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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

        Sumber daya manusia merupakan modal atau aset yang penting bagi sebuah 

instansi, dimana sumber daya manusia berperan sebagai motor penggerak untuk 

mencapai tujuan dari instansi tersebut. Setiap institusi pasti menuntut sumber daya 

manusia yang dimiliki mempunyai kualitas yang baik untuk dapat bekerja dengan 

performa yang efektif dan profesional. Agar tercapai tujuan dan kualitas sumber 

daya manusia yang diharapkan. Namun tidak semua sumber daya manusia 

(pegawai) yang dimiliki suatu intansi memiliki kualitas yang sama, beberapa 

pegawai tentu ada saja yang belum mempelihatkan kualitas diri yang lebih baik 

dibanding pegawai lainnya. 

        Pegawai dalam suatu instansi tidak terkecuali yang berada dalam institusi 

pemerintahan dituntut untuk dapat menjalankan kewajiban dan tanggung 

jawabnya dengan baik, terlebih para pegawai (Pegawai Negeri Sipil) disebut 

sebagai abdi negara. Dalam instansi pemerintahan pegawai dituntut untuk bisa 

memaksimalkan performa yang dimilikinya sehingga dapat mengabdi dan 

memberikan kontribusi besar dalam memajukan instansi dan negara ini. 
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        Sejatinya disiplin diciptakan untuk mendidik seseorang agar sanggup 

mengatur dan mengendalikan dirinya dalam berperilaku, dan bisa memanfaatkan 

waktu dengan sebaik-baiknya. Bagi sebuah instansi disiplin sangat penting untuk 

bisa mempertahankan kehidupan dan prestasi suatu instansi. Disiplin yang baik 

dapat mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang kepada tugas yang telah 

diberikan dan menaati peraturan yang berlaku. Pada awalnya mungkin disiplin 

dinilai sebagai pemaksaan namun karena adanya pembiasaan yang terus menerus 

maka seiring berjalannya waktu disiplin akan dilakukan atas kesadaran dari dalam 

diri dan menjadi kebiasaan berfikir positif mengenai disiplin, bukan hanya 

mengikuti dan menaati peraturan melainkan dapat memandang jauh kedepan 

dimana disiplin dinilai sebagai pembentukan sikap perilaku dan tata kehidupan. 

Dalam hal disiplin kerja bisa berupa penegasan dalam pelaksanaan peraturan, 

dimana peraturan dapat dijadikan sebagai pedoman bagi pegawai untuk bekerja 

sesuai dengan prosedur yang berlaku dan memiliki kualitas dan performa yang 

baik untuk mendukung tugasnya sebagai abdi negara.  

        Penanaman nilai-nilai disiplin dapat berkembang apabila didukung oleh 

situasi lingkungan yang kondusif seperti yang dikemukakan oleh Tohardi
1
 yaitu 

antara situasi dan perlakuan yang konsisten dari pemimpin dan pegawainya. 

Dengan sikap yang saling menghargai satu sama lain akan membuat pegawai 

bertanggung jawab atas dirinya, pekerjaannya dan lingkungannya dalam 

pencapaian cita-cita dan tujuan serta mampu memelihara stabilitas instansi dan 

standar yang berlaku di instansi.  Dalam sebuah instansi, disiplin tidak hanya pada 

1Ahmad Tohardi, Pemahaman Praktis Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung : CV Mandar Maju, 

2016), h. 398-404 
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diri individu dari para pegawainya saja, namun juga disiplin secara kelompok, 

karena adanya disiplin kelompok akan memberikan andil dalam melakukan 

pekerjaan secara optimal, dan pengembangan dari disiplin diri itu sendiri. Dengan 

suasana yang memiliki disiplin yang tinggi maka mau tidak mau pegawai akan 

membiasakan diri dalam mengikuti irama kerja dari pegawai lainnya. Disiplin diri 

tidak dapat berkembang secara optimal tanpa adanya dukungan dari disiplin 

kelompok, begitupun sebaliknya disiplin kelompok tidak dapat ditegaskan tanpa 

adanya dukungan dari disiplin diri pegawai didalam instansi. 

        Kedisiplinan seseorang berkontribusi besar dalam memajukan dan mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan institusi sebagai contoh pegawai dapat 

menyelesaikan tugas dengan efektif. Badan Kepegawaian Negara biasa disingkat 

BKN merupakan lembaga pemerintah non kementerian Indonesia yang 

berkedudukan langsung dibawah dan bertanggung jawab kepada presiden dan 

memiliki fungsi untuk melaksanakan, menyempurnakan, memelihara dan 

mengembangkan administrasi negara di bidang manajemen kepegawaian negara. 

Saat ini BKN memiliki 14 kantor regional tersebar di berbagai provinsi di 

Indonesia dengan kantor pusat berada di Jalan Lednan Jenderal Sutoyo No 12 

Jakarta Timur 13640. Di BKN Pusat sendiri memiliki total pegawai sebanyak 

1397 pegawai baik Pegawai Negeri Sipil (PNS) maupun Aparatur Sipil Negara 

(ASN) yang tersebar di 4 deputi, 1 sekretariat utama, 1 inspektorat, dan 7 pusat 

perencanaan, pembinaan, pengembangan, penilaian dan pengkajian serta 

konsultasi kepegawaian dengan masing-masing biro dan direktorat lainnya. 

Dimana dalam Biro Kepegawaian BKN Pusat sendiri memiliki 86 pegawai 

https://id.wikipedia.org/wiki/Lembaga_Pemerintah_Non_Kementerian
https://id.wikipedia.org/wiki/Indonesia
https://id.wikipedia.org/wiki/Manajemen
https://id.wikipedia.org/wiki/Pegawai
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dengan 5 bagian yaitu Organisasi dan Tata Laksana, Mutasi Kepegawaian, 

Pengembangan Pegawai dan Pengolahan Data, Kinerja dan Kesejahteraan 

Pegawai, dan Kelompok Jabatan Fungsional. 

        Untuk dapat memperoleh informasi mengenai fenomena yang terjadi di 

instansi, peneliti memiliki data dari instansi berupa data riil mengenai 

keterlambatan pegawai pada Biro Kepegawaian Badan  Kepegawaian  Negara  

Pusat selama 2 tahun terakhir yakni pada tahun 2015 dan 2016, dimana dalam 

sebuah artikel dari website Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan 

Reformasi Birokrasi (KemenPAN-RB)
2
 yang menyatakan bahwa kehadiran PNS 

di kantor merupakan salah satu tolak ukur utama dalam penilaian disiplin, 

sehingga keterlambatan pegawai dinilai sebagai bentuk ketidakdisiplinan dari 

pegawai yang digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1.1 Total Keterlambatan Pegawai Tahun 2015 dan 2016 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

2KemenPAN-RB, Tak Jatuhkan Sanksi, Pejabat Dikenai Hukuman (Revisi PP 30/1980) 

http://www.menpan.go.id/component/content/article?id=118 diakses 13 Agustus 2017 

http://www.menpan.go.id/component/content/article?id=118
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        Data tersebut berupa akumulasi dari keterlambatan pegawai dihitung dari jam 

kerja Pegawai Negeri Sipil dimana jam masuk kantor pada pukul 07.30 WIB dan 

pukul 08.00 WIB ketika Bulan Ramadhan berlangsung. Dari gambar diatas dapat 

dilihat bahwa tingkat keterlambatan pegawai selama 2 tahun fluktuatif disetiap 

bulannya yakni berkisar antara 27,94% - 47,17%. Pada grafik menunjukkan 

bahwa tahun 2015 berada dalam 27,94% - 44,65% yang mana lebih baik 

dibanding tahun 2016 yang berada pada 32,78% - 47,17%. Dimana beberapa 

pegawai bisa melakukan keterlambatan lebih dari sekali dalam setiap bulan, 

bahkan ada pegawai yang melakukan keterlambatan lebih dari setengah jumlah 

hari kerja yang terjadi. 

        Dengan adanya hal ini, Pegawai Negeri Sipil sudah seharusnya menunjukan 

profesionalitas pada pekerjaannya karena berperan sebagai abdi negara, terutama 

untuk Biro Kepegawaian BKN Pusat sendiri karena merupakan bagian yang 

mengolah kepegawaian negara dari mulai pemberkasan hingga pemindahan dan 

urusan kepegawaian lainnya yang membutuhkan kedisiplinan lebih untuk dapat 

menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik.  

        Selain data riil berupa keterlambatan pegawai, peneliti pun melakukan pra 

riset terhadap masing-masing variabel yang digunakan melalui penyebaran 

kuesioner dengan sampel responden sebanyak 23 orang secara acak, didapatkan 

dari tabel Isaac dan Michael dalam tingkat kesalahan 5% dengan nilai sampel 

30%  dari total populasi di biro sebanyak 85 pegawai.  Data terkait hasil kuesioner  
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pra riset mengenai disiplin kerja Biro Kepegawaian BKN Pusat dapat dilihat pada 

tabel I.1 dibawah ini: 

Tabel I.1  

Rekapitulasi Kuesioner Pra Riset Tentang Disiplin Kerja 

Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

N

o 
Keterangan 

Intensitas 

Tidak 1-3 Kali >3 Kali 

1 Saya pernah melangggar peraturan kantor 34.78% 26.09% 39.13% 

2 Saya pernah datang terlambat 13.04% 30.43% 56.53% 

3 Saya pernah terlambat masuk kembali setelah istirahat 21.74% 21.74% 56.52% 

4 Saya pernah pulang kantor tidak tepat waktu 21.74% 30.43% 47.83% 

5 Saya pernah tidak masuk kantor tanpa keterangan 34.78% 30.43% 34.79% 

6 Saya pernah menunda pekerjaan yang telah diberikan 26.09% 34.78% 39.13% 

7 Saya pernah menyelesaikan tugas melebihi deadline 13.04% 26.09% 60.87% 

8 Saya pernah lupa menyelesaikan tugas yang diberikan 21.74% 26.09% 52.17% 

9 Saya pernah melimpahkan tugas kepada orang lain 34.78% 34.78% 30.44% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

        Kuesioner tersebut berisi 9 pernyataan dengan 3 pilihan intensitas dalam 

jangka waktu 20 hari kerja dimana setiap intensitas menggambarkan tingkat 

disiplin dari seseorang (tidak = baik, 1-3 kali = cukup, >3 kali = kurang). Data 

menunjukkan penilaian disiplin yang diambil dari kehadiran, kepatuhan pada 

peraturan dan tanggung jawab pada tugas yang diberikan, dapat dilihat masih ada 

beberapa pegawai yang kurang disiplin dengan menyatakan bahwa dirinya pernah 

lebih dari 3 kali melalaikan kewajibannya. Persentase tertinggi diperoleh pada 

poin penyelesaian tugas yang tidak sesuai deadline lebih dari 3 kali sebesar 

60,87%. Dilanjutkan penyataan mengenai keterlambatan ketika datang dan 

kembali saat istirahat selesai lebih dari 3 kali dengan persentase sama sebesar 56, 
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52%. Sebesar 52.17% menyatakan pernah lebih dari 3 kali lupa dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikannya. Pernyataan lain mengenai 

ketidakpatuhan terhadap peraturan kantor sebesar 39,13%, pulang kantor tidak 

tepat waktu dan tidak masuk kantor tanpa keterangan dengan persentase sama 

sebesar 34,79%, serta melimpahkan tugas kepada orang lain sebesar 30,44% 

pernah dilakukan sebanyak lebih dari 3 kali. Dari hasil pra riset tersebut 

menunjukan bahwa lebih dari 30% pegawai memiliki tingkat disiplin yang kurang 

dikarenakan dalam jangka waktu 20 hari kerja pernah lebih dari 3 kali setuju 

dengan pernyataan yang diberikan.  

        Pola perilaku seorang pemimpin dalam sebuah institusi menjadi salah satu 

penentu bagi keberhasilan dari individu dan institusi yang bersangkutan, seperti 

yang dikatakan Wibowo
3
 seorang pemimpin dan motivasi menjadi penentu 

keberhasilan individu dan instansi. Disadari atau tidak seorang pemimpin 

merupakan tonggak tercapainya tujuan dan penentuan dasar dari sumber daya 

manusia yang ada di institusi tersebut untuk bergerak. Penerapan nilai yang 

diberlakukan menjadi satu keselarasan yang berhubungan dengan pemimpin untuk 

kemajuan institusi tersebut.  

        Berdasarkan observasi yang dilakukan dalam pra riset ditemukan bahwa gaya 

kepemimpinan yang diterapkan dari masing-masing pemimpin yang ada di biro 

kepegawaian baik dari kepala bagian hingga kepala sub bagian memiliki 

kecenderung menerapkan kendali bebas atau laissez faire. Hal ini membuat 

masing-masing  sumber  daya  manusia  yang  ada memiliki kecenderungan dalam 

3Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta : PT Raja Grafindo Persada, 2014), h. 93 
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bertindak sesuai dengan kepribadiannya masing-masing mengingat sifat 

pemimpin yang kendali bebas tersebut. Dalam hal ini, beberapa pemimpin dilihat 

kurang peduli kepada stafnya dan hanya sebagai formalitas dalam struktur, 

dimana saat memberikan tugas kepada staf pemimpin tidak memberikan 

pengarahan ataupun bimbingan, dibuktikan dengan hasil pra riset dibawah ini: 

Tabel I.2 

Rekapitulasi Kuesioner Pra Riset tentang Gaya Kepemimpinan 

Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

N

o 
Point 

Ya Tidak 
Total 

Jumlah Presentase Jumlah Presentase 

1 
Pemimpin memberikan 

pengarahan tugas 
8 34.78% 15 65.22% 23 

2 
Pemimpin menjadi teladan 

yang baik 
10 43.48% 13 56.52% 23 

3 Pemimpin sudah sesuai 9 39.13% 14 60.87% 23 

4 
Pemimpin mengerti kondisi 

pegawai 
6 26.09% 17 73.91% 23 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

        Sebanyak 15 dari 23 karyawan yang mengikuti angket ini, menyatakan 

bahwa pemimpin mereka tidak selalu memberikan pengarahan dalam 

menyelesaikan tugas membuat keterlambatan dalam pengerjaan dan pengumpulan 

tugas sesuai dengan target. Beda gaya kepemimpinan yang digunakan juga 

menjadi perbeda utama dalam hal memimpin dan memberikan teladan bagi 

pegawainya, terlebih jika pemimpin sedang tidak berada dikantor seperti sedang 

melakukan perjalanan dinas dengan presentase 56,52% dan 60.87% dimana lebih 

dari setengah dari jumlah pegawainya. Angka yang tinggi juga ditunjukan oleh 

point terakhir yakni sebesar 73,91% pemimpin mereka tidak mengerti kondisi 
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pegawai yang pimpinnya. Berdasarkan hasil pra riset yang dilakukan, dari 

beberapa pemimpin di 4 bagian yang ada di Biro Kepegawaian BKN Pusat, 

dimana pemimpin membebaskan stafnya dalam melaksanakan tugas dan 

kewajibannya dan adanya pemimpin hanya sebagai simbol dan penasihat saja, 

sehingga para pegawai harus bisa memahami tugas dengan baik. Penerapan 

kepemimpinan seperti ini membuat staf mandiri dan tidak terlalu bergantung 

kepada pemimpinnya, namun mengharuskan staf aktif dalam bekerja. Sama 

halnya dengan gaya kepemimpinan, lingkungan kerja pun menyatakan hasil yang 

tidak jauh berbeda, seperti tabel dibawah ini:  

Tabel I.3 

Rekapitulasi Kuesioner Pra Riset tentang Lingkungan Kerja 

Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

N

o 
Point 

Ya Tidak 
Total 

Jumlah Presentase Jumlah Presentase 

1 Lingkungan kerja sesuai 10 43.48% 13 56.52% 23 

2 
Peralatan dan perlengkapan 

tersedia semua 
8 34.78% 15 65.22% 23 

3 Hubungan pegawai harmonis 8 34.78% 15 65.22% 23 

4 Kenyamanan bekerja sama 11 47.83% 12 52.17% 23 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

        Hubungan antar pegawai yang terjadi di biro kepegawaian dinilai masih 

kurang harmonis satu sama lain sebanyak 15 dari 23 setuju dengan pernyataan 

tersebut, hal ini membuat masih banyak pegawai yang berkelompok di lingkungan 

kantor dan sebanyak 52,17% menyatakan ketidaknyamanan dalam bekerja sama 

dengan pegawai lain yang tidak sesuai dengan kepribadian pegawai tersebut. Hal 
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ini dibuktikan dari hasil pra riset yang menunjukan sebanyak 56,52% menyatakan 

bahwa lingkungan kerja yang ada saat ini dinilai belum sesuai dan semestinya. 

Hal yang sama pun terjadi pada kelengkapan dari peralatan dan perlengkapan 

yang ada kurang mendukung pegawai dalam menjalankan tugasnya dengan 

persentase sebesar 65,22%. Data tersebut selaras dengan penelitian dari Dwita
4
 

yang menyatakan bahwa lingkungan kerja mampu memberikan pengaruh kepada 

pegawai dalam menjalankan pekerjaannya.  

        Begitupun dari hasil observasi pada lingkungan kerja fisik maupun non fisik, 

beberapa pegawai cenderung melakukan interaksi yang akrab hanya dengan 

sebagian atau sekelompok orang saja, dan beberapa yang lainnya hanya 

berinteraksi ketika memerlukan suatu hal, seperti dalam hal pekerjaan saja. Tidak 

hanya kepada hubungan secara horizontal saja, namun hubungan secara vertikal 

pegawai kepada pemimpinnya juga hanya sekedar formalitas. Selain hubungan 

antar pegawai yang kurang baik, tata letak yang kurangpun membuat pegawai 

sulit untuk melakukan interaksi kesesama pegawai dengan lancar, seperti contoh 

banyaknya kursi yang terkadang tidak rapi dan posisi berkas yang tidak teratur di 

atas meja kerja beberapa pegawai. Kondisi ruangan yang tidak terlalu besar 

membuat  pegawai  bekerja  secara  tidak  maksimal.  Peralatan  dan perlengkapan 

kantor yang dibutuhkan pegawai terkadang tidak ada, sekalipun tersedia butuh 

waktu yang lama untuk bisa mendapatkan atau menggunakan peralatan dan 

perlengkapan tersebut. 

