak (Ha diterima)menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, pengawasan dan 

etika kerjasecara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja 

pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh. 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin baiknya kepemimpinan dan 

pengawasan yang dilakukan oleh pemimpin terhadap pegawainya serta pegawai 

yang senantiasa menjaga etika kerjanya maka disiplin kerja pegawai akan semakin 

meningkat dimana pemimpin seacara langsung malaukan pengawasan berupa 

memberikan motivasi untuk senantiasa selalu menajaga ertika kerja dan mengikuti 

peraturan yang ada pada kantor biro umum sekretariat daerah Aceh. 

Disiplin adalah perilaku manajer untuk memotivasi partisipan organisasi 

untuk memenuhi kriteria keadaan yang berbeda ini. Dengan kata lain, kedisiplinan 

karyawan merupakan salah satu jenis instruksi yang bertujuan untuk 
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meningkatkan dan membentuk kesadaran, sikap dan tindakan karyawan sehingga 

pekerja bersedia bekerja sama dengan karyawan lain dan meningkatkan efisiensi 

kerja. 

Disiplin tidak dapat terjadi tanpa adanya manajemen yang memadai, 

pemimpin harus memiliki struktur pengawasan yang harus diarahkan secara 

memadai oleh bawahannya. Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan 

bahwa diperlukan pengawasan untuk melaksanakan disiplin kerja. Dan dari 

pengawasan tersebut, pekerja dituntut untuk dapat bersikap dan bertindak sesuai 

dengan keinginan organisasi, yang pada akhirnya akan menentukan pencapaian 

target yang telah ditentukan sebelumnya. Oleh karena itu, pemantauan harus 

ditujukan pada upaya untuk menciptakan lingkungan yang terorganisir dan 

disiplin yang berkembang dan berkembang atas dasar pengetahuan itu sendiri. 

(Siregar, 2018). 

Pengawasan yang berhasil mencakup kepemimpinan tingkat tinggi, 

termasuk pembentukan spiritual, pengembangan kerja tim, kapasitas untuk 

mempromosikan disiplin dan sifat manusia. Hal ini dikarenakan kepemimpinan 

memiliki pengaruh yang luar biasa terhadap kedisiplinan bawahan. Hubungan 

antara pengawasan dan disiplin dalam pekerjaan karyawan. 

Etos kerja kesuksesan seseorang dan kesuksesan seseorang dalam hidup 

dapat diprediksi. Penggemar umumnya antusias dan positif dalam potensinya 

untuk melakukan sesuatu. Di sisi lain, orang yang kurang percaya diri dapat 

menghadapi hambatan dalam hidupnya, terutama dalam berkomunikasi dengan 

orang lain dan di tempat kerja. Etika kerja merupakan salah satu alasan yang 

berkontribusi terhadap peningkatan praktik kerja. Prinsipnya, pemberi kerja tidak 
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hanya menuntut pekerja untuk bersedia dan siap bekerja secara efektif, tetapi 

bagaimana memiliki etos kerja yang kuat untuk mencapai prioritas perusahaan, 

kemampuan, keterampilan dan keterampilan karyawan tidak relevan jika etos 

kerja tinggi dari setiap karyawan tidak diikuti dengan disiplin kerja yang 

ditingkatkan. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut. 

1. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial 

kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap Disiplin 

Kerja Pegawai Biro Umum Sekretariat Daerah Aceh. 

2. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial pengawasan 

berpengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja Pegawai Biro Umum 

Sekretariat Daerah Aceh. 

3. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial etika kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja Pegawai Biro Umum 

Sekretariat Daerah Aceh. 

4. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan 

kepemimpinan transformasional, pengawasan dan etika kerja  berpengaruh 

signifikan terhadap Disiplin Kerja Pegawai Biro Umum Sekretariat Daerah 

Aceh. 

5.2 Saran 

Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis 

dapat memberikan saran adalah sebagai berikut : 

1. Pemimpin memiliki lebih banyak semangat, mendorong dan menginspirasi 

penciptaan kapabilitas sehingga disiplin tenaga kerja meningkat. 

90 
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2. Pemimpin agar lebih mengawasi pegawainya sehingga disiplin pegawai akan 

semakin meningkat. 

3. Pegawai agar lebih memanfaatkan waktu kerjanya. 

Pegawai agar lebih senantiasa mentaati operaturan-peraturan yang ada pada Biro 

Umum Sekretariat Daerah Aceh.  
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