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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan, pengawasan,
dan kepuasan kerja terhadap disiplin kerja baik secara simultan maupun parsial. Metode
penelitian digunakan adalah metode penelitian survei kuantitatif dengan teknik
pengambilan sampel menggunakan teknik sampling sensus yaitu seluruh pegawai yang
berstatus eleson Ill, eselon IV dan pegawai yang memiliki jabatan analisis dijadikan
sampel. Teknik analisis data dilakukan dengan menggunakan pendekatan analisis
regresi linear berganda, uji korelasi, uji determinasi, uji simultan dan uji parsial. Hasil
penelitian menunjukkan Nilai uji t parsial variabel kepemimpinan terhadap disiplin
kerja pegawai, variabel pengawasan terhadap disiplin kerja pegawai, dan variabel
kepuasan kerja terhadap disiplin kerja pegawai secara berurutan yaitu thiwung 3,723 > tiapel
2,056, thitung 3,502 > tiaper 2,056, thitung 8,341 > tiane 2,056. Persamaan regresi yaitu Y=
2,226 + 0,168 X; + 0,324 X, + 0,507 X3 + e. Sedangkan hasil R Square yaitu 0,969.
Simpulan, secara simultan variabel kepemimpinan, pengawasan, dan kepuasan kerja
berpengaruh positif dalam meningkatkan disiplin kerja. sedangkan secara parsial ketiga
variabel independen berpengaruh positif dalam meningkatkan disiplin kerja.

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Kepemimpinan, Kepuasan Kerja, Pegawai Pengawasan

ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the influence of leadership, supervision, and
job satisfaction on work discipline either simultaneously or partially. The research
method used is a quantitative survey research method with a sampling technique using
a census sampling technique, namely all employees with the status of echelon IlI,
echelon IV and employees who have analytical positions as samples. The data analysis
technique was carried out using multiple linear regression analysis approach,
correlation test, determination test, simultaneous test and partial test. The results
showed that the partial t-test value of the leadership variable on employee work
discipline, the supervisory variable on employee work discipline, and the job
satisfaction variable on employee work discipline respectively, namely tcount 3,723 >
ttable 2,056, tcount 3,502 > ttable 2,056, tcount 8,341 > ttable 2,056. The regression
equation is Y= 2.226 + 0.168 X1 + 0.324 X2 + 0.507 X3 + e. While the result of R
Square is 0.969. In conclusion, simultaneously the variables of leadership, supervision,
and job satisfaction have a positive effect in improving work discipline. while partially
the three independent variables have a positive effect on improving work discipline.
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PENDAHULUAN

Disiplin kerja pada suatu organisasi merupakan hal utama dalam menuju good
governance. Pelayanan yang baik dimulai dari disiplin kerja para pegawai dimasing-
masing instansi (Putri et al., 2019). Salah satu faktor dalam mewujudkan disiplin kerja
para pegawai, dapat dilakukan melalui sikap dan perilaku pemimpin, pengawasan
kontinu, kepuasan Kkerja, motivasi, lingkungan kerja dan sarana prasarana lainnya
(Rahmi et al., 2020). Disiplin kerja merupakan dasar utama dalam mewujudkan
keikhlasan dalam bekerja, memenuhi waktu bekerja serta kepatuhan terhadap norma-
norma yang berlaku pada sebuah instansi (Bugdol, 2018).

Disiplin kerja pegawai Dinas Pendidikan berdasarkan pengamatan selama
sembilan masih dari segi ketepatan waktu masuk kantor tergolong rendah, hanya
mencapai 60 persen. Selanjutnya berdasarkan pengamatan peneliti tentang kegiatan
pegawai selama di kantor, diperoleh informasi bahwa sebahagian pegawai terlambat
masuk kantor demikian juga waktu pulang ada sebahagian ada pegawai yang duluan
pulang (Halimah, 2020), kurang komitmen dalam menempati waktu penyelesaian
pekerjaan yang seharusnya (Kololi et al., 2018). Sebahagian pegawai kurang mampu
menerjemahkan disposisi pimpinan sehingga lamban dalam menyelesaikan pekerjaan
(Dwiyanto, 2021). Sedangkan disiplin pegawai dalam melayani publik, misalnya dalam
hal surat menyurat seringakali tidak tuntas dalam satu hari (Patra & Saputra, 2020).
Selanjutnya kesadaran para pegawai dalam berpakaian sebahagian melanggar aturan
yang berlaku (Sabarofek et al., 2020), dan sikap dan perilaku para pegawai dalam
memberikan pelayanan publik masih kurang maksimal (Askani & Densi, 2018).