4Dwita Angga Permana, Djamhur Hamid, dan Mohammad Iqbal, Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Disiplin Kerja. Jurnal Administrasi Bisnis FIA UB, Vol. 26 No. 2 September 

2015, h. 2 
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       Selain data dan hasil kuesioner pra riset tentang masing-masing variabel, 

untuk memperkuat variabel yang paling mempengaruhi disiplin kerja maka 

dilakukan penyebaran kuesioner pra riset dengan hasil sebagai berikut: 

Tabel I.4  

Rekapitulasi Pra Riset Variabel yang diduga Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Pegawai Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

No Keterangan 
Persentase 

Setuju Tidak Setuju 

1 Komitmen  34.78% 65.22% 

2 Motivasi 4.35% 95.65% 

3 Gaya Kepemimpinan 73.91% 26.09% 

4 Kepuasaan 47.83% 52.17% 

5 Kinerja 47.83% 52.17% 

6 Budaya 39.13% 60.87% 

7 Kompensasi 43.48% 56.52% 

8 Beban Tugas 26.09% 73.91% 

9 Pelatihan 43.48% 56.52% 

10 Lingkungan Kerja 65.22% 34.78% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017  

        Tabel diatas menunjukkan bahwa responden menyatakan variabel gaya 

kepemimpinan dan lingkungan kerja diduga paling mempengaruhi disiplin kerja 

pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara dengan besaran 

persentase kedua variabel diatas 50% yaitu gaya kepemimpinan sebesar 73,91% 

dan lingkungan kerja sebesar 65,22%. 

        Berdasarkan latar belakang pada fenomena-fenomena yang ditemukan dari 

hasil observasi dilapangan oleh peneliti dan didukung oleh data serta kuesioner 

pra riset, maka penelitian ini diajukan dengan judul “Pengaruh Gaya 
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Kepemimpinan Laissez Faire dan Lingkungan Kerja Terhadap Disiplin Kerja 

pada Staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara”. 

B. Identifikasi Masalah 

        Berdasarkan pembahasan latar belakang permasalahan dapat 

diidentifikasikan beberapa masalah ke dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut: 

1. Disiplin kerja yang kurang dari pegawai ditandai dengan adanya 

keterlambatan pegawai yang cukup banyak. 

2. Beberapa pemimpin dinilai kurang dapat berkomunikasi dengan stafnya, 

dan jarang memberikan bimbingan maupun dorongan semangat kepada 

stafnya . 

3. Tata letak, ketersediaan peralatan dan perlengkapan dinilai masih kurang 

tersedia dan kurang sesuai. 

4. Beberapa pegawai memiliki hubungan kerja kepada sesama pegawai yang 

masih kurang harmonis ditandai dengan interaksi yang terjadi hanya 

sekedar formalitas. 

C. Pembatasan Masalah 

        Penelitian ini dilakukan oleh peneliti di Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara. Dari beberapa variabel yang diduga mempengaruhi displin 

kerja seperti komitmen, motivasi, kepuasaan, kinerja, kompensasi, budaya beban 

tugas dan pelatihan. Penelitian ini mengambil gaya kepemimpinan laissez faire 

dan lingkungan kerja sebagai variabel bebas, mengingat akan kemampuan dan 

waktu yang dimiliki peneliti menyelesaikan penelitian ini. 
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D. Perumusan Masalah 

        Berdasarkan latar belakang masalah yang sudah dijabarkan sebelumnya, 

peneliti membuat perumusan masalah penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimana deskripsi gaya kepemimpinan laissez faire, lingkungan kerja, 

dan disiplin kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian 

Negara? 

2. Apakah gaya kepemimpinan laissez faire berpengaruh terhadap disiplin 

kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja pada staf 

Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara? 

4. Apakah gaya kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja memiliki 

prediktabilitas yang signifikan terhadap disiplin kerja pada staf Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara? 

A. Kegunaan Penelitian 

        Kegunaan yang diharapkan oleh peneliti dari hasil penelitian yang dilakukan 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Pihak Institusi 

Hasil penelititan ini diharapkan dapat memberikan saran dan masukkan 

yang bermanfaat untuk Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

terkait gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja dalam upaya 

meningkatkan disiplin kerja. 

 



14 
 

 
 

2. Bagi Pihak Akademisi 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah bacaan pada bidang 

manajemen khususnya konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia. 

3. Bagi Pihak Lainnya 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi untuk 

bahan penelitian lainnya yang akan datang. 
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BAB II 

KAJIAN TEORETIK 

A. Deskripsi Konseptual 

1. Disiplin Kerja 

        Pegawai berperan penting dalam menggerakan institusi yang menaunginya, 

dimana maju atau tidaknya suatu institusi ditentukan oleh kualitas dan 

keprofesionalitasan dari pegawainya. Pegawai yang memiliki  kualitas dan 

keprofesionalitasan yang bagus akan membuat institusi maju dan menjadi institusi 

yang berjalan sesuai fungsi dan tujuan dari institusi tersebut. Hal ini juga berlaku 

untuk sebaliknya, jika pegawai yang ada di institusi tersebut berkualitas dan 

profesionalitasnya dimilikinya masih kurang secara tidak langsung akan membuat 

institusi sulit untuk mencapai fungsi dan tujuannya. 

        Menurut Hasibuan, “kedisiplinan adalah bentuk kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan instansi dan norma-norma sosial yang 

berlaku”.
5
 Jadi dapat dikatakan kedisiplinan pada seseorang dapat terjadi ketika 

ada kesadaran dan kesediaan yang berasal dari individunya masing-masing dalam 

mengikuti semua peraturan baik peraturan tertulis maupun tidak dan norma-norma 

sosial yang berlaku dimana dia bekerja.     

 

 

 

 

 

 

5Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi. (Jakarta : Bumi Aksara, 2011), 

h.193. 
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        Mathis dan Jackson berpendapat bahwa “disiplin kerja merupakan bentuk 

pelatihan dalam menegakkan peraturan-peraturan instansi”.
6 

Sependapat dengan 

Mathis dan Jackson, Nitisemito mendefinisikan kedisiplinan sebagai suatu sikap, 

tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari instansi baik yang 

tertulis maupun tidak”.
7
 Dari pendapat diatas dapat diartikan bahwa disiplin kerja 

merupakan bentuk dan proses melatih seseorang agar dapat bersikap, bertingkah, 

dan berbuat berdasarkan pada semua peraturan yang berlaku dan menegakan 

peraturan dari instansi tempat pegawai tersebut berada. 

        Berdasar pada Peraturan Pemerintah (PP) No.53 tahun 2010 menyebutkan 

bahwa “disiplin Pegawai Negeri Sipil adalah Kesanggupan Pegawai Negeri Sipil 

untuk menaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam 

peraturan perundang-undangan dan atau peraturan kedinasan yang apabila tidak 

ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin”.
8
 PP tersebut menjelaskan bahwa 

kedisiplinan merupakan bentuk kesanggupan atau tanggung jawab dari pegawai 

baik dalam hal kewajiban maupun larangan sesuai peraturan resmi yang akan ada 

sanksi hukuman disiplin bagi yang melanggar atau melalaikan. Menurut Sinungan 

mengemukakan bahwa “disiplin merupakan suatu keadaan tertentu dimana orang-

orang yang bergabung dalam instansi tunduk pada peraturan-peraturan yang ada 

dengan senang hati”.
9
 Dalam hal ini disiplin dapat diartikan sebagai ketundukan 

seseorang dalam mengikuti peraturan dengan senang hati tanpa adanya paksaan. 

6Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Human Resources Management Edisi ke 10, (Jakarta : Salemba 

Empat, 2011), h.314. 
7Alex X Nitisemito, Manajemen Personalia (Jakarta : Ghalia Indonesia, 2010), h.199 
8Peraturan Pemerintah No. 53 tahun 2010, BAB I tentang Ketentuan Umum Pasal 1 Ayat 1, h.4 
9Muchdarsyah Sinungan, Produktivitas (Jakarta : Bumi Aksara, 2008) h.145 
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        Sedangkan menurut Hersey, Kenneth dan Johnson menyatakan bahwa 

“Discipline is often viewed as a negative intervention. But the origin of the word 

discipline is "disciple" ; a disciple is a learner. Unfortunately,in our culture many 

people interpret discipline as punishment”.
10

 Dari  pendapat tersebut disiplin yang 

diibaratkan sebagai seorang murid atau pelajar, yang mana disiplin seharusnya 

sebagai bentuk dari pembelajaran, namun masih banyak anggapan bahwa disiplin 

sebagai bentuk intervensi negatif yang dinilai dengan hukuman, akan tetapi 

sejatinya disiplin dibuat untuk proses pembelajaran yang akan menjadi 

pembiasaan seseorang yang berguna untuk kemajuannya bukan sebaliknya.
 

        Berdasarkan keseluruhan pendapat diatas maka dapat disintesiskan bahwa 

disiplin kerja adalah bentuk kesadaran, kesediaan, dan merupakan proses melatih 

seseorang, serta kesanggupan dan tanggung jawab dari pribadi pegawai dalam 

bersikap, bertingkah, dan berbuat untuk menjalankan semua peraturan dan norma-

norma sosial yang berlaku secara tertulis maupun tidak dengan senang hati tanpa 

paksaan sebagai bentuk pembelajaran bagi individu itu sendiri untuk kemajuan 

instansi dan pribadi pegawainya. 

1.1 Pendekatan dalam Disiplin Kerja 

        Disiplin yang terbaik adalah disiplin diri sendiri, karena setiap orang pada 

dasarnya berbeda tergantung pada cara individu tersebut memahami harapan dan 

pekerjaannya, namun terkadang beberapa orang membutuhkan adanya disiplin 

yang  berasal dari luar diri mereka sendiri, dengan adanya hal tersebut Mathis dan 

10Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard, dan Dewey E. Johnson, Management of Organizational Behavior – 

Leading Human Resources Edisi ke 9 (New Jersey : Pearson Education, Inc, 2008) h.111 
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Jackson membagi menjadi dua pendekatan, sebagai berikut : 

1. Pendekatan disiplin positif dibangun berdasarkan filosofi bahwa 

pelanggaran adalah hal yang biasanya dapat dikoreksi secara konstruktif 

tanpa perlu hukuman. 

2. Pendekatan disiplin progresif menekankan bahwa tindakan-tindakan dalam 

memodifikasi perilaku akan bertambah berat secara progresif (bertahap) 

jika karyawan menunjukkan perilaku yang tidak layak.
11

 

        Dalam melakukan pendekatan disiplin positif diperlukan beberapa langkah 

yaitu konseling, dokumentasi tertulis, peringatan terakhir, dan pemberhentian, 

dimana pemberhentian menjadi langkah final dalam keputusan disiplin. 

Sedangkan dalam pendekatan disiplin progresif memiliki prosedur hukuman 

sesuai dengan tingkatan pelanggaran dari peringatan lisan, peringatan tertulis, 

skorsing, sampai kepada pemutusan hubungan kerja. Sedangkan menurut 

Mangkunegara ada tiga macam pendekatan dalam disiplin kerja, yakni : 

1. Pendekatan disiplin modern mempertemukan sejumlah keperluan atau 

kebutuhan baru diluar hukuman. 

2. Pendekatan disiplin tradisi merupakan pendekatan dengan cara 

memberikan hukuman dalam menjalankannya. 

3. Pendekatan disiplin bertujuan memiliki asumsi disiplin harus diterima dan 

menjadi pembentuk perilaku.
12

 

        Setiap pendekatan yang dijabarkan oleh Mangkunegara memiliki masing-

masing asumsi didalamnya, untuk pendekatan disiplin modern sendiri berasumsi 

bahwa disiplin sebagai cara menghindarkan hukuman fisik, melindungi tuduhan 

yang buruk, dan kesalahan harus diperbaiki dengan proses penyuluhan 

berdasarkan  fakta.  Pendekatan disiplin tradisi memiliki asumsi disiplin dilakukan 

11Robert L. Mathis dan John H. Jackson, op, cit., h.316 

12Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung : Remaja 

Rosdakarya, 2013), h.131 



19 
 

 
 

oleh atasan kepada bawahannya dan tidak perlu peninjauan kembali ketika sudah 

ditetapkan, hukuman disesuaikan dengan tingkat pelanggaran, dan hukuman 

diberikan lebih berat jika dilakukan jika lebih dari sekali. 

1.2 Hal yang Menunjang Disiplin 

        Menegakkan kedisiplinan penting sebab dengan adanya kedisiplinan 

diharapkan peraturan dan norma yang berlaku ditaati oleh semua pegawai yang 

ada. Menurut Nitisemito hal yang dapat menegakkan disiplin kerja, yaitu: 

1. Kesejahteraan 

2. Ancaman 

3. Ketegasan 

4. Tujuan dan kemampuan 

5. Teladan pemimpin.
13

 

        Kelima hal tersebut menjadi salah satu cara dalam menegakkan disiplin 

kerja. Menurut Tohardi ada enam hal yang menegakkan disiplin kerja, yaitu: 

1. Punishment dan reward 

2. Adil dan tegas 

3. Motivasi 

4. Keteladanan pemimpin 

5. Lingkungan yang kondusif 

6. Ergonomis.
14

 

        Dengan adanya hal-hal yang menegakkan disiplin tersebut, diharapkan 

seluruh pegawai dapat menjalankan peraturan dan norma sehingga instansi dapat 

berjalan dengan lancar. 

13Alex X Nitisemito, op, cit., h.207 
14Ahmad Tohardi, loc, cit 
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1.3 Fungsi Disiplin 

        Menurut Tu’u dalam Juriadi mengemukakan fungsi disiplin yang terbagi 

menjadi lima, yaitu: 

1. Menata kehidupan bersama 

2. Membangun kepribadian 

3. Melatih kepribadian 

4. Hukuman 

5. Menciptakan lingkungan kondusif.
15

 

        Disiplin yang dilakukan pegawai menjadi prasyarat bagi pembentukan sikap, 

dan perilaku yang menjadi dasar bagi pegawai dalam bekerja dan mendukung 

tercapainya tujuan dari instansi.  

1.4 Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

        Menurut Fadila Helmi dalam Indah Puji Hartatik, merumuskan faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja menjadi dua, berikut ini: 

1. Faktor kepribadian yaitu sistem nilai yang dianut dan akan terlihat dari 

sikap seseorang dan diharapkan tercermin pada perilakunya. 

2. Faktor lingkungan yaitu merupakan produk interaksinya dengan 

lingkungan terutama lingkungan sosialnya.
16

 

 

 

15Juriadi, Hubungan Motivasi Belajar dan Kemampuan Kognitif terhadap Disiplin Belajar Mahasiswa 

Sekolah Tinggi Agama Islam Al-Ishlahiyah Binjai , Tesis Magister of Arts, (Medan: Pendidikan Islam IAIN 

Sumatera Utara, 2012) h. 41 

16Indah Puji Hartatik, Buku Praktis Mengembangkan SDM (Yogyakarta : Laksana, 2014), h. 197-198 
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        Faktor yang mempengaruhi disiplin kerja pun dikemukakan oleh Gorda 

dalam bukunya, yaitu: 

1. Kesadaran karyawan 

2. Komunikasi yang sehat 

3. Kepemimpinan.
17

 

        Upaya menanamkan disiplin pada dasarnya adalah penanaman nilai-nilai 

kehidupan dimana terbentuk dari proses belajar yang dilalui seseorang dengan 

kesadarannya sendiri. Oleh karena itu komunikasi terbuka menjadi kunci 

utamannya, namun tetap dengan adanya sanksi jika adanya pelanggaran. 

1.5 Dimensi dan Indikator Disiplin Kerja 

        Dimensi digunakan untuk dapat menentukan indikator mana yang akan 

digunakan dalam penelitian, dan indikator digunakan untuk menentukan 

pertanyaan dalam kuesioner penelitian. Nitisemito menyatakan ada lima dimensi 

dari disiplin kerja sebagai berikut: 

1. Kesejahteraan yang cukup, membuat kelayakan hidup pegawai akan 

tenang dalam melaksanakan tugas dan diharapkan pegawai dapat lebih 

disiplin. 

2. Ancaman yang ada, membuat pegawai berpikir-pikir untuk melakukan 

ketidakdisiplinan karena takut dengan adanya risiko yang diterima besar. 

3. Ketegasan, dalam bertindak yang dilakukan oleh pemimpin perlu dijaga 

untuk pelaksanaan disiplin 

17I Gusti Ngurah Gorda, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bali : Astabrata, 2008), h. 114-116 
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4. Tujuan dan kemampuan, kedisiplinan harus dapat menunjang tujuan dari 

instansi dan harus sesuai dengan kemampuan dari pegawainya 

5. Teladan pimpinan, menjadi kunci kedisiplinan sebab pemimpin 

merupakan panutan dan sorotan dari bawahan.
18

 

        Sinungan menyatakan bahwa ada tiga dimensi dari disiplin kerja, sebagai 

berikut: 

1. Absensi, kehadiran pegawai yang menjadi alat untuk mengukur kepatuhan 

pegawai pada peraturan. 

2. Sikap dan perilaku, bentuk adaptasi pegawai dalam melaksanakan tugas 

dari pimpinan. 

3. Tanggung jawab, konsekuensi dari pegawai akan tugas yang telah 

dikerjakannya.
19

 

       Menurut Hasibuan, terdapat delapan indikator yang mempengaruhi disiplin 

kerja, yaitu: 

1. Tujuan dan kemampuan, tujuan harus jelas dan ditetapkan secara ideal 

serta harus sesuai namun menantang bagi kemampuan pegawai. 

2. Teladan pimpinan, pemimpin dijadikan teladan dan panutan oleh 

bawahannya. 

3. Balas jasa (gaji dan kesejahteraan), hal tersebut akan memberikan 

kepuasaan dan kecintaan pegawai pada instansi dan pekerjaannya. 

18Alex X Nitisemito, op, cit.,, h. 201-206 

19Muchdarsyah Sinungan, op, cit., h.147 
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4. Keadilan, terjadi karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya 

penting, dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. 

5. Waskat (pengawasan melekat) tindakan nyata dan paling efektif dalam 

mewujudkan kedisiplinan pegawai di instansi. 

6. Sanksi hukuman, berperan dalam memelihara disiplin dengan sanksi yang 

berat maka akan membuat pegawai semakin takut melanggar peraturan. 

7. Ketegasan, pemimpin yang berani dan tegas dalam bertindak untuk 

menghukum setiap pegawai sesuai dengan sanksi yang telah ditetapkan. 

8. Hubungan kemanusiaan, keharmonisan antar sesama pegawai baik yang 

bersifat vertikal maupun horizontal ikut menciptakan kedisiplinan.
20

 

        Berdasarkan pendapat yang disampaikan oleh para ahli diatas mengenai 

beberapa dimensi dan indikator yang dapat digunakan untuk mengukur disiplin 

kerja pada diri pegawai, maka yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu 

pertama absensi meliputi ketepatan waktu dan pemenuhan jam kerja, kedua sikap 

dan perilaku meliputi penggunaan fasilitas dan etika dalam bekerja, ketiga 

tanggung jawab meliputi penyelesaian tugas dan taat pada peraturan. 

2. Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 

        Pemimpin dalam sebuah instansi merupakan salah satu tonggak dari 

keberhasilan instansi tersebut. Setiap instansi pasti memiliki berbagai tipe dan 

gaya kepemimpinan yang diterapkannya, namun satu hal yang pasti tujuan dari 

menerapkan tipe dan gaya kepemimpinan yang berbeda diharapkan dapat bisa 

memudahkan instansi dalam mencapai tujuan dari instansi itu sendiri. 

20Malayu S.P Hasibuan, op, cit., h.194 
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        Laissez faire diadaptasi dari bahasa Perancis yang bermakna “tinggalkan itu 

sendiri”.
21

 Dimana gaya kepemimpinan ini lebih menekankan dan mengijinkan 

pegawai untuk membuat perencanaan, menentukan metode, 

mengimplementasikan dan mengevaluasi pekerjaan yang telah diberikan untuk 

mencapai tujuan yang ditentukan pemimpin. 

        Menurut Robbins dan Coulter gaya kepemimpinan laissez faire ini adalah 

“pemimpin yang secara keseluruhan memberikan karyawannya kebebasan dalam 

menyelesaikan tugas dan mengambil keputusan sesuai dengan caranya sendiri”.
22 

Dalam hal ini, pemimpin membebaskan keseluruhan pegawai untuk mengerjakan 

dan menyelesaikan tugas yang telah diberikan padanya dan membuat keputusan 

sesuai dengan kehendak atau kepribadian dari sang pegawai. 

        Winardi dalam Ringga mengemukakan bahwa dalam kepemimpinan “laissez 

faire dimana seorang pemimpin memberikan kebebasan seluas-luasnya pada para 

pengikutnya dalam menentukan aktifitas-aktifitasnya”.
23

 Sedangkan menurut 

Rivai gaya kepemimpinan lasses faire ini merupakan “kebalikan dari gaya 

otokratik, dimana pemimpin berkedudukan sebagai simbol, pemimpin hanya 

memfungsikan dirinya sebagai penasihat”.
24

 Sependapat dengan Rivai, Sutikno 

pun berpendapat bahwa laissez faire merupakan “gaya kepemimpinan dimana 

pemimpin tersebut cenderung berperan pasif dan membiarkan  organisasi  berjalan 

21Tassya Insani, Teori Kepemimpinan Laissez Faire, http://jalan-jalandumay.blogspot.co.id/2013/12/normal-

0-false-false-false-in-x-none-x.html diakses 13 Agustus 2017 

22Stephen P. Robbins dan Mary Coulter, Manajemen, (Jakarta : Erlangga, 2010), h. 460 

23Ringga Arie Suryadi, Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

pada PT. Luxindo Raya Bengkulu, http://manajemenringga.blogspot.co.id/2012/06/pengaruh-gaya-

kepemimpinan-dan-motivasi.html diakses 13 Agustus 2017 

24Veithzal Rivai, dan Deddy Mulyadi, Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi, (Jakarta : Rajawali Pers, 

2011), h. 37 

http://jalan-jalandumay.blogspot.co.id/2013/12/normal-0-false-false-false-in-x-none-x.html
http://jalan-jalandumay.blogspot.co.id/2013/12/normal-0-false-false-false-in-x-none-x.html
http://manajemenringga.blogspot.co.id/2012/06/pengaruh-gaya-kepemimpinan-dan-motivasi.html%20diakses%2013%20Agustus%202017
http://manajemenringga.blogspot.co.id/2012/06/pengaruh-gaya-kepemimpinan-dan-motivasi.html%20diakses%2013%20Agustus%202017
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menurut temponya sendiri”.
25 

Dalam hal ini, pemimpin menunjukan perilaku yang 

pasif terhadap pegawainya dengan keyakinan bahwa dengan adanya kebebasan 

yang seluas-luasnya maka tugas akan lebih cepat selesai. 

        Berdasarkan pengertian dari para ahli diatas dapat disintesiskan bahwa gaya 

kepemimpinan laissez faire adalah salah satu gaya kepemimpinan yang diterapkan 

oleh pemimpin, dimana adanya pemimpin hanya sebagai simbol dan berperan 

pasif didalam instansi dengan memberikan kebebasan seluas-luasnya kepada 

pegawai untuk dapat mengerjakan dan menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 

cara dan kepribadian masing-masing pegawai, dan memiliki keyakinan bahwa 

kebebasan membuat pegawai lebih cepat dalam menyelesaikan tugasnya serta 

membiarkan organisasi berjalan sesuai dengan temponya sendiri. 

2.1 Sikap Pemimpin dari Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 

        Segala sesuatu yang dilakukan pemimpin akan berdampak pada pegawai, 

karena pegawai cenderung mengikuti sikap dari pemimpinnya. Dikutip dari 

berbagai sumber, bahwa sikap seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinan 

laissez faire dalam memimpin perusahaan ada 8 yaitu: 

1. Sikap yang permisif, dimana pegawai diperbolehkan untuk bertindak 

sesuai dengan keyakinan dan keinginannya namun tetap memelihara 

kepentingan dan tujuan dari perusahaan. 

2. Kepentingan dan kebutuhan pegawai menjadi perhatian besar, dengan 

terjaganya kedua hal tersebut maka pegawai akan berperilaku positif. 

25Sobry Sutikno, Pemimpin dan Kepemimpinan, (Lombok : Holistica, 2014), h. 37 
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3. Pegawai sebagai rekan kerja, pimpinan diperlukan akibat adanya struktur 

organisasi didalam perusahaan. 

4. Ekstensif dalam pendelegasian wewenang 

5. Pengambilan keputusan sebgaian besar diserahkan pada pegawai 

operasional, kecuali dalam hal tertentu. 

6. Tidak mengganggu status duo organisasional. 

7. Penumbuhan dan pengembangan kemampuan berfikir dan bertindak 

inovatif dan kreatif diserahkan kepada pegawai itu sendiri 

8. Intervensi pimpinan yang minimum dalam organisasi terjadi ketika 

pegawai berperilaku dan berprestasi dalam pekerjaannya. 

        Dengan adanya kebebasan yang diberikan pemimpin kepada pegawaianya 

diharapkan kreativitas dan inovatif serta kemampuan pegawai dapat berkembang 

sesuai dengan kepribadian dari pegawai meski tetap pada kepentingan dan tujuan 

perusahaan yang sudah ditetapkan. 

2.2 Ciri-ciri Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 

        Masing-masing gaya kepemimpinan memiliki ciri-cirinya tersendiri, adanya 

ciri-ciri ini menjadi pembeda antara gaya kepemimpinan yang satu dengan yang 

lainnya. Menurut Gillies dalam Tassya ciri-ciri dari pemimpin yang menerapkan 

gaya kepemimpinan ini, sebagai berikut: 

1. Pemimpin menyerahkan tanggung jawab pelaksanaan pekerjaannya pada 

bawahan. 
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2. Pemimpin memberikan kebebasan mengeluarkan ide, pendapat, dan saran 

pada bawahan. 

3. Pemimpin menyerahkan pengambilan keputusan sepenuhnya pada 

bawahan. 

4. Pemimpin percaya bawahan mampu menyelesaikan tugas dengan baik. 

5. Pemimpin membebaskan bawahannya menyelesaikan tugas dengan 

caranya sendiri.
26

 

        Sedangkan menurut Sukanto dalam Kartono, ada empat ciri dari pemimpin 

dengan gaya kepemimpinan laissez faire, yaitu: 

1. Kebebasan penuh pada individu atau kelompok dengan pemimpin 

berpartisipasi secara minimal. 

2. Semua fasilitas disediakan agar selalu siap bekerja, dan pemimpin 

memberi informasi saat ditanya. 

3. Pemimpin tidak berpartisipasi dalam menentukan tugas. 

4. Pemimpin memberi komentar spontan, namun tidak bermaksud menilai 

atau mengatur.
27

 

        Ciri utama yang menonjol dari gaya kepemimpinan laissez faire ini adalah 

adanya kebebasan yang rasakan pegawai baik secara individu maupun kelompok 

namun tetap pada tanggung jawabnya masing-masing. 

  

26Tassya Insani, Loc,cit 

27Kartini Kartono, Pemimpin dan Kepemimpinan. (Jakarta : Raja Grafindo, 2011) h. 196-198 
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2.3 Kelebihan dan Kekurangan Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 

        Menurut Tassya, gaya kepemimpinan ini memiliki kelebihan dan 

kekurangannya tersendiri,
28

 sebagai berikut: 

1. Kelebihan laissez faire 

 Keputusan yang dihasilkan merupakan keputusan bersama yang 

diambil langsung oleh kelompok. 

 Bawahan dapat mengembangkan kemampuan, dan kreativitasnya 

untuk dapat menyelesaikan tanggung jawab yang diberikannya. 

 Bawahan lebih bebas untuk dapat menyelesaikan tugas dengan 

lebih cepat. 

2. Kekurangan laissez faire 

 Kurangnya koordinasi dan pengawasan dari pemimpin kepada 

bawahan. 

 Pemimpin cenderung tidak memiliki wibawa, sehingga kurang 

disegani oleh bawahannnya. 

 Bawahan yang tidak bisa beradaptasi akan mengakibatkan 

keterlambatan dalam penyelesaian tanggung jawab karena 

kurangnya pengawasan dari pemimpin 

 

 

 

28Tassya Insani, loc,cit 
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2.4 Dimensi dan Indikator Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 

        Menurut Robbins dan Coulter, dimensi dari gaya kepemimpinan laissez faire 

ada tiga, yaitu: 

1. Delegasi dan wewenang, ada ditangan pegawai baik dalam penyelesaian 

pekerjaan maupun membuat keputusan. 

2. Tanggung jawab, secara keseluruhan berada dalam masing-masing orang 

yang ada, karena menjalankan  instansi berdasarkan cara individu tersebut. 

3. Kemampuan kerja, pegawai diharuskan bekerja kreatif dengan caranya 

sendiri dan harus mampu beradaptasi secara baik.
29

 

        Sedangkan menurut Ringga, indikator dari gaya kepemimpinan laissez faire, 

sebagai berikut: 

1. Pelimpahan wewenang pada bawahan, termasuk dalam penyelesaian tugas 

dibebaskan pada individunya masing-masing. 

2. Bawahan lebih banyak membuat keputusan, karena kebebasan secara 

keseluruhan diberikan oleh pemimpinnya. 

3. Komunikasi pemimpin dan bawahan hanya jika diperlukan, pimpinan 

hanya sebagai penasihat. 

4. Pengawasan yang kurang, adanya pemimpin hanya sebagai simbol dalam 

instansi. 

 

29Stephen P. Robbins dan Mary Coulter, op.,cit, h. 461 

 



30 
 

 
 

5. Pengarahan yang kurang dari pemimpin, pemimpin hanya berinteraksi 

seperlunya dan tidak mengatur bawahan. 

6. Kebijakan dibuat oleh bawahan, bawahan menentukan kebijakan yang 

berlaku sesuai dengan cara pegawainya. 

7. Prakarsa dibuat oleh bawahan, bawahan yang membuat pionir dalam 

instansi. 

8. Pemimpin berperan sangat sedikit dalam kegiatan kelompok, dikarenakan 

adanya pemimpin hanya bersifat pasif dan yang aktif adalah bawahannya. 

9. Keberhasilan organisasi merupakan tanggung jawab yang dipikul oleh 

perorangan, karena pemimpin memberikan kebebasan pada masing-

masing individu untuk bekerja.
30

 

        Berdasarkan dimensi dan indikator yang sudah dijabarkan dari para ahli 

diatas, maka yang akan digunakan untuk gaya kepemimpinan laisssez faire,   

yaitu: pertama delegasi dan wewenang meliputi penyelesaian kerja dan 

pengambilan keputusan, kedua tanggung jawab meliputi komunikasi dan 

pengawasan, ketiga kemampuan kerja meliputi mengendalikan situasi dan 

keterlibatan dalam instansi. 

2.5 Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Disiplin 

        Disiplin berperan penting dalam pencapaian tujuan instansi, pembentukan 

image bagi instansi, dan pembentukan sumber daya manusia yang berkualitas. 

Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpinpun merupakan sarana untuk 

membentuk karakter pegawai dan menjadi contoh pemimpin yang patut 

diteladani. Beberapa ahli pun mengungkapkan bahwa salah satu faktor tumbuhnya  

30Ringga Arie Suryadi, loc,cit 
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disiplin adalah kepemimpinan seperti yang diungkapkan oleh Gorda.
31 

Kepemimpinan menjadi satu dari tiga faktor penentu tumbuhnya disiplin pada diri 

seseorang dalam hal ini pegawai di instansi. 

        
Nitisemito dan Hasibuan pun mengemukakan hal yang sama yakni teladan 

pimpinan. Dimana menurut Nitisemito, teladan pimpinan mempunyai pengaruh 

yang sangat besar dalam menegakkan kedisiplinan, sebab pimpinan merupakan 

sorotan dari bawahannya.
32

 Sedangkan Hasibuan mendefinisikan teladan 

pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan karena 

pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.
33

 Pemimpin yang 

baik harus bisa mendai teladan bagi bawahannya dengan begitu bawahan yang 

dipimpinnya pun akan patuh dan taat pada perintah dari pemimpin tersebut. 

        Beberapa hasil penelitian pun mengungkapkan hal yang sama, seperti 

penelitian Sugiyatmi, dkk tentang Pengaruh Motivasi, Gaya Kepemimpinan, dan 

Lingkungan Kerja, terhadap Disiplin Kerja serta Dampaknya terhadap Kinerja 

Karyawan di PT Bina San Prima menyatakan kepemimpinan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap disiplin kerja karyawan.
34 

Serupa dengan penelitian 

Sugiyatmi, dkk dimana Agnes, dkk dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh  

Kepemimpinan, Kompensasi Finansial dan Komitmen terhadap Kedisiplinan 

Kerja  Karyawan  Grill  On  Resto  Semarang  menyatakan  bahwa kepemimpinan 

31I Gusti Ngurah Gorda, loc, cit., 

32Alex X Nitisemito, op, cit.,, h. 206 

33Malayu S.P Hasibuan, op. cit., h. 195 

34Sugiyatmi, M.M Minarsih, dan E. Gagah PT, Pengaruh Motivasi, Gaya Kepemimpinan, dan Lingkungan 

Kerja, terhadap Disiplin Kerja serta Dampaknya terhadap Kinerja Karyawan di PT Bina San Prima, Jurnal 

Manajemen FEB Unpand, Vol. 2 No. 2 Maret 2016, h.14 
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berpengaruh positif dan sangat signifikan terhadap kedisiplinan karyawan.
35

 

Penelitian yang pernah dilakukan dengan menghubungkan antara gaya 

kepemimpinan terhadap disiplin memperkuat adanya keterikatan keduanya.  

        Berdasarkan penjabaran diatas mengenai hubungan antara gaya 

kepemimpinan dengan disiplin kerja disertakan pendapat ahli dan hasil penelitian 

dinyatakan pemimpin yang menjadi teladan yang baik bagi pegawainya, akan 

membuat pegawainya mengikuti pemimpinnya yang menjadi teladan dalam hal 

kedisiplinan maupun teladan pimpinan lainnya. 

3. Lingkungan Kerja 

        Lingkungan kerja yang sehat dapat membentuk suasana kerja yang kondusif, 

kenyaman pun akan mendukung pegawai dalam melakukan dan menyelesaikan 

tugasnya.  Menurut  Nitisemito, “lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankannya”.
36 

Pendapat yang
 

sama dikemukakan oleh 

Darvis dalam penelitian Ekaningsih mengemukakan bahwa “lingkungan kerja 

adalah mempunyai arti penting bagi individu yang bekerja didalamnya, karena 

lingkungan ini akan mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung 

manusia yang ada di dalamnya”.
37

 Lingkungan kerja memiliki arti penting bagi 

para pegawai dalam menjalankan tugas yang diberikannya. 

35Agnes N.N, L. Budi H, dan M. Warso, Pengaruh  Kepemimpinan, Kompensasi Finansial dan Komitmen 

terhadap Kedisiplinan Kerja Karyawan Grill On Resto Semarang, Jurnal Administrasi Bisnis FIA UB, Vol. 

41 No.1 Desember 2016, h. 11 

36Alex X Nitisemito, op, cit., h. 183 
37Ekaningsih, Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja dengan Persepsi Lingkungan Kerja sebagai 

Variabel Pemoderasi (Studi pada Satuan Polisi Pamong Praja Kota Surakarta), Skripsi Sarjana, (Surakarta : 

STIE Bulungan Tarakan, 2012) h. 21 
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        Saydam “lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja 

yang dapat mempengaruhi pekerjaan itu sendiri”.
38

 Sedangkan Sedarmayanti 

“lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan kerja sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok.”
39 

Menurut keduanya, lingkungan kerja yaitu keseluruhan sarana dan prasarana yang 

mendukung terjadinya aktivitas di instansi baik perorangan maupun kelompok. 