Permasalahan disiplin pegawai di atas disebabkan oleh beberapa faktor yaitu;
kurangnya kepedulian pemimpin terhadap pegawainya, lemahnya sistem pengawasan
dan kurangnya kepuasan pegawai terhadap fasilitas kantor dan upah yang diterima.
Disiplin kerja pegawai akan meningkat apabila pemimpin berlaku adil terhadap
pegawainya, pemimpin yang selalu memberi sugesti kepada pegawainya, pemimpin
yang memfasilitasi pegawainya dari segi sarana dan prasarana dalam melaksanakan
berbagai aktivitas di kantor, pemimpin yang dapat menciptakan suasana nyaman di
kantor, pemimpin yang dapat melaksanakan pengawasan yang tidak sekedar mencari-
cari kesalahan pegawai (John et al., 2019), serta pemimpin yang dapat menciptakan
suasana kerja yang dapat memberikan kepuasan kepada pegawainya (Manik, 2017).

Kepemimpinan adalah kegiatan mengarahkan pegawai untuk mewujudkan tujuan
yang telah ditetapkan, mendorong pegawai untuk mengikuti arahan pimpinan dalam
mewujudkan tujuan organisasi, memotivasi pegawai untuk mengubah budaya pelayanan
kearah yang lebih baik (Berman Sihite et al., 2020). Peran pemimpin bagaikan seorang
nahkoda kapal yang mengarahkan tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Selanjutnya Wahjosumidjo dalam Suhudi et al., (2018) menyatakan bahwa pemimpin
yang baik adalah pemimpin yang dapat memberikan keadilan bagi pegawainya tanpa
pilih kasih, pemimpin yang selalu memberi sugesti kepada pegawainya, pemimpin yang
terbeban terhadap visi misi instansi, pemimpin yang katalisator, pemimpin yang dapat
menjadi wakil instansi, pemimpin yang dapat menghargai prestasi pegawainya,
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pemimpin yang dapat menjadi sumber aspirasi bagi pegawainya dalam memecahkan
berbagai permasalahan yang dihadapi di kantor.

Selanjutnya agar pegawai dapat disiplin dalam bekerja, maka pemimpin perlu
meningkatkan sistem kepengawasan dalam memantau seluruh aktivitas pegawainya
selama berada dilingkungan kantor serta mengontrol berbagai kegiatan yang ada
disuatu instansi. Kegiatan kepengawasan sangat penting dilakukan, dan apabila tidak
dilakukan secara berkala, lambat laun akan mengakibatkan para pegawai tidak disiplin
dalam bekerja. Agar hal ini dapat tercapai maka seorang pemimpin dalam melakukan
kegiatan kepengawasan ada dua prinsip pokok yang harus diperhatikan yaitu adanya
kegiatan perencaan tentang apa Yyang harus diawasi, dan bagaimana pemimpin
memberikan petunjuk dalam menyelesaikan masalah yang dihadapi para pegawai.
Kegiatan ini dapat dilakukan dengan menentukan standar pekerjaan, besaran pekerjaan
yang harus diselesaikan masing-masing pegawai, serta perbaikan dari berbagai
penyimpangan yang dilakukan para pegawai (Teck & Chyong, 2021).

Selanjutnya yang perlu diperhatikan pemimpin dalam meningkatkan disiplin kerja
pegawai adalah kepuasan pegawai terhadap gaji yang diterima (Ali et al., 2021), merasa
puas atas promosi yang ditawarkan pemimpin (Heli et al., 2021), terjalinnya kerjasama
atara pemimpin dan pegawai dan pegawai dengan pegawai lain dimasing-masing
bidang pada Disdik, merasa puas dengan sikap dan perilaku pemimpin serta merasa
dihargai atas pekerjaan yang telah diselesaikan (Marcus, 2017). Peran pemimpin dalam
memberikan kepuasan kerja kepada pegawai dapat dilakukan dengan membuat para
pegawai menyenangi pekerjaan mereka (Loan, 2020), menciptakan kondisi
menyenangkan dilingkungan kantor (Sharma & Mishra, 2020), meningkatkan rasa
percaya diri bagi pegawai, memberikan kebebasan kepada pegawai, membuat para
pegawai merasa istimewah, dan memperlakukan semua pegawai dengan baik (Hoque et
al., 2020). Berdasarkan latar belakang tersebut maka dilakukan kajian untuk
menganalisis pengaruh kepemimpinan, pengawasan, dan kepuasan kerja terhadap
disiplin kerja baik secara simultan maupun parsial.