        Berdasarkan beberapa definisi yang dikemukakan diatas, maka yang 

dimaksud lingkungan kerja adalah segala sesuatu sarana dan prasarana yang 

berhubungan, baik secara langsung maupun tidak langsung guna mendukung 

pegawai dalam penyelesaian kegiatan kerja dan tanggung jawab baik perorangan 

maupun kelompok dengan baik dan maksimal di dalam instansi. 

3.1 Dimensi dan Indikator Lingkungan Kerja 

        Menurut Wibowo lingkungan kerja memiliki dua dimensi, yaitu: 

1. Lingkungan internal adalah komponen yang ada dalam lingkup organisasi 

atau instansi.  

2. Lingkungan eksternal adalah komponen yang ada di luar lingkup 

organisasi atau instansi.
40

 

 

38Gouzali Saydam, Manajemen  Sumber  Daya  Manusia  – Suatu Pendekatan Mikro (Jakarta : Djambatan, 

2013) h. 226 

39Sedarmayanti, Tata Kerja dan Produktivitas Kerja – Suatu Tinjauan dari Aspek Ergonomi atau Kaitan 

antara Manusia Dengan Lingkungan Kerja, (Bandung : CV Mandar Maju, 2011) h. 2 

40Wibowo, op, cit. h. 65 
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        Dalam bekerja karyawan mengalami berbagai macam pengaruh-pengaruh 

yang berasal baik dari internal maupun ekstenal instansi, hal ini tidak dapat lagi 

dipungkiri karena keduanya saling bergerak satu sama lainnya. Sedarmayanti 

dalam Mujib pun membagi dimensi lingkungan kerja sebagai berikut: 

1. Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat di sekitar tempat kerja dimana dapat mempengaruhi pegawai baik 

secara langsung maupun tidak langsung yang dibagi menjadi dua, yaitu: 

 Lingkungan yang langsung berhubungan dengan pegawai, seperti: 

pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya. 

 Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga 

mempengaruhi kondisi manusia, seperti: temperature, kelembaban, 

sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak 

sedap, warna, dan lain-lain. 

2. Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun dengan 

sesama rekan kerja, ataupun dengan bawahan. Lingkungan kerja non fisik 

merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan.
41

 

        Indikator yang digunakan untuk terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja 

dikaitkan  dengan  kemampuan   pegawai   yang   ada   di  instansi  itu  sendiri, 

 

41Miftachul Mujib, Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen terhadap Disiplin Kerja – Studi pada 

Pegawai Badan Kepegawaian Daerah Daerah Istimewa Yogyakarta, Skripsi Sarjana (Yogyakarta : UNY, 

2016), h. 25 
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seperti yang dikemukakan oleh Sedarmayanti sebagai berikut: 

1. Penerangan di tempat kerja sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna 

mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. 

2. Temperatur di tempat kerja, menurut hasil penelitian tingkat temperatur 

ruangan akan memberikan pengaruh yang berbeda pada setiap karyawan. 

3. Kebisingan di tempat kerja, pekerjaan membutuhkan konsentrasi maka 

suara bising hendaknya dihindari agar pelaksanaan pekerjaan dapat 

dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat. 

4. Tata warna di tempat kerja, warna mempunyai pengaruh besar terhadap 

perasaan, sehingga perlu dipelajari dan direncanakan sebaik-baiknya. 

5. Ruang gerak yang diperlukan, dalam instansi diperlukan ruangan yang 

leluasa untuk bergerak dalam bekerja. 

6. Keamanan di tempat kerja, perlu diperhatikan keberadaannya salah satu  

dengan menjaga keamanan ditempat kerja seperti adanya SATPAM. 

7. Hubungan pegawai, hubungan antar pegawai baik personal secara 

horizontal maupun vertikal, dan hubungan kerjasama mempengaruhi 

seseorang dalam berinteraksi dan bekerja sama di instansi.
42

 

        Dengan pengaturan yang baik akan mendukung karyawan dalam bekerja 

dengan baik. Nitisemito mengungkapkan tujuh indikator lingkungan kerja, yaitu: 

1. Pewarnaan, secara psikologis pemilihan warna yang tepat dapat 

mempengaruhi suasana dan tingkat konsentrasi pegawai dalam bekerja. 

42Sedarmayanti, op, cit., h. 28 
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2. Kebersihan, tingkat kebersihan di dalam instansi pun mempengaruhi 

kenyaman dan kesehatan pegawai dalam bekerja secara optimal. 

3. Penerangan, tingkat penerangan yang cukup membantu mendukung 

pekerjaan dari para pegawai untuk lebih cepat selesai. 

4. Udara, kesejukan dan kesegaran udara didalam instansi dapat membuat 

pegawai nyaman dalam bekerja karena tercukupnya oksigen yang ada. 

5. Keamanan, rasa aman yang diberikan instansi terhadap pegawainya, 

membuat pegawai nyaman dan tenang dalam melakukan pekerjaannya. 

6. Musik, menurut penelitian pun jenis musik tertentu mendukung 

peningkatan produktifitas pada seseorang. 

7. Kebisingan, tingkat kebisingan yang tinggi akan membuat pegawai merasa 

cepat jenuh dan stress kerja jika berada lama di instansi sehingga tingkat 

produktifitas menjadi menurun.
43

 

        Indikator diatas dapat mendukung pekerjaan pegawai lebih optimal, dengan 

adanya keselarasan disetiap indikatornya, suasana bekerja lebih menyenangkan. 

Sedangkan menurut Sofyan dalam penelitiannya bahwa lingkungan kerja 

ditentukan oleh: 

1. Fasilitas kerja, ketersediaan fasilitas yang ada mendukung pegawai bekerja 

dengan maksimal untuk hasil yang optimal bagi instansi. 

2. Gaji dan tunjangan, pemberian gaji dan tunjangan yang sesuai membuat 

pegawai merasa terjamin bekerja di instansi tersebut, dan membuat tingkat 

loyalitas pada pegawai.  

43Alex X Nitisemito, op, cit., h. 184 
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3. Hubungan kerja, dengan adanya hubungan kerja yang baik antar 

sesamanya akan mendukung pencapaian tujuan dari pegawai dan 

instansi.
44

 

        Berdasarkan dimensi dan indikator yang dikemukakan para ahli diatas, 

penelitian ini menggunakan dimensi lingkungan kerja fisik dengan indikator 

kebisingan, ruang gerak, fasilitas kerja, dan lingkungan kerja non fisik dengan 

indikator hubungan pegawai secara vertikal, hubungan pegawai secara horizontal 

dan hubungan kerja sama. 

3.4 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Disiplin 

        Lingkungan kerja dalam suatu organisasi berperan penting dalam 

mendukung tercapainya tujuan dari organisasi itu sendiri, baik secara langsung 

maupun tidak serta lingkungan kerja juga dapat membentuk sikap dan sifat yang 

dimiliki oleh pegawai. Tohardi menyatakan dalam buku dimana lingkungan yang 

kondusif merupakan salah satu indikator dari penegakkan kedisiplinan pegawai.
45 

Selaras dengan Tohardi, Hasibuan pun mengungkapkan hal yang sama namun 

lebih spesifik, dimana hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama 

karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu instansi.
46

 

Kedisiplinan yang baik dapat diciptakan dari kondisi lingkungan kerja yang baik 

dan sehat pula, sehingga akan membuat peraturan yang berlaku dapat berjalan 

semestinya agar peraturan kantor tidak menjadi simbolik dari suatu instansi. 

44Diana Khairani Sofyan, Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Kerja Pegawai BAPPEDA, (Aceh : 

Universitas Malikusaleh, 2013), h.20 

45Ahmad Tohardi, op, cit., h. 404 

46Malayu S.P Hasibuan, op, cit., h. 198 



38 
 

 
 

        Menurut hasil penelitian Miftachul Mujib yang berjudul “Pengaruh 

Lingkungan Kerja dan Komitmen Terhadap Disiplin Kerja (Studi pada Pegawai 

Badan Kepegawaian Daerah Daerah Istimewa Yogyakarta)” menyatakan bahwa 

variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin 

kerja.
47

 Hal yang sama juga terjadi dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Armansyah “Pengaruh Human Relation dan Lingkungan Kerja terhadap Disiplin 

Kerja  Pegawai  Dinas  Bina  Marga  Provinsi  Lampung”  mengungkapkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja.
48

 

Penelitian yang pernah dilakukanpun juga menghubungkan antara lingkungan 

kerja dengan disiplin dari para pegawainya disertai dengan variabel lainnya. 

        Berdasarkan penjabaran para ahli dan hasil penelitian yang pernah dilakukan 

dengan mengambil variabel yang sama mengindikasi bahwa lingkungan kerja 

dapat membentuk tingkat disiplin kerja dalam bekerja baik lingkungan kerja fisik 

maupun non fisik yang ada di instansi. 

B. Hasil Penelitian yang Relevan 

1. Gina S, Asep S, dan Eko P. Pengaruh Orientasi Gaya Kepemimpinan 

terhadap Disiplin Kerja Pegawai di BKD Kota Bandung. 2016 

        Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui gambaran nyata tentang 

pengaruh orientasi gaya kepemimpinan terhadap disiplin kerja pegawai di BKD 

Kota Bandung. Populasi yang digunakan sebagai sumber data dalam penelitian ini 

47Miftachul Mujib, op, cit., h. 83 

48Armansyah, Pengaruh Human Relation dan Lingkungan Kerja terhadap Disiplin Kerja Pegawai Dinas 

Bina Marga Provinsi Lampung, Skripsi Sarjana Tanpa Bab Pembahasan (Lampung : Universitas Lampung, 

2016), h. 64 
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 digunakan juga sebagai sampel dari pegawai BKD Kota Bandung sebanyak 94 

pegawai. Berdasarkan perhitungan, didapat hasil thitung sebesar 7,680 sedangkan 

nilai ttabel sebesar 1,986 hal ini menunjukkan bahwa orientasi gaya kepemimpinan 

mempunyai pengaruh yang signifikan  terhadap  disiplin  kerja  pegawai  di Badan 

Kepegawaian Daerah Kota Bandung.
49

 Penelitian ini dilakukan di Kantor Wilayah 

III Badan Kepegawaian Negara yang berada di Bandung, dengan mencari 

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap disiplin kerja. 

2. Anis Fauzi dan A Jubaeri. Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi 

Kerja terhadap Disiplin Kerja Guru SMP Negeri 2 Pasarkemis 

Tangerang. 2016 

        Penelitian ini bertujuan untuk 1) menganalisis pengaruh kepemimpinan 

secara parsial terhadap disiplin kerja guru di SMPN 2 Pasarkemis, 2) 

menganalisis pengaruh secara parsial, motivasi kerja terhadap disiplin kerja guru, 

3) mengetahui pengaruh secara simultan antara kepemimpinan dan motivasi kerja 

terhadap disiplin guru, serta 4) menentukan variabel manakah yang berpengaruh 

secara dominan terhadap disiplin kerja guru SMP Negeri 2 Pasarkemis 

Tangerang. Hasil penelitian diperoleh dengan persamaan regresi linear berganda 

Y = 5,731 + 1,540 X1 + 0,588 X2 dengan nilai thitung sebesar 6,434 dari nilai ttabel 

sebesar 1,687, menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap disiplin kerja guru SMP Negeri 2 Pasarkemis Tangerang.
50

 

Penelitian ini dilakukan kepada guru di salah satu SMP daerah Tangerang, dalam 

hal ini guru berlaku sebagai pegawai dari Lembaga Sekolah tersebut. 

49Gina Sugina, Asep Suryana, dan Eko Prihatin, op, cit., h. 71 dan 78 

50Anis Fauzi dan Ahmad Jubaeri, Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerja 

Guru SMP Negeri 2 Pasarkemis Kabupaten Tangerang, Jurnal Manajemen Pendidikan Islam IAIN Sultan 

Maulana Hasanuddin Banten, Vol. 4 No. 1 Februari 2016, h. 104 dan 118 
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3. Agnes N Nugraheni, Leonardo Budi H, dan Mukeri Warso. Pengaruh 

Kepemimpinan, Kompensasi Finansial dan Komitmen terhadap 

Kedisiplinan Kerja Karyawan Grill On Resto Semarang. 2016 

        Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis apakah ada pengaruh antara 

kedisiplinan suatu perusahaan dengan kepemimpinan, kompensasi finansial, dan 

komitmen karyawan. Hasil penelitian ini memperoleh nilai thitung sebesar 5,266 

dari nilai ttabel sebesar 1,657 dengan signifikansi sebesar 0,000 dari p-value 5% 

yang berarti bahwa ada pengaruh antara kepemimpinan dengan kedisiplinan 

karyawan di Grill On Resto Semarang.
51

 Karyawan restoran di Semarang yang 

menjadi objek dari penelitian ini, dengan menambahkan dua variabel lainnya yang 

tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 

4. Owiti Bonface Odhiambo, Influence of Principals Leadership Styles on 

Students Discipline in Public Secondary Schools in Kikuyu Sub County 

Kenya. 2016 

        Penelitian ini untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan kepala 

sekolah terhadap disiplin siswa di sekolah menengah umum Kikuyu Kenya. Gaya 

kepemimpinan yang ddiambil dalam penelitian ini yaitu demokratis, 

transaksional, otoriter dan transformasional. Dengan analisis deskriptif dan teknik 

stratified random sampling, mengelompokkan 230 guru dan 28 kepala sekolah. 

Dengan nilai koefisien korelasi Pearson untuk guru 0,8 dan untuk kepala sekolah 

0,9, menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan dan positif antara gaya 

51Agnes Nana Nugraheni, Leonardo Budi H, dan Mukeri Warso, op, cit., h. 1 dan 10 
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 kepemimpinan kepala sekolah terhadap disiplin siswa.
52

 Dari keempat gaya 

kepemimpinan yang diambil dalam penelitian ini, gaya kepemimpinan otoriterlah 

yang paling kecil nilainya dibanding yang lain, dan gaya transaksional yang 

paling memperkuat disiplin dari para siswa. 

5. Lisna Handayani. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja 

terhadap Disiplin Kerja Pegawai Bidang Sekretariat Dinas 

Kehutanan Provinsi Sumatra Barat. 2013 

        Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 1) pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai bidang sekretariat Dinas Kehutanan Provinsi 

Sumatra Barat, 2) pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap disiplin 

kerja pegawai bidang sekretariat  Dinas  Kehutanan  Provinsi Sumatra Barat. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif dari 

lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap disiplin kerja pegawai bidang 

sekretariat Dinas Kehutanan Provinsi Sumatra Barat, dengan tingkat signifikansi < 

𝛼 (0,004 < 0,005) menunjukan koefisien jalur Pyx1 = 0,412.
53

 Dalam penelitian ini 

menggunakan analisis jalur, dengan lingkungan kerja terhadap kepuasan dan 

lingkungan kerja terhadap disiplin kerja yang menghasilkan adanya pengaruh dan 

signifikan dari keduanya. 

 

52Owiti Bonface Odhiambo, Influence of Principals Leadership Styles on Students Discipline in Public 

Secondary Schools in Kikuyu Sub County Kenya. Faculty of Educational Administration University of 

Nairabo,  Nasional Commission for Science, Technology and Innovation, 5 May 2017, h.14 

53Lisna Handayani. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Disiplin Kerja Pegawai 

Bidang Sekretariat Dinas Kehutanan Provinsi Sumatra Barat, Jurnal Pendidikan Ekonomi FE UNP, Vol. 2 

No. 4 2013, h. 3, 6 dan 7 
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6. Tri Budi Marwanto dan Riyadi Nugroho. Pengaruh Kompensasi dan 

Lingkungan Kerja terhadap Motivasi dan Disiplin Kerja Prajurit di 

Satuan Kerja KRI X Armada RI Kawasan Timur. 2014 

        Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk membuktikan dan menganalisis : 1) 

pengaruh pemberian kompensasi terhadap disiplin dan motivasi kerja, 2) pengaruh 

kondisi lingkungan kerja terhadap disiplin kerja, 3) pengaruh motivasi kerja 

terhadap  disiplin  kerja.  Hasil  dalam  penelitian ini menunjukkan bahwa variabel 

lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap disiplin kerja.
54

 

Penelitian ini lingkungan kerja dihubungkan pada motivasi dan disiplin kerja, 

dengan hasil penelitian yang signifikan dikeduanya. 

7. Dwita A Permana, Djamhur Hamid, dan M Iqbal. Pengaruh Kualitas 

Kehidupan Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Disiplin Kerja – 

Studi pada Karyawan PT BNI (Persero) KC Utama Malang). 2015 

        Tujuan utama dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

kualitas kehidupan kerja terhadap disiplin kerja, pengaruh lingkungan kerja fisik 

terhadap disiplin kerja, pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap disiplin 

kerja pada karyawan PT Bank Negara Indonesia (Persero) Kantor Cabang Utama 

Malang.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai ttabel = 1,616 dengan nilai 

thitung untuk  lingkungan kerja fisik sebesar 2,072 dan lingkungan kerja non fisik 

sebesar 2,926 menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik dan non fisik memiliki 

pengaruh terhadap disiplin kerja.
55

 Dwita dkk melakukan penelitian dengan 

mengambil lingkungan fisik dan non fisik terhadap disiplin kerja, keduanya 

memperoleh nilai signifikan, dengan nilai signifikansi lingkungan kerja non fisik 

lebih besar dibanding lingkungan kerja fisik. 

54Tri Budi Marwanto dan Riyadi Nugroho, Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Motivasi 

dan Disiplin Kerja Prajurit di Satuan Kerja KRI X Armada RI Kawasan Timur, Jurnal Ilmu Ekonomi dan 

Manajemen FE Universitas 17 Agustus 1945 Surabaya, Vol. 1 No. 1 April 2014 h. 74 

55Dwita Angga Permana, Djamhur Hamid, dan Mohammad Iqbal, loc, cit 
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8. Fitria Damayanti. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Semangat 

Kerja melalui Disiplin Kerja. 2015 

        Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis 1) pengaruh lingkungan 

kerja terhadap  disiplin  kerja,  2) pengaruh disiplin kerja terhadap semangat kerja, 

3) pengaruh lingkungan kerja terhadap semangat kerja melalui disiplin kerja 

pegawai  melalui  disiplin  kerja  pegawai   SMPN  1  Sukra.  Hasil  penelitian  ini 

berdasar nilai thitung sebesar 3,448 dengan nilai ttabel sebesar 2,045, dan koefisien 

korelasi  sebesar  0,539  dengan  taksiran  koefisien  kolerasi  sedang  juga  positif 

membuktikan bahwa ada pengaruh signifikan dan positif antara lingkungan kerja 

terhadap disiplin kerja.
56

 Fitria menghubungkan lingkungan kerja terhadap 

terhadap semangat kerja melalui disiplin kerja, dalam hal ini lingkungan kerja 

dianalis langsung dan diintervening oleh disiplin kerja. 

9. I Gusti A R Pramudita Iswara dan I Nyoman Sudrama. Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Lingkungan Kerja 

Fisik terhadap Disiplin Kerja Karyawan Dinas Pertanian Tanaman 

Pangan dan Hortikultura Kota Denpasar. 2012 

        Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adakah pengaruh secara simultan 

dan parsial gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik  

terhadap  disiplin  kerja  karyawan  Dinas  Pertanian  Tanaman  Pangan  dan 

Hortikultura Kota Denpasar. Hasil penelitian didapatkan persamaan regresi Y = 

0,383 + 0,432 X1 + 0,290 X2 + 0,333 X3  dan nilai uji F secara simultan diperoleh  

56Fitria Damayanti, Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Semangat Kerja melalui Disiplin Kerja, Jurnal 

Investasi FE Unwir, Vol. 1 No. 1 Januari 2015, h. 39, 48, dan 50 
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Fhitung sebesar 41,892 dari Ftabel sebesar 2,84 sehingga dapat disimpulkan ada 

pengaruh yang signifikan secara simultan dari variabel gaya kepemimpinan, 

budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik terhadap disiplin kerja pada Dinas 

Pertanian Tanaman Pangan dan Hortikultura  Kota  Denpasar.  Secara parsial gaya 

kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 

dengan nilai thitung lebih besar dari pada ttabel (4,929 > 1,684), begitupun dengan 

lingkungan kerja terhadap disiplin  kerja  dengan  nilai  thitung  lebih besar daripada 

ttabel (3,167 > 1,684) yang berarti ada pengaruh yang positif dan signifikan.
57 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan gaya kepemimpinan dan lingkungan 

kerja fisik terhadap disiplin kerja, dengan hasil yang positif dan signifikan baik 

secara parsial maupun simultan. 

10. Sugiyatmi, Maria M M, dan E Gagah PT. Pengaruh Motivasi,  Gaya 

Kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja terhadap Disiplin Kerja serta 

Dampaknya terhadap Kinerja Karyawan di PT Bina San Prima. 2016 

        Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 1) pengaruh motivasi kerja 

terhadap disiplin kerja karyawan PT Bina  San  Prima  di  Semarang,  2) pengaruh  

gaya kepemimpinan terhadap disiplin kerja karyawan PT Bina San Prima di 

Semarang, 3) pengaruh lingkungan kerja terhadap disiplin kerja karyawan PT 

Bina  San  Prima  di  Semarang,   4)   pengaruh   disiplin  kerja   terhadap   kinerja 

karyawan PT Bina San Prima di Semarang. Hasil penelitian untuk variabel gaya 

kepemimpinan terhadap disiplin kerja dengan nilai thitung > ttabel yaitu 2,412 > 2,04  

57I Gusti Agung Rama Pramudita Iswara dan I Nyoman Sudrama, Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya 

Organisasi, dan Lingkungan Kerja Fisik terhadap Disiplin Kerja Karyawan Dinas Pertanian Tanaman 

Pangan dan Hortikultura Kota Denpasar, Jurnal Manajemen FE Unud, Vol. 2 No. 6 2013, h. 671, dan 677-

679 
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dengan angka signifikansi 0,022 < 𝛼 dengan 𝛼 sebesar 0,05 membuktikan bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan. Dan lingkungan kerja 

terhadap disiplin yang memiliki pengaruh positif dan signifikan dengan nilai thitung 

> ttabel sebesar 5,187 > 2,04 dan signifikansi 0,048 < 𝛼 dengan 𝛼 sebesar 0,05.
58

 Di 

dalam penelitian ini menguji masing-masing variabel bebas terhadap disiplin kerja 

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

Tabel II.1  

Matriks Review Penelitian Terdahulu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

58Sugiyatmi, Maria Magdalena Minarsih, dan Edward Gagah PT, op, cit., h. 1 
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10 

Sugiyatmi, 

Maria 

Magdalena 

Minarsih, dan 

Edward Gagah 

PT 

2016 

Pengaruh Motivasi,  Gaya 

Kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja 

terhadap Disiplin Kerja serta 

Dampaknya terhadap Kinerja 

Karyawan di PT Bina San Prima 



Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

Keterangan : 

X1 : Gaya Kepemimpinan 

X2 : Lingkungan Kerja 

Y : Disiplin Kerja 

        Berdasarkan uraian diatas, dalam penelitian ini terdapat beberapa kesamaan 

variabel bebas dan variabel terikat dengan penelitian yang pernah dilakukan 

sebelumnya. Penelitian ini juga menggunakan indikator yang sebagian besar 

pernah digunakan dalam penelitian diatas, namun dalam penelitian ini dilakukan 

penyesuaian terhadap indikator yang digunakan peneliti di setiap variabelnya. 

C. Kerangka Pemikiran 

        Disiplin kerja merupakan salah satu tingkat keberhasilan pengolahan sumber 

daya manusia yang baik, dilihat dari kedisiplinan dalam hal waktu, kewajiban dan 

tanggung jawab pegawai selama menjalankan tugasnya. Adanya disiplin kerja 

yang baik mencerminkan kehidupan yang terjadi di dalam instansi, dan 

mendukung tercapainya tujuan instansi secara langsung maupun tidak. Hal ini 

tidak terlepas dari gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan, dan 

lingkungan kerja yang terjadi baik fisik maupun non fisik. 



48 
 

 
 

        Adapun langkah dalam menegakkan disiplin kerja relatif tergantung pada 

kondisi yang ada di instansi, setiap perusahan memiliki langkah tersendiri dalam 

menegakkan disiplin para pegawainya. 

        Faktor lain yang mempengaruhi disiplin kerja adalah gaya kepemimpinan 

dan lingkungan kerja. Gaya kepemimpinan merupakan bagaimana gaya yang 

diterapkan oleh pemimpin dalam melakukan kepemimpinan di dalam instansinya. 

Gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam instansi berbeda-beda bahkan dapat 

terjadi dalam satu bagian, dimana dalam satu bagian memiliki kepala sub 

bagiannya tersendiri sehingga membuat kepribadian pegawai yang berbeda-beda 

satu sama lain walaupun berada dalam bagian kerja yang sama.  

        Penerapan gaya kepemimpinan yang tepat akan membuat pegawainya 

respect dan menghormati pemimpinnya sehingga memudahkan proses bekerja 

dengan sukarela termasuk dalam hal tingkat disiplin dari para pegawai yang ada. 

Begitupun sebaliknya, apabila gaya kepemimpinan yang diterapkan tidak tepat 

maka akan menyebabkan pegawai tidak respect dan menghormati pemimpin, 

sehingga cenderung untuk bekerja sesuai dengan keterpaksaan yang akan 

berpengaruh pada tingkat disiplin kerja yang kurang. Hal ini sesuai dengan 

penelitian dari Gina et al,
59

 Anis dan Ahmad,
60

 dan Agnes et al.
61

 Berdasarkan 

penelitian tersebut, gaya kepemimpinan terbukti memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap disiplin kerja. 

59Gina Sugina, Asep Suryana, dan Eko Prihatin, loc, cit., 

60Anis Fauzi dan Ahmad Jubaeri, loc, cit., 

61Agnes Nana Nugraheni, Leonardo Budi H, dan Mukeri Warso, loc, cit., 
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        Faktor lain yang mempengaruhi disiplin kerja adalah lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja merupakan semua hal yang mendukung terjadinya proses 

pengerjaan tugas dalam instansi. Lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu 

lingkungan kerja fisik dan non fisik. Dimana lingkungan kerja fisik menyangkut 

dalam semua sarana dan prasarana yang tersedia dan dibutuhkan oleh pegawai. 

sedangkan lingkungan kerja non fisik yakni hubungan kerja yang terjadi antara 

pegawai baik secara vertikal maupun horizontal.  

        Dengan adanya kedua lingkungan yang saling mendukung dan terpenuhi, 

maka pegawai dapat lebih mudah dalam melaksanakan tugas dan mencapai tujuan 

instansi dengan senang hati sehingga membuat pegawai pun lebih disiplin dalam 

bekerja. Hal ini selaras dengan penelitian dari Lisna,
62

 Budi dan Nugroho,
63

 

Fitria,
64

 dan Dwita et al
65

 yang membuktikan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja. 

        Berdasakan penelitian terdahulu dan kerangka berpikir diatas, maka dapat 

dikatakan bahwa ada pengaruh antara gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja 

terhadap disiplin,  kerangka berpikir tersebut seperti pada gambar 2.1 dibawah ini: 

 

 

 

Gambar 2.1 Paradigma Penelitian 

Sumber: Dikembangkan oleh peneliti, 2017 
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Keterangan : 

X1  : Gaya Kepemimpinan 

X2  : Lingkungan Kerja 

Y  : Disiplin 

H1  : Hipotesis 1 

H2  : Hipotesis 2 

H3  : Hipotesis 3 

 : Arah Hubungan 

D. Perumusan Hipotesis Penelitian 

        Berdasarkan kajian pustaka dan kerangka pemikiran yang telah dijelaskan 

diatas, maka hipotesis pada penelitian ini adalah :  

        Hipotesis 1 (H1) : 

H0 : Gaya kepemimpinan laissez faire tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap disiplin kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara 

Ha : Gaya kepemimpinan laissez faire berpengaruh secara signifikan 

terhadap disiplin kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara 

        Hipotesis 2 (H2) : 

H0 : Lingkungan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

disiplin kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 
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Ha : Lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin 

kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

        Hipotesis 3 (H3) : 

H0 : Gaya kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja model regresi 

tidak memiliki prediktabilitas yang signifikan terhadap disiplin kerja 

Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

Ha : Gaya kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja model regresi 

memiliki prediktabilitas yang signifikan terhadap disiplin kerja Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Tujuan Penelitian 

        Berdasarkan perumusan masalah yang telah disampaikan, maka tujuan 

penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini untuk mengetahui: 

1. Deskripsi gaya kepemimpinan laissez faire, lingkungan kerja dan disiplin 

kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

2. Pengaruh gaya kepemimpinan laissez faire terhadap disiplin kerja pada 

staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap disiplin kerja pada staf Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

4. Gaya kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja memiliki 

prediktabilitas yang signifikan terhadap disiplin kerja pada staf Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

B. Objek dan Ruang Lingkup Penelitian 

1. Profil Badan Kepegawaian Negara 

1.1 Lahirnya Badan Kepegawaian Negara 

        Perjalanan Badan Kepegawaian Negara (BKN) hingga sampai saat ini 

melalui beberapa pembaharuan, diawali dengan naman Kantor Urusan Pegawai 

(KUP) yang dibentuk dengan PP no 11 tahun 1948 tanggal 30 Mei 1948 yang 

bertempat di Yogyakarta dan dipimpin oleh Raden Pandji Soeroso. Pada tahun
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yang sama pemerintah juga membentuk perwakilan KUP untuk Indonesia bagian 

timur di Makassar. Selanjutnya pada tanggal 30 Mei 1948 dibentuk BAKN. Lalu 

Dienst voor Algemene Personele (DAPZ) yang lebih dikenal Djawatan Umum 

Urusan Pegawai (DUUP) yang dibentuk dari Keputusan Gubernur Jenderal Hindia 

Belanda nomor 13 tanggal 9 Juni 1948, dipimpin oleh MR. J. W. Van 

Hoogstraken bertempat di Jakarta. Pemerintah memandang perlu adanya 

pemusatan urusan kepegawaian yang sebelumnya yang diselenggarakan oleh KUP 

dan DUUP, untuk itulah ditetapkan PP nomor 32 tahun 1950 tanggal 15 

Desember 1950 yang menyatakan penggabungan antara KUP dan DUUP. 

        Sesuai dengan perkembangan, peran aparatur pemerintah semakin dirasakan, 

pemerintah menganggap perlu menetapkan kembali kedudukan, fungsi, tugas, dan 

organisasi. Untuk itu KUP yang merupakan institusi yang bertugas melakukan 

pembinaan kepegawaian diubah menjadi Badan Administrasi Kepegawaian 

Negara (BAKN) dengan Peraturan Pemerintah Nomor 32 Tahun 1972. BAKN 

ditetapkan sebagai sebuah lembaga pemerintah non departemen yang 

berkedudukan langsung dibawah dan bertanggung jawab kepada Presiden, BAKN 

mempunyai tugas sebagai berikut: 

1. Merencanakan pembinaan kepegawaian sesuai dengan Presiden. 

2. Merencanakan perundang-undangan di bidang kepegawaian. 

3. Menyelenggarakan tata usaha kepegawaian dan pensiun. 

4. Menyelenggarakan pengawasan, koordinasi dan bimbingan terhadap 

pelaksanaan perundang-undangan di bidang kepegawaian dan pensiun 

pada departemen-departemen dan lembaga-lembaga negara / lembaga-

lembaga pemerintah non departemen. 
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        Dengan berlakunya Peraturan Pemerintah Nomor 32 Tahun 1972 maka 

penataan, pembinaan dan pengembangan administrasi kepegawaian sebagai 

bagian dari pembinaan aparatur pemerintah, dapat dilaksanakan secara lebih 

berdayaguna dan berhasil guna. 

Visi Badan Kepegawaian Negara 

        “Menjadi Pembina dan Penyelenggara Manajemen Kepegawaian yang 

Profesional dan Bermartabat Tahun 2025” 

Misi Badan Kepegawaian Negara 

1. Mengembangkan Sistem Manajemen Kepegawaian Negara. 

2. Mengembangkan Sistem Pelayanan Kepegawaian. 

3. Mengembangkan Manajemen Internal BKN.
66

 

1.2 Struktur Organisasi Badan Kepegawaian Negara 

        

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 Struktur Organisasi Badan Kepegawaian Negara 

Sumber: www.bkn.go.id diakses 5 Mei 2017 

66www.bkn.go.id diakses 5 Mei 2017 

http://www.bkn.go.id/
http://www.bkn.go.id/
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        Berdasarkan pada gambar 3.1 dapat terlihat bahwa Badan Kepegawaian 

Negara memiliki enam struktur utama dimana masing-masing didalamnya 

terdapat  beberapa   bagian  lagi   tersendiri.   Selain   itu,   memiliki   satu   bagian 

inspektorat, tujuh bagian pusat mulai dari pusat perencanaan hingga pusat 

konsultasi dan bantuan hukum, dengan empat belas kantor regional di Indonesia. 

2. Tempat dan Waktu Penelitian 

        Penelitian ini dilakukan secara langsung di Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara yang berlokasi di Jalan Mayjend Sutoyo No. 12, Jakarta 

Timur 13640. Penelitian dilaksanakan mulai dari bulan November 2016 s.d 

Agustus 2017 dengan melakukan observasi lapangan dan penyebaran kuesioner 

pra riset sebanyak dua kali dengan jumlah 31 dan 23 responden diambil secara 

acak, secara mengumpulkan data terkait disiplin kepada kepala bagian 

Pengembangan Pegawai dan Pengolahan Data, juga ke bagian Organisasi dan Tata 

Laksana di Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

C. Metode Penelitian 

        Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif dan penelitian 

explanatory. Menurut Sugiyono, metode penelitian deskriptif adalah suatu metode 

yang digunakan untuk menggambarkan atau menganalisis suatu penelitian, tetapi 

tidak digunakan untuk membuat kesimpulan yang lebih luas.
67

 Penelitian 

expalanatory bertujuan untuk menguji suatu  hipotesis  guna  menerima atau 

menolak hipotesis hasil penelitian yang ada yakni gaya kepemimpinan laissez 

faire dan lingkungan kerja sebagai variabel bebas terhadap disiplin kerja sebagai 

variabel terikat pada staff Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara.  

67Sugiyono, Statistika untuk Penelitian – Cetakan ke 26, (Bandung : Alfabeta, 2015), h. 21 
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D. Sumber Data, Populasi dan Sampling 

1. Sumber Data 

        Penelitian ini bersumber dari data primer dan data sekunder. Dimana 

menurut Sugiyono dalam buku Metode Penelitian Manajemen menyatakan bahwa 

sumber data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada 

pengumpul data dan sumber data sekunder sendiri adalah sumber data yang tidak 

langsung memberikan data kepada pengumpul data.
68

 Sumber data primer yang 

digunakan meliputi observasi lapangan dan penyebaran kuesioner di Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara. Sedangkan sumber data sekunder 

yang digunakan berupa data kehadiran pegawai pada tahun 2015 dan 2016, buku, 

skripsi, sosial media BKN, situs internet, dan jurnal penelitian yang relevan. 

2. Populasi 

        Populasi diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas : objek atau 

subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
69

 Populasi dalam 

penelitian ini adalah 85 pegawai yang ada di Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara. 

3. Sampel 

        Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi   tersebut.
70

  Untuk   menentukan   jumlah   sampel  dalam  penelitian  ini 

68Sugiyono, Metode Penelitian Manajemen – Cetakan ke 4, (Bandung : Alfabeta, 2015), h. 223 

69Ibid, h. 148 

70Ibid, h. 149 
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digunakan teknik sampling jenuh, dikarenakan total populasi pegawai di Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara dibawah 100 orang, dengan 

pengambilan sampel hanya pada staf dihitung dari total jumlah staf yang ada di 

biro tersebut, sebagai berikut:  

Tabel III.1  

Data Pegawai Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

No Jabatan Total 

1 Kepala Biro 1 

2 Kepala Bagian 4 

3 Kepala Sub Bagian 12 

4 Staf 68 

Total 85 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017
 

        Dalam salah satu variabel pada penelitian ini menguji gaya kepemimpinan 

laissez faire pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara maka 

sampel yang digunakan hanya sebagai staf di Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara sebanyak 68 pegawai yang menilai 16 orang pemimpin 

terdiri dari kepala bagian dan kepala sub bagian. 