METODE PENELITIAN

Pada penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linear berganda yaitu
menganalisis pengaruh kepemimpinan, pengawasan dan kepuasan kerja terhadap
disiplin kerja secara parsial dan simultan. Pengambilan sampel menggunakan teknik
sensus Yyaitu seluruh populasi yang berstatus jabatan analisis, eleson 1V dan Eselon Il1
dijadikan sampel penelitian, dengan jumlah 30 orang pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Nias. Langkah-langkah yang yang dilakukan pada penelitian ini adalah
mengedarkan angket kepada responden kemudian menganalisis data penelitian dengan
uji parsial dan simultan.
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HASIL PENELITIAN
Berikut hasil uji parsial ditunjukkan pada Tabel 1 berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Parsial

Model Unstandardized Coefficients t Sig.
B Beta
(Constant) 2,226 773 447
1 X1 ,168 3,723 ,001
X2 ,324 3,502 ,002
X3 ,507 8,341 ,000

Berdasarkan Tabel 1 menunjukkan beberapa hal, yaitu a) besaran sig. variabel
Kepemimpinan sebesar 0,001, < 0,05, maka variabel kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap Disiplin Kerja. Demikian juga jika dibandingkan dengan besaran thiwung
diperoleh sebesar 3,723 > tipe 2,056, maka variabel kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap disiplin kerja secara parsial; b) besaran sig. variabel Pengawasan sebesar
0,002 < 0,05, maka variabel pengawasan berpengaruh positif terhadap disiplin kerja.
Demikian juga hasilnya jika dibandingkan dengan besaran thiung diperoleh sebesar
3,502 > type 2,056, maka variabel pengawasan berpengaruh positif terhadap disiplin
kerja secara parsial; c) besaran sig. variabel kepuasan kerja sebesar 0,000 < 0,05, maka
variabel Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Disiplin Kerja. Demikian juga
hasilnya jika dibandingkan dengan besaran thiwng diperoleh sebesar 8,341 > tipel 2,056,
maka variabel Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja secara
parsial.

Hasil analisis uji simultan ditunjukkan pada Tabel 2 berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Simultan

Model Sum of Squares df F Sig.
Regression 1472,454 3 272,992 ,000°
1 Residual 46,746 26
Total 1519,200 29

Tabel 2. di atas diperoleh informasi besaran F hitung sebesar 272,992 dengan
perolehan besaran sig. sebesar 0,00 < 0,05, maka H; diterima, artinya variabel
kepemimpinan, pengawasan dan kepuasan kerja berpengaruh positif secara simultan
terhadap disiplin kerja.

Hasil analisis ouput pada tabel 1 di atas, diperoleh persamaan regresi sebagai
berikut:

Y=2,226 + 0,168 X; + 0,324 X, + 0,507 X5+ €
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Persamaan Regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut, a) konstanta sebesar
2,226, hal ini berarti; variabel Kepemimpinan, Pengawasan, dan Kepuasan Kerja jika
besarannya bernilai 0, maka besaran Disiplin Kerja Sebesar 2,226; b) koefisien regresi
variabel kepemimpinan sebesar 0,168, maka dapat disimpulkan bahwa; jika variabel
Pengawasan dan Kepuasan Kerja nilai besarannya tetap, sementara variabel
Kepemimpinan mengalami peningkatan 1 persen, maka Variabel Disiplin Kerja juga
turut mengalami peningkatan sebesar 16,8 persen; c) koefisien regresi variabel
Pengawasan sebesar 0,324, maka dapat disimpulkan bahwa; jika variabel
Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja nilai besarannya tetap, sementara variabel
Pengawasan mengalami peningkatan 1 persen, maka Varibel Disiplin Kerja juga turut
mengalami peningkatan sebesar 32,4 persen; d) koefisien regresi variabel Kepuasan
Kerja sebesar 0,507, maka dapat disimpulkan bahwa; jika variabel Kepemimpinan dan
Pengawasan nilai besarannya tetap, sementara variabel Kepuasan Kerja mengalami
peningkatan 1 persen, maka Varibel Disiplin Kerja juga turut mengalami peningkatan
sebesar 50,7 persen.

Tabel 3. Koefisien Determinasi

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,084% 0,969 0,966 1,341
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
b. Dependent Variable: Y

Model R R Square

Tabel 3. di atas diketahui besaran R Square sebesar 0,969, artinya kontribusi
variabel kepemimpinan, pengawasan dan kepuasan kerja terhadap disiplin kerja sebesar
96,9%, sedangkan sisanya 3,1% berasal dari variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

PEMBAHASAN

Temuan ini memberikan informasi bahwa disiplin kerja para pegawai Disdik
dipengaruhi oleh sikap dan perilaku pimpinan (Saira et al., 2021). Sikap dan perilaku
pimpinan dimaksud adalah sikap adil terhadap semua pegawai tanpa memandang
latarbelakang pengawai atau hubungan keluarga (Mulyani et al., 2019). Sikap pemimpin
terhadap pegawai juga berhubungan dengan sikap dan perilaku pemimpin menghargai
pegawai. misalnya perilaku sopan santun yang menjunjung tinggi nilai-nilai harkat dan
martabat seluruh pegawai maupun publik yang memiliki urusan pada instansi Disdik
(Kim, 2021). Lebih lanjut dikemukakan oleh Fang et al. (2019) menyatakan bahwa
ketika para pemimpin tidak berlaku adil terhadap pegawai, maka bisa mengakibatkan
saja, maka pada akhirnya menimbulkan rasa kemalasan bagi pegawai. Tindakan dalam
memberikan rasa keadilan ini terhadap pegawai harus disertai dengan tindakan nyata
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(Kleshinski et al., 2021), artinya seorang pemimpin dalam bertindak harus senada
dengan apa yang diucapkanya dengan tindakan nyata (Loan et al., 2020).

Sejak pertukaran kepala Disdik di akhir tahun 2019 disiplin kerja pegawai
mulai mengalami berubah. Pegawai merasa dihargai oleh pimpinan, hal ini dikarenakan
sikap pemimpin yang mengedepankan kredibilitas dan akuntabilitas dalam
mengarahkan pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Sikap pemimpin yang adil
akan berdampak dalam menghilangkan egosentris diantara pegawai secara pelan-pelan,
dan pegawai merasa terbeban dengan pekerjaan yang bersifat internal maupun eksternal
(Ritala & Stefan, 2021).

Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang peduli dengan pegawainya. Kata
peduli yang dimaksud adalah pemimpin tahu kapan waktu pemberian sugesti kepada
pegawai berdasarkan situasional pada lingkungan kantor. Ketika para pegawai kurang
termotivasi dalam melakukan pekerjaan maupun dalam menegakkan disiplin Kerja,
maka pada situasi inilah waktu yang tepat bagi pemimpin memberikan sugesti sehingga
para pegawai tetap termotivasi dan sadar akan disiplin kerja (Kiessling et al., 2017).

Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang sanggup memfasilitasi para
bahawan dalam mewujudkan tujuan instansi Disdik. Jika pemimpin mengharapkan para
pegawai memberikan pekerjaan yang terbaik, maka terlebih dahulu pemimpin
mengetahui bagaimana memfasilitasi para pegawai untuk berbuat baik. Kebanyakan
para pemimpin menuntut para pegawai untuk selalu berbuat baik, tanpa ada fasilitas
yang memadai untuk berbuat baik (Hougaard & Carter, 2018). Pada hasil penelitian ini
dapat dianalisis bahwa agar tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien,
maka seorang kepala Disdik harus mengenal kompetensi yang dimiliki masing-masing
para pegawainya. Seorang Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mampu
memahami kemampuan para pegawainya dalam menyelesaikan pekerjaan dan
karakteristik masing-masing pegawai. Selain pemimpin mengenal dan memahami
kemampuan yang dimiliki para pegawai, juga para pemimpin dituntut untuk memahami
tingkat kesulitan dari pekerjaan itu sendiri.

Pemimpin yang katalisator adalah pemimpin yang mampu meningkatkan
sumber daya pegawainya dan memposisikan pegawainya sesuai kompetensi yang
dimiliki (Manley & Titchen, 2017). Melengkapi sarana dan prasarana dibutuhkan
pegawai dalam percepatan pekerjaan. Pemimpin baik adalah pemimpin memiliki visi
misi membawa instansinya kepada perubahan sesuai perkembangan zaman (Berger,
2020).