4. Teknik Pengambilan Sampel 

        Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah teknik 

nonprobability sampling dan sampling jenuh. Teknik nonprobability sampling 

adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau kesempatan 

sama  bagi  setiap  unsur  atau  anggota  populasi untuk dipilih menjadi sampel.
71 

71Ibid, h. 154 
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Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota popuasi 

digunakan sebagai sampel.
72 

Teknik pengambilan sampel ini berlaku untuk 

seluruh staf di Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara. 

E. Operasional Variabel Penelitian 

1. Variabel Penelitian 

        Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas dan variabel terikat. 

Dimana variabel bebas dalam penelitian ini adalah Gaya Kepemimpinan Laissez 

Faire (X1) dan Lingkungan Kerja (X2)  dengan variabel terikatnya adalah Disiplin 

Kerja (Y). 

1.1 Variabel Bebas (Independent Variable) 

        Variabel bebas (independent variable) adalah variabel yang mempengaruhi 

atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel terikat (dependent 

variable).
73

 Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Gaya Kepemimpinan 

Laissez Faire (X1) dan Lingkungan Kerja (X2). 

1.2 Variabel Terikat (Dependent Variable) 

        Variabel terikat (dependent variable) adalah variabel yang dipengaruhi atau 

yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas.
74

 Variabel terikat dalam 

penelitian ini adalah Disiplin Kerja (Y). 

 

72Ibid, h. 156 

73Ibid, h. 96 

74Ibid, h. 97 
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Tabel III.2 

Operasionalisasi Variabel 

Konsep Variabel Dimensi Indikator 
Nomor 

Butir 

Tipe Skala 

Sikap 

Disiplin kerja (Y) adalah bentuk 

kesadaran, kesediaan, dan merupakan 

proses melatih seseorang, serta 

kesanggupan dan tanggung jawab 

dari pribadi pegawai dalam bersikap, 

bertingkah, dan berbuat untuk 

menjalankan semua peraturan dan 

norma-norma sosial yang berlaku 

secara tertulis maupun tidak dengan 

senang hati tanpa paksaan sebagai 

bentuk pembelajaran bagi individu itu 

sendiri untuk kemajuan instansi dan 

pribadi pegawainya. 

 

Hasibuan (2011), Mathis (2011), 

Nitisemito (2010), Sinungan (2008) 

Absensi 

Ketepatan waktu 1, 2, 3 

Likert 

Pemenuhan jam 

kerja 
4,5 

Sikap dan 

perilaku 

Penggunaan 

fasilitas 
6, 7 

Etika dalam bekerja 8, 9 

Tanggung 

jawab 

Penyelesaian tugas 10, 11 

Taat pada peraturan 12, 13 

Gaya kepemimpinan laissez faire 

(X1) adalah salah satu gaya 

kepemimpinan yang diterapkan oleh 

pemimpin, dimana adanya pemimpin 

hanya sebagai simbol dan berperan 

pasif didalam instansi dengan 

memberikan kebebasan seluas-

luasnya kepada pegawai untuk dapat 

mengerjakan dan menyelesaikan 

tugasnya sesuai dengan cara dan 

kepribadian masing-masing pegawai, 

dan memiliki keyakinan bahwa 

Delegasi 

dan 

wewenang 

Penyelesaian kerja 14, 15 

Likert 

Pengambilan 

keputusan 
16, 17 

Tanggung 

jawab 

Komunikasi 18 

Pengawasan 19 
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Konsep Variabel Dimensi Indikator 
Nomor 

Butir 

Tipe Skala 

Sikap 

kebebasan membuat pegawai lebih 

cepat dalam menyelesaikan tugasnya 

serta membiarkan organisasi berjalan 

sesuai dengan temponya sendiri. 

 

Robbins (2010), Winardi (2017), 

Rivai (2011), Sutikno (2014) 

Kemampuan 

kerja 

Mengendalikan 

situasi 
20, 21 

Keterlibatan dalam 

instansi 
22 

Lingkungan kerja (X2) adalah segala 

sesuatu sarana dan prasarana yang 

berhubungan, baik secara langsung 

maupun tidak langsung guna 

mendukung pegawai dalam 

penyelesaian kegiatan kerja dan 

tanggung jawab baik perorangan 

maupun kelompok dengan baik dan 

maksimal di dalam instansi. 

 

Nitisemito (2010), Darvis (2012), 

Saydam (2013), Sedarmayanti (2011) 

Lingkungan 

kerja fisik 

Kebisingan 23, 24 

Likert 

Ruang Gerak 25 

Fasilitas Kerja 26, 27 

Lingkungan 

kerja non 

fisik 

Hubungan Pegawai 

Secara Vertikal 
28 

Hubungan Pegawai 

Secara Horizontal 
29 

Hubungan 

Kerjasama 
30 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

2. Skala Pengukuran 

        Penelitian ini menggunakan skala pengukuran interval yaitu skala Likert. 

Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang 

atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan skala Likert, maka 

variabel yang diukur akan dijabarkan menjadi indikator variabel, kemudian 

dijadikan  sebagai  titik  tolak  untuk   menyusun   pernyataan   atau   pertanyaan.
75

  

75Ibid, h. 168 
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Dalam skala Likert interval yang biasa digunakan ganjil mulai dari 3, 5, 7, 9, dan 

seterusnya, namun beberapa ada yang menggunakan jumlah interval 4 dengan 

menghilangkan alternatif pilihan netral dimaksudkan agar responden menghindari 

jawaban netral pada kuesioner, jawaban dari responden diberikan skor dengan 

nilai interval 1-4, sebagai berikut: 

Tabel III.3 

Bobot Skor Skala Likert 

Pilihan Jawaban Bobot Skor 

Sangat Setuju 4 

Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

F. Teknik Pengumpulan Data 

        Penelitian ini menggunakan sumber data yang berasal dari data primer dan 

data sekunder. 

1. Data Primer 

        Sumber primer didapatkan dari sumber data yang langsung memberikan data 

kepada pengumpul data.
76

 Dalam mendapatkan data primer yang digunakan untuk 

penelitian ini maka peneliti menggunakan  dua dari tiga cara dalam sumber 

primer, sebagai berikut: 

 

76Sugiyono, loc, cit., 
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1.1 Kuesioner 

        Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

member seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya.
77

  Teknik  pengambilan  data  dengan  kuesioner dinilai  efektif untuk 

mengetahui fenomena yang terjadi sebenarnya dilapangan. Kuesinoner yang 

digunakan adalah kuesioner tertutup, sehingga responden hanya memilih jawaban 

yang sudah tersedia di lembar kuesioner. 

1.2 Observasi    

        Menurut Creswell dalam Sugiyono, “Observation is the process of gathering 

firsthand information by observing people and places at research site”.
78

 

Observasi  merupakan  proses untuk memperoleh data dari tangan pertama dengan 

mengamati orang dan tempat saat dilakukan penelitian. Dalam penelitian ini 

dilakukan dengan teknik observasi non-partisipan. Observasi ini dilakukan 

sebanyak dua kali yaitu sebelum melakukan penelitian (pra riset) dan saat 

melakukan penelitian bersamaan dengan penyebaran kuesioner. 

2. Data Sekunder 

        Penelitian ini juga menggunakan data sekunder untuk mendukung 

penelitiannya. Sumber sekunder didapatkan dari sumber data yang tidak langsung 

memberikan data kepada pengumpul data,  misalnya  lewat  orang  lain  atau lewat 

dokumen.
79

  Data  sekunder  yang  digunakan  oleh  penelitian  ini didapatkan dari  

77Ibid, h. 230 

78Sugiyono, op, cit., h. 234 

79Sugiyono, loc, cit., 
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beberapa sumber, yaitu dari yang digunakan berupa data kehadiran pegawai pada 

tahun 2015 dan 2016. Selain itu  juga peneliti menggunakan beberapa buku, 

skripsi, sosial media BKN, situs internet, dan jurnal penelitian yang relevan 

terhadap penelitian ini. 

G. Teknik Analisis Data 

        Analisis data memiliki tiga tujuan, yaitu untuk memperoleh data, menguji 

kualitas data dan hipotesis penelitian, setelah itu dilakukanlah pengambilan 

keputusan. Peneliti menggunakan perangkat lunak SPSS (Statistical Package for 

the Social Science) dalam penelitian ini yaitu program piranti lunak untuk analisis 

dan manajemen data yang didesain untuk data analisis secara statistic meliputi 

deskripsi statistik dan kategori data analisis.
80

 Perangkat SPSS ini digunakan 

untuk mengolah dan menganalisis hasil dari data yang telah dikumpulkan 

sebelumnya. 

1. Uji Instrumen Penelitian 

1.1 Uji Validitas 

        Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada objek 

penelitian dengan data yang dilaporkan oleh peneliti. Dengan demikian data yang 

valid  adalah  data  yang  tidak  berbeda  antara  data yang dilaporkan oleh peneliti 

dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek penelitian.
81 

Untuk mengukur  

80Uma Sekaran dan Roger Bougie. Research Methods for Business: A Skill-Building Approach Sixth Edition. 

(West Sussex: Wiley, 2013), h.223 

81Sugiyono, op, cit., h. 430 
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validitas dapat dilakukan dengan melakukan teknik korelasi Pearson Product 

Moment (r) yang cocok digunakan untuk skala pengukuran interval, dengan rumus 

sebagai berikut:  

r = 
𝑛  𝑋𝑌−( 𝑋)( 𝑌)

 {𝑛  𝑋2−( 𝑋)2}{𝑛  𝑌2−( 𝑌)2}
 

Dimana: 

r    = Koefisien korelasi 

n    = Banyaknya sampel 

X    = Skor tiap item 

Y    = Skor total variabel
82 

        Kaidah untuk mengambil keputusan dari uji validitas, yaitu: 

1. Jika rhitung > ttabel maka instrumen dinyatakan valid atau berkolerasi 

signifikan terhadap skor total. 

2. Jika rhitung < ttabel maka instrumen dinyatakan tidak valid atau tidak 

berkolerasi signifikan terhadap skor total. 

1.2 Uji Reliabilitas  

        Reliabilitas adalah pengujian untuk mengetahui seberapa konsisten 

pengukuran terhadap instrumen yang diukur. Pengukuran reliabilitas 

mengindikasikan bahwa tidak terdapat bias (error free) dan memastikan adanya 

konsistensi  pengukuran  secara  waktu  dan   berbagai   item  yang  terdapat  pada 

instrument.
83

  Hasil  pengukuran  dapat  dipercaya  hanya bila dalam beberapa kali  

32Sambas Ali Muhidin dan Maman Abdurahman. Analisis Korelasi, Regresi dan Jalur dalam Penelitian. 

(Bandung: Pustaka Setia, 2007), h. 123 

83Ibid, h. 228 
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pelaksanaan pengukuran terdapat kelompok subjek yang sama (homogen) 

diperoleh hasil yang relatif sama selama aspek belum berubah. Untuk menghitung 

reliabilitas digunakan rumus Cronbach’s Alpha Coefficient sebagai berikut: 

r11 =  
𝑘

𝑘−1
 (1 −

 𝜎𝑏2

𝜎𝜏2
) 

Dimana: 

r11  = Reliabilitas instrumen 

k  = Banyaknya butir pertanyaan 

 𝜎𝑏2 = Jumlah varian butir 

2
t  = jumlah varian total

84 

        Kriteria pengujian reliabilitas dalam penelitian yaitu: 

1. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 maka instrumen penelitian dikatakan 

reliabel. 

2. Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,6 maka instrumen penelitian dikatakan 

reliabel. 

2. Analisis Deskriptif 

        Penelitian yang menggunakan analisis deskriptif merupakan analisis yang 

digunakan untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau 

menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud 

membuat  kesimpulan  yang  berlaku  secara  umum  atau  generalisasi.
85 

 Data  ini 

diperoleh dari penyebaran kuesioner yang disebarkan kepada sampel penelitian 

yaitu  68  staf  pegawai  di  Biro  Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara.  

84Ibid, h. 38 

85Sugiyono, op, cit.,, h.  138 
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Hasil jawaban kuesioner responden akan digunakan untuk mengetahui gambaran 

umum penentuan skoring menggunakan tabel Arikunto, sebagai berikut: 

Tabel III.4 

Bobot Skor Kriteria Variabel 

Bobot 
Gaya Kepemimpinan Laissez 

Faire 
Lingkungan Kerja Disiplin Kerja 

0%  
Tidak Membangun Disiplin 

Kerja 

Tidak Mendukung 

Disiplin Kerja 
Sangat Rendah 

1% - 25% 
Kurang Membangun Disiplin 

Kerja 

Kurang Mendukung 

Disiplin Kerja 
Rendah 

26% - 50% 
Cukup Membangun Disiplin 

Kerja 

Cukup Mendukung 

Disiplin Kerja 
Cukup 

51% - 75% Membangun Disiplin Kerja 
Mendukung Disiplin 

Kerja 
Tinggi 

76% - 100% 
Sangat Membangun Disiplin 

Kerja 

Sangat Mendukung 

Disiplin Kerja 
Sangat Tinggi 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

3. Uji Asumsi Klasik 

        Untuk melakukan uji regresi linear berganda, diperlukan uji prasyarat 

analisis yaitu dengan uji asumsi klasik antara lain: 

3.1 Uji Normalitas 

        Pengujian normalitas dilakukan untuk mengetahui normal tidaknya suatu 

distribusi data yang berkaitan pada ketepatan pemilihan dari uji statistik yang akan 

digunakan. Uji normalitas menggunakan one sample kolmogorovsmirnov dengan 

taraf signifikansi sebesar 0,05.
86

 Dengan kriteria keputusan uji normalitas sebagai  

86Sugiyono, op, cit.,, h.  138 
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berikut: 

1. Jika signifikansi > 0,05 maka data dalam penelitian tersebut berdistribusi 

normal. 

2. Jika signifikansi < 0,05 maka data dalam penelitian tersebut tidak 

berdistribusi normal 

3.2 Uji Linearitas 

        Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui kedua variabel memiliki hubungan 

yang linear. Uji linearitas digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau 

regresi linear. Pengujian menggunakan test for linearity dengan taraf signifikansi 

0,05.
87

 Kriteria uji linearitas adalah apabila r (probability value atau critical value) 

< dari tingkat signifikansi sebesar 0,05, maka distribusi berpola linier. Dalam hal 

lainnya, distribusi tidak berpola linear. 

3.3 Uji Multikolinearitas 

        Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah ada model regresi ditentukan 

adanya korelasi antara variabel indepeden.
88

 Mengukur multikolinearitas dapat 

diketahui dengan melihat nilai Variance Inflation Faktor (VIF) pada model 

regresi. Jika besar VIF < 5 atau mendekati 1, maka mencerminkan tidak ada 

multikolinearitas dalam penelitian tersebut. 

 

 

87Sambas Ali Muhidin dan Maman Abdurahman, Abdurahman. op, cit., h. 98 

88Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multi Variate Dengan Program SPSS, (Semarang: Universitas 

Diponogoro, 2013), h. 105 
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3.4 Uji Heteroskedastisitas  

        Heteroskedastisitas diuji untuk mengetahui apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian yang konstan dari satu pengamatan ke pengamatan 

lainnya untuk melihat penyebaran data. Metode yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah metode uji Spearman’s Rho, yaitu mengorelasikan nilai residual 

(unstandardized residual) dengan masing-masing variabel independen. Jika 

signifikansi > 0,05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. Begitupun 

sebaliknya, jika signifikansi < 0.05 maka terjadi masalah heteroskedastisitas.
89

 

Model regresi yang baik adalah tidak terdapat masalah heterokedastisitas. 

4. Pengujian Regresi Linear Berganda 

        Pengujian ini dipergunakan untuk menelaah hubungan antara dua variabel 

atau lebih, terutama untuk menelusuri pola hubungan dari model yang belum 

diketahui dengan sempurna, atau untuk mengetahui bagaimana variasi dari 

beberapa  variabel  independen  mempengaruhi  variabel  dependen   dalam   suatu 

fenomena yang kompleks.
90

 Dikatakan signifikan secara statisti jika nilai uji 

statistiknya berada dalam daerah kritis yaitu daerah dimana H0 ditolak. 

4.1 Uji Signifikansi Individual (Uji Statistik t) 

        Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel  penjelas  secara  individual  atau  parsial  dalam   menerangkan   variabel 

terikat.
91  

 Pengujian  ini  dilakukan untuk  menguji  pengaruh gaya kepemimpinan 

89Ibid, h. 47 

90Sambas Ali Muhidin dan Maman Abdurahman, Abdurahman. op, cit., h. 187 

91Ibid, h. 139 
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Laissez faire (X1)  dan lingkungan kerja (X2) terhadap disiplin kerja (Y) dengan 

menggunakan rumus perhitungan dari Sudjanna sebagai berikut: 

t = 𝑟 
𝑛−𝑘−1

1−𝑟2
 

Dimana: 

n = Ukuran sampel 

k = Banyaknya variabel bebas 

r = koefisien korelasi 

        Hipotesis yang dibuat peneliti, yaitu: 

        Hipotesis 1 (H1): 

H0 : Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap disiplin kerja Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

Ha : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap disiplin kerja Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

        Hipotesis 2 (H2) : 

H0 : Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap disiplin kerja Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

Ha : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

        Kriteria dalam pengujian t statistik adalah: 

1. Ha diterima jika thitung > ttabel atau nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. 

2. Ha ditolak jika thitung < ttabel atau nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. 
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4.2 Persamaan Regresi Linear Berganda 

        Persamaan linear berganda merupakan pengembangan dari regresi sederhana. 

Persamaan ini digunakan untuk memprediksi nilai dari variabel terikat  (Y)  

apabila nilai  variabel  bebas  (X)  mengalami  kenaikan  atau penurunan untuk 

mengetahui arah hubungan fungsional atau antara kedua variabel hubungan kausal 

tersebut.
92

 Model matematis persamaan dari regresi linear berganda dalam 

penelitian ini sebagai berikut: 

𝑌′ = a + b1X1 + b2X2 

Dimana: 

Y’ = Variabel terikat (Disiplin Kerja) 

a = Konstanta 

b1, b2 = Koefisien regresi 

X1 = Variabel bebas (Gaya kepemimpinan) 

X2 = Variabel bebas (Lingkungan kerja) 

4.3 Uji Prediksi Model (Uji F) 

        Pengujian F signifikansi keseluruhan menjadi bagian dari regresi multipel 

dari statistik, hasil output dapat dilihat dari tabel ANOVA.
93

 Pada penelitian ini, 

uji statistik F digunakan untuk menganalisis gaya kepemimpinan laissez faire (X1) 

dan lingkungan kerja (X2) terhadap disiplin kerja (Y) dengan rumus untuk menilai  

92Ibid, h. 198 

93Ken Black. Applied Business Statistics – Making Better Business Decisions 7th Editions (Asia: John Wiley 

and Sons, 2013), h. 532 
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Fhitung sebagai berikut: 

F = 
𝑀𝑆𝑟𝑒𝑔

𝑀𝑆𝑒𝑟𝑟
=

𝑆𝑆𝑟𝑒𝑔 /𝑑𝑓𝑟𝑒𝑔

𝑆𝑆𝑒𝑟𝑟 /𝑑𝑓𝑒𝑟𝑟
=

𝑆𝑆𝑅/𝑘

𝑆𝑆𝐸/(𝑁−𝑘−1)
 

Dimana : 

MS  = Mean Square 

SS  = Sum of Square 

df  = Degrees of Freedom 

k  = Number of independence variable 

N  = Number of observations 

       Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

        Hipotesis 3 (H3) : 

H0 : Gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja tidak memiliki 

prediktabilitas yang signifikan terhadap disiplin kerja Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara 

Ha : Gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja memiliki prediktabilitas 

yang signifikan terhadap disiplin kerja Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara 

        Kriteria yang digunakan untuk uji F yaitu: 

1. Ha diterima jika Fhitung  > Ftabel atau nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05. 

2. Ha ditolak jika Fhitung  <  Ftabel atau nilai signifikansi lebih besar dari 0.05. 
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4.4 Analisis Koefisien Determinasi (Adjusted R
2
) 

        Analisis koefisien determinasi (Adjusted R
2
) pada dasarnya mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variabel terikat.
93

 Koefisien 

ini menunjukkan seberapa besar persentase variabel bebas yang digunakan dalam 

model mampu menjelaskan variabel terikat. Nilai yang mendekati seratus persen 

(100%) berarti variabel-variabel independen hampir memberikan semua informasi 

yang dibutuhkan, dapat dicari dengan rumus: 

𝑅𝑎𝑑𝑗
2 = 1 −  

 (𝑌−Y )2 

 (𝑌−Y )2  (
𝑛−1

𝑛−𝑝−1
) 

        Kriteria yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Nilai adjusted R
2
 yang mendekati nol, berarti variabel-variabel bebas tidak 

dapat memprediksi kelayakan model terhadap variabel terikat. 

2. Nilai adjusted R
2
 yang mendekati satu, berarti variabel-variabel bebas 

dapat memprediksi kelayakan model terhadap variabel terikat. 

 

 

 

 

 

 

 

 

93Sambas Ali Muhidin dan Maman Abdurahman, Abdurahman. loc, cit., 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Responden 

        Staf di Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara sebanyak 68 orang 

dijadikan sebagai objek dalam penelitian ini. Pembahasan ini mendeskripsikan 

kondisi gaya kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja terhadap disiplin 

kerja. Untuk mengetahui gambaran mengenai responden yang menjadi objek 

dalam penelitian ini, peneliti mengklasifikasikan responden berdasarkan jenis 

kelamin, usia, masa kerja, dan pendidikan. Adapun data mengenai identitas 

responden yang disajikan dalam bentuk diagram lingkaran. Berikut merupakan 

data yang diperoleh peneliti mengenai kriteria responden berdasarkan 

karakteristiknya tersendiri: 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

        Secara umum jenis kelamin digunakan untuk memberikan perbedaan pada 

perilaku seseorang. Berikut adalah data mengenai kriteria responden berdasarkan 

jenis kelamin, seperti pada gambar 4.1 dibawah ini: 

 

 

 

Gambar 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 
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        Berdasarkan gambar tersebut dapat diketahui bahwa responden terbanyak 

adalah reponden berjenis kelamin perempuan sebanyak 40 orang (59%) dibanding 

dengan responden berjenis kelamin laki-laki yang hanya berjumlah 28 orang 

(41%). Hal tersebut menunjukan bahwa pegawai yang berjenis kelamin 

perempuan lebih dominan dibanding dengan pegawai yang berjenis kelamin laki-

laki yang ada di Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Pusat. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

       Usia seseorang dapat membedakan mengenai persepsi yang seseorang 

terhadap suatu hal seperti pendapat, gagasan, perilaku, cara bekerja, dan cara 

berpikir seseorang. Penelitian ini mengelompokkan usia responden ke dalam 

empat kelompok, seperti terlihat pada gambar 4.2 dibawah ini: 

 

 

 

Gambar 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

        Berdasarkan gambar diatas dapat dilihat bahwa sebanyak 6 orang (9%) 

pegawai berusia dibawah 25 tahun, 9 orang (13%) pegawai berusia antara 25 

sampai 30 tahun, 24 orang (35%) pegawai berusia antara 31 sampai 40 tahun, dan 

sebanyak 29 orang (43%) pegawai berusia lebih dari 40 tahun. Hal ini 

menunjukkan bahwa responden terbanyak dalam penelitian ini berusia diatas 40 
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tahun dimana pada usia tersebut pegawai sudah berusia matang dan memiliki 

pengalaman yang banyak untuk bekerja di Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa kerja 

        Masa kerja seseorang dapat mempengaruhi penguasaan pekerjaan secara 

rinci dari seorang pegawai. Berikut data yang diperoleh peneliti mengenai kriteria 

responden berdasarkan masa kerja seperti pada gambar 4.3 ini: 

 

 

 

Gambar 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

        Berdasarkan gambar diatas rata-rata pegawai di Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara telah bekerja selama lebih dari 10 tahun berjumlah 36 orang 

(53%) pegawai, sisanya sebanyak 15 orang (22%) pegawai telah bekerja selama 6 

sampai 10 tahun, 11 orang (16%) pegawai bekerja telah selama 1 sampai 5 tahun, 

dan 6 orang (9%) pegawai baru bekerja kurang dari 1 tahun. Responden yang 

memiliki masa kerja lebih lama akan mempunyai pengalaman, dan penguasaan 

terhadap pekerjaan lebih baik dibanding dengan masa kerja yang lebih singkat. 
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4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

        Pendidikan menjadi bekal untuk seseorang dalam bekerja yang mana akan 

berdampak dengan kemampuan, wawasan dan tingkat percaya diri responden 

dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan padanya. Berikut data yang 

diperoleh peneliti mengenai kriteria responden berdasarkan pendidikan terlihat 

pada gambar 4.4 ini: 

 

 

 

 

Gambar 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

        Berdasarkan gambar 4.4 mengenai pendidikan responden menunjukkan 

bahwa pegawai dengan latar belakang pendidikan S1 sebanyak 41 orang (60%) 

pegawai, sisanya pendidikan D3 sebanyak 12 orang (18%) pegawai, pendidikan 

SMA sebanyak 8 orang (12%) pegawai, dan pendidikan lainnya sebanyak 7 orang 

(10%) pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan di Biro 

Kepegawaian Badan Kepagawaian Negara Pusat mayoritas adalah sarjana. 

B. Pengujian Hipotesis 

        Pengujian model dan hubungan-hubungan yang telah dijabarkan pada bab III 

dalam penelitian menggunakan aplikasi perangkat lunak Statistical Product and 

Service Solution (SPSS) versi 24. 
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1. Hasil Pengujian Instrumen 

        Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, ada beberapa persyaratan yang harus 

dipenuhi, salah satunya adalah dengan pengujian pada instrumen penelitian yaitu 

uji validitas dan uji reliabilitas. 

1.1 Uji Validitas 

        Sebelum menyebar kuesioner sesungguhnya pada staf, peneliti melakukan uji 

validitas kuesioner untuk mengetahui apakah ada pernyataan yang harus 

dihilangkan atau diganti karena dianggap tidak relevan. Uji validitas kuesioner 

disebar pada staf yang berbeda namun tetap memiliki kesamaan karakterisrik 

responden dan pekerjaan yang dilakukan. Jumlah yang digunakan untuk 

melakukan uji validitas pada kuesioner awal sebanyak 30 responden sesuai 

dengan persyaratan minimum penelitian, yang kemudian dilakukan uji validitas 

dengan total keseluruhan sampel sebanyak 68 responden. 

        Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan korelasi Pearson’s 

Product Moment yang diolah menggunakan perangkat lunak SPSS versi 24 

dengan kriteria pengujian pengujian yaitu: 

1. Jika rhitung > ttabel (0,2404) maka instrumen dinyatakan valid atau 

berkolerasi signifikan terhadap skor total. 

2. Jika rhitung < ttabel (0,2404) maka instrumen dinyatakan tidak valid atau 

tidak berkolerasi signifikan terhadap skor total. 
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        Hasil uji validitas dari 30 pernyataan dalam kuesioner dapat dilihat ada tabel 

IV.1 dibawah ini: 

Tabel IV.1 

Hasil Uji Validitas 

Item rhitung rtabel Keterangan 

Disiplin Kerja (Y) 

1 0,717 0,2404 Valid 

2 0,720 0,2404 Valid 

3 0,837 0,2404 Valid 

4 0,716 0,2404 Valid 

5 0,568 0,2404 Valid 

6 0,614 0,2404 Valid 

7 0,598 0,2404 Valid 

8 0,295 0,2404 Valid 

9 0,248 0,2404 Valid 

10 0,681 0,2404 Valid 

11 0,444 0,2404 Valid 

12 0,383 0,2404 Valid 

13 0,383 0,2404 Valid 

Gaya Kepemimpinan Laissez Faire (X1) 

1 0,643 0,2404 Valid 

2 0,707 0,2404 Valid 

3 0,734 0,2404 Valid 

4 0,795 0,2404 Valid 

5 0,754 0,2404 Valid 

6 0,905 0,2404 Valid 

7 0,887 0,2404 Valid 

8 0.890 0,2404 Valid 

9 0.632 0,2404 Valid 

Lingkungan Kerja (X2) 

1 0,716 0,2404 Valid 

2 0,731 0,2404 Valid 

3 0,385 0,2404 Valid 

4 0,293 0,2404 Valid 

5 0,467 0,2404 Valid 

6 0,491 0,2404 Valid 

7 0,518 0,2404 Valid 

8 0,596 0,2404 Valid 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 
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        Berdasarkan pada tabel IV.1 diatas, uji validitas yang dilakukan pada 

variabel penelitian yaitu disiplin kerja, gaya kepemimpinan laissez faire, dan 

lingkungan kerja dinyatakan bahwa keseluruhan butir pernyataan pada kuesioner 

tersebut adalah valid, karena memenuhi syarat dengan  nilai rhitung > ttabel (0,2404). 

1.2 Uji Reliabilitas 

        Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan teknik Cronbach’s Alpha, 

yang digunakan untuk menunjukkan nilai koefisien reliabilitasnya untuk 

mengukur besaran nilai positif dari variabel. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 

maka instrumen penelititan dikatakan reliabel, begitupun sebaliknya jika nilai 

Cronbach’s Alpha < 0,6 maka instrumen dikatakan tidak reliabel. Hasil uji 

reliabilitas dari masing-masing variabel dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel IV.2 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Disiplin Kerja 0,816 Reliabel 

Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 0,918 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0,622 Reliabel 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

        Berdasarkan pada tabel diatas dari ketiga variabel dalam penelitian diperoleh 

nilai Cronbach’s Alpha berada lebih besar dibanding 0,6 yaitu disiplin kerja 

sebesar 0,816, gaya kepemimpinan laissez faire sebesar 0,918, dan lingkungan 

kerja sebesar 0,622 maka dinyatakan bahwa instrumen dari variabel tersebut 

adalah memenuhi syarat dan dikatakan reliabel. 
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2. Hasil Analisis Deskriptif 

        Hasil analisis deskriptif untuk setiap variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini yakni variabel disiplin kerja, gaya kepemimpinan laissez faire, dan 

lingkungan kerja dapat dilihat dari analisis deskriptif masing-masing. Deskripsi 

data adalah hasil pengolahan dari data mentahvariabel penelitian yang 

dimaksudkan untuk memberikan gambaran umum mengenai penyebaran dan 

distribusi data dari hasil penelitian ini yang didapat melalui kuesioner yang 

disebar pada staf yang berjumlah 68 orang yang merupakan sampel dalam 

penelitian ini. 

        Pada variabel disiplin kerja jumlah pernyataan yang ada berjumlah 13 butir 

pernyataan terhitung dari nomor 1-13, variabel gaya kepemimpinan laissez faire 

sebanyak 9 butir pernyataan mulai dari nomor 14-22, dan untuk variabel 

lingkungan kerja butir pernyataan berjumlah 8 dari nomor 23-30. Dengan bobot 

penilaian 1 untuk sangat tidak setuju, 2 untuk tidak setuju, 3 untuk setuju, dan 4 

untuk sangat setuju. 

2.1 Hasil Analisis Deskriptif Disiplin Kerja 

        Variabel terikat dalam penelitian ini adalah disiplin kerja yang diukur 

melalui butir pernyataan dari nomor 1-13. Pada variabel ini terdapat 3 dimensi, 

dimana dimensi pertama yaitu absensi yang diukur melalui butir pernyataan 

nomor 1-5. Dimensi kedua yaitu sikap dan perilaku yang diukur melalui butir 

penyataan nomor 6-9, dan dimensi terakhir yaitu tanggung jawab yang diukur 

melalui butir penyataan nomor 10-13, yang dijelaskan pada tabel dibawah ini: 
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Tabel IV.3 

Hasil Analisis Deskriptif Disiplin Kerja 

No Pernyataan 

Bobot Penilaian 

STS (1) TS (2) S (3) SS (4) 

F % F % F % F % 

Dimensi Absensi 

1 Saya hadir tepat waktu 14 20,59% 27 39,71% 16 23,53% 11 16,18% 

2 
Saya kembali tepat waktu 

saat istirahat telah berakhir 
14 20,59% 19 27,94% 26 38,24% 9 13,24% 

3 Saya pulang tepat waktu 15 22,06% 24 35,29% 18 26,47% 11 16,18% 

4 
Saya bekerja dikantor 

selama 7,5 jam 
13 19,12% 20 29,41% 22 32,35% 13 19,12% 

5 
Saya akan mengganti jam 

kerja jika saya terlambat 
11 16,18% 18 26,47% 22 32,35% 17 25,00% 

Rata-rata - 19,71% - 30,88% - 30,59% - 17,94% 

Dimensi Sikap dan Perilaku 

6 

Saya berhati-hati dalam 

menggunakan peralatan 

kantor 

7 10,29% 28 41,18% 14 20,59% 19 27,94% 

7 

Saya mahir dalam 

menggunakan peralatan 

kantor 

21 30,88% 17 25,00% 22 32,35% 8 11,76% 
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8 

Saya berada ditempat kerja 

selama jam kerja 

berlangsung 

9 13,24% 27 39,71% 24 35,29% 8 11,76% 

9 
Saya akan ijin jika tidak 

masuk kerja 
15 22,06% 21 30,88% 21 30,88% 11 16,18% 

Rata-rata - 19,12% - 34,19% - 29,78% - 16,91% 

Dimensi Tanggung Jawab 

10 

Saya mengerjakan tugas 

sesuai prosedur yang 

berlaku 

7 10,29% 23 33,82% 22 32,35% 16 23,53% 

11 

Saya menyelesaikan tugas 

sebelum deadline 

penyelesaian 

14 20,59% 21 30,88% 27 39,71% 6 8,82% 

12 

Saya tahu apa saja 

peraturan yang berlaku 

dikantor 

9 13,24% 26 38,24% 25 36,76% 8 11,76% 

13 
Saya mematuhi peraturan 

kantor 
14 20,59% 26 38,24% 21 30,88% 7 10,29% 

Rata-rata - 16,18% - 35,29% - 34,93% - 13,60% 

Rata-rata Keseluruhan - 18,33% - 33,75% - 31,76% - 16,15% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

        Berdasarkan pada tabel IV.3, dilihat dari rata-rata keseluruhan didapatkan 

persentase dari disiplin kerja staf pada Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian 

Negara sebesar 33,75%, yang mana menyatakan bahwa disiplin kerja berada pada 

interval 26% - 50% dengan keterangan cukup. Menurut Clara disiplin dikatakan 
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cukup ketika fungsi-fungsi dalam manajemen sumber daya manusia telah 

dilaksanakan, dimana salah satu dari kesebelas fungsi adalah kedisiplinan.
95

 

Dimana nilai paling besar terjadi pada dimensi tanggung jawab sebesar 35,29%. 

Besarnya persentase dari dimensi tersebut disebabkan oleh pengetahuan yang 

mendalam dari pegawai mengenai peraturan yang berlaku secara keseluruhan dan 

penyelesaian tugas baik secara ketepatan waktu maupun cara dari pengerjaan 

tugas tersebut. Dalam penelitian Billy, pegawai yang bekerja disebuah instansi 

dituntut untuk mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif 

dan efisien, serta bersikap dan berperilaku yang taat dan tertib terhadap aturan 

yang telah ditetapkan.
96

 Namun seperti yang terlihat diinstansi beberapa pegawai 

sering menunda pekerjaan dan memulai mengerjakan ketika sudah mendekati dari 

waktu penyelesaian yang sudah ditentukan, beberapa pegawai sulit untuk ditemui 

ketika ada pekerjaan yang akan diberikan kepadanya.  