Pemimpin yang baik adalah pemimpin bisa menempatkan dirinya sebagai wakil
instansi pada pertemuan-pertemuan di luar Disdik, dan dapat dipercaya dalam
menyampaikan aspirasi instansi yang dipimpinnya. Selanjutnya bagaimana pemimpin
menempatkan dirinya sebagai sumber inspirasi dalam memecahkan berbagai
permasalahan yang dihadapi para pegawai, dan terkahir adalah bagaimana sikap
pemimpin dalam menghargai prestasi dicapai para pegawai (Murphy et al., 2017).

Disiplin kerja pegawai akan semakin meningkat apabila pemimpin dalam
melaksanakan pengawasan tidak sekedar mencari-cari kesalahan para pegawai,
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melainkan menjadi agen perubahan (Kalliola & Mahlakaarto, 2020). Agar para pegawai
merasa puas dengan pimpinan, maka pimpinan dalam sebuah organiasi sebaiknya
menetapkan standar pekerjaan, misalnya standar dalam mengetik tata naskah kedinasan,
standar dalam membuat laporan perjalanan dinas, dan standar lainnya merujuk pada
peraturan-peraturan berlaku (Lu et al., 2018). Selanjutnya seorang pemimpin harus
membuat standar pelayanan publik, baik dalam melayani guru yang berhubungan
dengan kenaikan pangkat, urusan BOS, urusan kurikulum, urusan pembinaan dan
ketenagaan dan urusan surat menyurat (Agnes & Wijaya, 2021).

Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang dapat memahami kebutuhan
pegawainya, dan peka terhadap perubahan (Malik & Khan, 2020). Dengan pemimpin
sudah memahami apa yang menjadi kelemahan dan kelebihan pegawai, maka data itu
akan dijadikan sebagai pedoman dalam meningkatkan SDM dan SDA dilingkungan
Disdik (Karwan et al., 2021), sehingga apa yang menjadi visi-misi instansi dapat
dengan mudah dicapai (Stinglhamber et al., 2021).

Disiplin kerja akan meningkat apabila kebutuhan pegawai dapat terpenuhi.
Kebutuhan dimaksud adalah kebutuhan dasar (Noltemeyer et al., 2021), yaitu berupa
gaji yang diterima setiap bulan dan tidak mengalami keterlambatan pembayaran (Slemp
et al., 2021). Kebutuhan selanjutnya adalah kebutuhan promosi jabatan, misalnya;
promosi mengikuti diklat, promosi peningkatan karir dan promosi lainya yang dapat
meningkatkan kepuasan para pegawai (Cui et al., 2021).

Menciptakan kerjasama dalam instansi antara pimpinan dan pegawali,
kerjasama antara rekan kerja dalam satu ruangan, dan kerjasama antara pegawai yang
berbeda sub bidang (Hoffmann & Shipilov, 2018). Kendala yang sering terjadi dalam
sebuah organisasi tidak tercapai suatu pekerjaan secara efektif dan efisien, diakibatkan
oleh tidak adanya kerjasama antara pegawai (Bundy et al., 2018). Untuk itu diharapkan
kepada pimpinan agar peka terhadap isu-isu yang menghambat tercapainya tujuan
organisasi, dan selalu memperhatikan para pegawai dalam menyelesaikan tugas dan
tanggungjawabnya, serta membina kerjasama yang baik antara pegawai yang ada
dilingkungan Disdik.

SIMPULAN

Hasil penelitian ini memberikan informasi kepada para pemimpin mengenai cara
memimpin SKPD atau organisasi. Agar para pegawai disiplin dalam bekerja, maka
seorang pemimpin harus memperhatikan gaya kepemimpinan dan pengawasan yang
sedang diterapkan serta hal-hal apa yang dapat membuat para pegawai merasa puas
dalam menyelesaikan pekerjaan. Gaya kepemimpinan dimaksud adalah seni pemimpin
dalam bersikap adil kepada pegawai, seni dalam memberi sugesti kepada pegawai,
menjadi katalisator dalam meningkatkan SDM pegawai, menjadi wakil organisasi dalam
menyampaikan aspirasi pegawai dalam mencapai visi misi organisasi, menjadi sumber
inspirasi bagi pegawai sedang membutuhkan dukungan, dan memberikan penghargaan
atau pujian atas prestasi yang dicapai pegawai. kepengawasan yang menekankan pada
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pemberian solusi dalam mewujudkan tujuan, serta memperhatikan kepuasan Kkerja
pegawai.
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