2.2 Hasil Analisis Deskriptif Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 

        Variabel bebas pertama dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan 

laissez faire yang diukur melalui butir pernyataan dari nomor 14-22. Pada variabel 

ini  terdapat  3  dimensi,  dimana  dimensi  pertama  yaitu  delegasi dan wewenang 

yang diukur melalui butir pernyataan nomor 14-17. Dimensi kedua yaitu tanggung 

jawab  yang  diukur  melalui  butir  penyataan  nomor  18-19, dan dimensi terakhir  

 

95Nadya Clara Shinta, MSDM – Disiplin Kerja Pegawai http://claeashinta92.wordpress.com/2013/04/17/msd 

m-disiplin-kerja-pegawai/ diakses 27 Desember 2017 

96Billy Dwi Agista Endriawan, Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Lingkungan 

Kerja Non Fisik terhadap Disiplin Kerja Pegawai (Studi pada Dinas Pekerjaaan Umum Kota Tangerang 

Bidang Sumber Daya Air), Disertasi Doktor, (Semarang : Undip, 2014) h. 18 

http://claeashinta92.wordpress.com/2013/04/17/msd%20m-disiplin-kerja-pegawai/%20diakses%2027%20Desember%202017
http://claeashinta92.wordpress.com/2013/04/17/msd%20m-disiplin-kerja-pegawai/%20diakses%2027%20Desember%202017
http://claeashinta92.wordpress.com/2013/04/17/msd%20m-disiplin-kerja-pegawai/%20diakses%2027%20Desember%202017
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yaitu kemampuan kerja yang diukur melalui butir penyataan nomor 20-22, yang 

dijelaskan pada tabel dibawah ini: 

Tabel IV.4 

Hasil Analisis Deskriptif Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 

No Pernyataan 

Bobot Penilaian 

STS (1) TS (2) S (3) SS (4) 

F % F % F % F % 

Dimensi Delegasi dan Wewenang 

14 
Saya mengerjakan tugas 

dengan cara saya sendiri 
14 20,59% 23 33,82% 24 35,29% 7 10,29% 

15 

Saya memiliki ide dan 

kreativitas dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

15 22,06% 21 30,88% 19 27,94% 13 19,12% 

16 

Saya bisa mengambil 

keputusan terbaik dalam 

kondisi apapun 

17 25,00% 20 29,41% 24 35,29% 7 10,29% 

17 

Saya dibebaskan oleh 

pimpinan dalam 

mengambil keputusan 

18 26,47% 18 26,47% 18 26,47% 14 20,59% 

Rata-rata - 21,32% - 24,27% - 37,87% - 16,54% 

Dimensi Tanggung Jawab 

18 

Saya memiliki pimpinan 

yang dapat berkomunikasi 

dengan baik 

18 26,47% 23 33,82% 18 26,47% 9 13,24% 
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19 

Saya memiliki pimpinan 

yang siap mengawasi 

pegawainya 

17 25,00% 15 22,06% 16 23,53% 20 29,41% 

Rata-rata - 25,74% - 27,95% - 25,00% - 21,33% 

Dimensi Kemampuan Kerja 

20 

Saya bisa mengendalikan 

kantor meski pimpinan 

sedang tidak ada 

21 30,88% 8 11,76% 24 35,29% 15 22,06% 

21 

Saya bisa mengendalikan 

pekerjaan dengan baik 

apapun yang terjadi 

17 25,00% 26 38,24% 11 16,18% 14 20,59% 

22 

Saya dilibatkan dalam 

segala hal yang terjadi di 

kantor 

13 19,12% 30 44,12% 14 20,59% 11 16,18 

Rata-rata - 25,00% - 31,37% - 24,02% - 19,61% 

Rata-rata Keseluruhan - 24,75% - 29,82% - 26,76% - 18,67% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 

        Berdasarkan pada tabel IV.4, dilihat dari rata-rata keseluruhan didapatkan 

persentase dari gaya kepemimpinan laissez faire yang terjadi pada Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara sebesar 29,82%, yang mana 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan laissez faire berada pada interval 26% - 

50% dengan keterangan cukup membangun disiplin kerja. Dari laman 

Finansialku, gaya kepemimpinan yang cukup ketika pegawai dapat beradaptasi 

dengan  kemampuannya  dalam  melaksanakan  tugas.
97

 Dimana nilai paling besar  

97Finansialku, Kepemimpinan http://www.finansialku.com/gaya-kepemimpinan-dalam-organisasi-teori-kepe 

mimpinan/ diakses 27 Desember 2017 

http://www.finansialku.com/gaya-kepemimpinan-dalam-organisasi-teori-kepe%20mimpinan/%20diakses%2027%20Desember%202017
http://www.finansialku.com/gaya-kepemimpinan-dalam-organisasi-teori-kepe%20mimpinan/%20diakses%2027%20Desember%202017
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terjadi pada dimensi kemampuan kerja sebesar 31,37%. Besarnya persentase dari 

dimensi tersebut disebabkan oleh kurang kemampuan staf dalam mengendalikan 

situasi yang terjadi dan keterlibatan staf yang terjadi di dalam instansi. Seperti 

yang terlihat diinstansi beberapa pegawai kurang bisa mengendalikan situasi yang 

ada di instansi baik dalam kegiatan harian maupun dalam pengendalian 

pekerjaannya, begitupun hanya sedikit pegawai yang terlibat dalam kegiatan yang 

terjadi diinstansi. 

2.3 Hasil Analisis Deskriptif Lingkungan Kerja 

        Variabel terikat dalam penelitian ini adalah disiplin kerja yang diukur 

melalui butir pernyataan dari nomor 1-13. Pada variabel ini terdapat 2 dimensi, 

dimana dimensi pertama yaitu lingkungan kerja fisik yang diukur melalui butir 

pernyataan nomor 23-27. Dan dimensi terakhir yaitu lingkungan kerja non fisik 

yang diukur melalui butir penyataan nomor 28-30, seperti tabel dibawah ini: 

Tabel IV.5 

Hasil Analisis Deskriptif Lingkungan Kerja 

No Pernyataan 

Bobot Penilaian 

STS (1) TS (2) S (3) SS (4) 

F % F % F % F % 

Dimensi Lingkungan Kerja Fisik 

23 

Saya bisa tetap fokus 

bekerja walaupun 

suasana di kantor bising 

17 25,00% 15 22,06% 19 27,94% 17 25,00% 
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24 

Saya akan menegur 

pegawai lain jika ada 

pegawai yang membuat 

kebisingan 

8 11,76% 26 38,24% 26 38,24% 8 11,76% 

25 
Saya menilai ruang gerak 

di kantor sudah luas 
8 11,76% 24 35,29% 21 30,88% 15 22,06% 

26 

Saya menilai 

perlengkapan yang saya 

butuhkan lengkap 

6 8,82% 24 35,29% 19 27,94% 19 27,94% 

27 
Saya menilai peralatan 

kantor sudah baik 
20 29,41% 21 30,88% 18 26,47% 9 13,24% 

Rata-rata - 17,35% - 32,35% - 30,29% - 20,00% 

Dimensi Lingkungan Kerja Non Fisik 

28 
Saya memiliki hubungan 

erat dengan atas saya 
13 19,12% 27 39,71% 20 29,41% 8 11,76% 

29 

Saya memiliki hubungan 

erat dengan pegawai yang 

ada di kantor 

9 13,24% 21 30,88% 22 32,35% 16 23,53% 

30 

Saya senang mengerjakan 

tugas secara berkelompok 

dibanding individu 

12 17,65% 23 33,82% 23 33,82% 10 14,71% 

Rata-rata - 16,67% - 34,80% - 31,86% - 16,67% 

Rata-rata Keseluruhan - 17,01% - 33,58% - 31,08% - 18,33% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2017 
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        Berdasarkan pada tabel IV.5, dilihat dari rata-rata keseluruhan didapatkan 

persentase dari lingkungan kerja yang terjadi pada Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara sebesar 33,58%, yang mana menyatakan bahwa lingkungan 

kerja berada pada interval 26% - 50% dengan keterangan cukup mendukung 

disiplin kerja. Menurut Sedarmayanti lingkungan kerja dikatakan cukup 

mendukung saat kegiatan dalam instansi dapat berjalan dan membuat pegawai 

memiliki sikap yang disiplin.
98

 Dimana nilai paling besar terjadi pada dimensi 

lingkungan kerja non fisik sebesar 34,80%. Besarnya persentase dari dimensi 

tersebut disebabkan oleh hubungan yang kurang harmonis baik secara vertikal, 

horizontal, maupun kerja sama. Seperti yang terlihat diinstansi pegawai hanya 

cenderung memiliki hubungan yang harmonis pada beberapa pegawai saja, 

selebihnya hanya formalitas saja. Begitupun beberapa pegawai lebih suka dan 

lebih nyaman jika bekerja secara individu dibandingkan dengan bekerja secara 

kelompok. 

3. Hasil Pengujian Asumsi Klasik 

        Pengujian asumsi klasik dilakukan untuk menguji hipotesis, yang meliputi uji 

normalitas, uji linearitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. 

3.1  Uji Normalitas 

        Pengujian normalitas dilakukan untuk mengetahui normal tidaknya suatu 

distribusi data berkaitan dengan ketepatan pemilihan dari uji statistik yang akan 

digunakan,  dimana  data  yang  baik  ialah  data  yang  berdistribusi   normal.  Uji 

98Sedarmayanti. Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja (Bandung: CV Mandar Maju, 2009), h. 12 
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 normalitas ini menggunakan one sample kolmogorovsmirnov, seperti dibawah ini: 

 Tabel IV.6 

Hasil Uji Normalitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        Berdasarkan tabel IV.6 diatas, dapat dilihat bahwa nilai signifikansi dari 

penelitian ini sebesar 0,200, dimana nilai keseluruhan lebih besar dibanding 

dengan taraf signifikansi yaitu 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel 

yang ada dalam penelitian ini berdistribusi normal dan memenuhi syarat 

dilakukannya metode statistik parametrik analisis regresi linear berganda. 

3.2 Uji Linearitas 

        Pengujian linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah kedua variabel 

memiliki hubungan yang linear dengan menggunakan test for linearity. Penelitian 

yang baik adalah penelitian yang memiliki linearitas antara variabel yang ada 
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dalam penelitian, dimana linearitas dalam penelitian ini dapat dilihat dari tabel 

dibawah ini: 

Tabel IV.7 

Hasil Uji Linearitas Disiplin Kerja dengan Gaya Kepemimpinan  

Laissez Faire 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Disiplin Kerja * 

Gaya 

Kepemimpinan 

Laissez Faire 

Between 

Groups 

(Combined) 2402.734 21 114.416 5.758 .000 

Linearity 889.260 1 889.260 44.748 .000 

Deviation 

from 

Linearity 

1513.474 20 75.674 3.808 .000 

Within Groups 914.133 46 19.872   

Total 3316.868 67    

Sumber: Perhitungan SPSS versi 24, 2017
 

        Berdasarkan  hasil uji  linearitas antara variabel disiplin kerja dengan gaya 

kepemimpinan laissez faire diatas, didapatkan nilai signifikansi linearity sebesar 

0,000. Dengan nilai signifikansi dari linearity yang berada kurang dari 0,05 yang 

mana berarti dapat disimpulkan bahwa antara disiplin kerja dengan gaya 

kepemimpinan laissez faire memenuhi syarat dan terdapat hubungan yang linear 

dari keduanya.  Selanjutnya adalah pengujian untuk variabel disiplin kerja dengan 

lingkungan kerja, dimana dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
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Tabel IV.8 

Hasil Uji Linearitas Disiplin Kerja dengan Lingkungan Kerja 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Disiplin Kerja 

* Lingkungan 

Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 1980.447 13 152.342 6.156 .000 

Linearity 1667.741 1 1667.741 67.387 .000 

Deviation 

from 

Linearity 

312.706 12 26.059 1.053 .417 

Within Groups 1336.421 54 24.749   

Total 3316.868 67    

Sumber: Perhitungan SPSS versi 24, 2017
 

        Berdasarkan  hasil uji  linearitas antara variabel disiplin kerja dengan 

lingkungan kerja diatas, didapatkan nilai signifikansi linearity sebesar 0,000. 

Dengan nilai signifikansi dari linearity yang berada kurang dari 0,05 yang mana 

berarti dapat disimpulkan bahwa antara disiplin kerja dengan lingkungan kerja 

memenuhi syarat dan terdapat hubungan yang linear dari keduanya.   

        Dari kedua tabel hasil uji linearitas, masing-masing variabel bebas memiliki 

nilai linearity sebesar 0,000 untuk gaya kepemimpinan laissez faire (X1) dan 

0,000 untuk lingkungan kerja (X2), sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap 

variabel bebas memiliki hubungan yang linear terhadap variabel terikat yakni 

disiplin kerja (Y) karena berada dibawah taraf signifikansi sebesar 0,05, sehingga 

memenuhi kaidah dari pengujian linearitas. 
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3.3 Uji Multikolinearitas 

        Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditentukan 

memiliki korelasi antara variabel indepeden, dapat diketahui dengan melihat nilai 

Variance Inflation Faktor (VIF) pada model regresi. Penelitian yang baik adalah 

penelitian yang tidak ditemukan adannya masalah multikolinearitas, tabel berikut 

menunjukkan hasil uji multikolinearitas pada penelitian ini: 

Tabel IV.9 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Gaya Kepemimpinan Laissez Faire .734 1.362 

Lingkungan Kerja .734 1.362 

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 

Sumber: Perhitungan SPSS versi 24, 2017 

        Berdasarkan tabel IV.9 diatas, menunjukkan nilai VIF dari variabel gaya 

kepemimpinan  laissez faire dan lingkungan kerja bernilai sebesar 1,362. Dengan 

nilai VIF yang dihasilkan kurang dari 5, maka dapat dikatakan bahwa diantara 

kedua variabel bebas tersebut tidak ditemukannya adanya masalah 

multikolinearitas. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa dalam regresi 

antara variabel gaya kepemimpinan laissez faire (X1) dan lingkungan kerja (X2) 

terhadap disiplin kerja (Y) terbebas dari multikolinearitas antara variabel bebas, 

sehingga model regresi dapat diterima. 
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3.4 Uji Heteroskedastisitas 

        Pengujian heteroskedastisitas ini digunakan untuk mengetahui apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian yang konstan dari satu pengamatan ke 

pengamatan lainnya untuk melihat penyebaran data. Metode yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode uji Spearman’s Rho, penelitian yang baik 

adalah penelitian yang tidak terjadi heteroskedastisitas didalamnya. Hasil 

pengujian heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel IV.10  

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Correlations 

 

Gaya 

Kepemimpinan 

Laissez Faire 

Lingkungan 

Kerja ABS_RES 

Spearman's 

rho 

Gaya 

Kepemimpinan 

Laissez Faire 

Correlation 

Coefficient 

1.000 .498
**

 .061 

Sig. (2-tailed) . .000 .624 

N 68 68 68 

Lingkungan 

Kerja 

Correlation 

Coefficient 

.498
**

 1.000 -.039 

Sig. (2-tailed) .000 . .750 

N 68 68 68 

ABS_RES Correlation 

Coefficient 

.061 -.039 1.000 

Sig. (2-tailed) .624 .750 . 

N 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Sumber: Perhitungan SPSS versi 24, 2017 
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        Berdasarkan pada tabel IV.10 diatas, diketahui nilai korelasi antara gaya 

kepemimpinan laissez faire dengan nilai absolute residual (abs_res) sebesar 

0,624, dan untuk nilai korelasi antara lingkungan kerja dengan nilai absolute 

residual (abs_res) sebesar 0,750. Dengan nilai yang lebih dari 0,05 maka dapat 

dikatakan pada model regresi tidak ditemukan adanya masalah heteroskedastisitas.  

4. Hasil Pengujian Regresi Linear Berganda 

        Pengujian ini digunakan untuk menelaah hubungan antara dua variabel atau 

lebih, terutama untuk menelusuri pola hubungan dari model yang belum diketahui 

dengan sempurna, atau untuk mengetahui bagaimana variasi dari beberapa  

variabel  independen  mempengaruhi  variabel  dependen   dalam   suatu 

fenomena yang kompleks. Pengujian ini meliputi uji signifikansi individual (uji 

statistik t), persamaan regresi linear berganda, uji prediksi model (uji F), dan 

analisis koefisien determinasi (adjusted R
2
), yang dijabarkan sebagai berikut: 

4.1 Uji Signifikansi Individual (Uji Statistik t) 

        Pengujian signifikansi individual atau yang lebih dikenal uji statistik t 

digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel  penjelas  

secara  individual  atau  parsial  dalam  menerangkan variabel terikat. Dalam 

penelitian ini uji signifkansi individual (uji statistik t) dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini: 
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Tabel IV.11 

Hasil Uji Signifikansi Individual (Uji Statistik t) 

                                    Coefficients
a
 

Model T Sig. 

1 (Constant) 2.294 .025 

Gaya Kepemimpinan 

Laissez Faire 

2.099 .040 

Lingkungan Kerja 6.096 .000 

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 

Sumber: Perhitungan SPSS versi 24, 2017 

        Berdasarkan tabel IV.11 diatas, bahwa variabel gaya kepemimpinan laissez 

faire memiliki nilai thitung sebesar 2,099. Kemudian bandingkan nilai thitung dengan 

nilai ttabel yang diperoleh dari α = 5% (uji 2 sisi), dengan derajat kebebasan (df) 

cara n-k-1 atau 68-2-1, yang mana n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah 

variabel bebas. Berdasarkan perhitungan tersebut, maka diperoleh nilai ttabel 

sebesar 1,9971. Maka dari itu dengan nilai thitung > ttabel, dan nilai signifkansi untuk 

gaya kepemimpinan laissez faire sebesar 0,040 lebih kecil dibanding nilai α yakni 

0,05. Hal ini menyimpulkan bahwa H0 ditolak dan Haditerima, dengan demikian 

gaya kepemimpinan laissez faire memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap disiplin kerja. 

        Selanjutnya untuk variabel lingkungan kerja memiliki nilai thitung sebesar 

6,096 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 

thitung > ttabel begitupun dengan nilai signifikansi dibawah nilai signifikansi α 

sebesar 0,05. Dengan hal ini dapat dikatakan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima, 
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sehingga pada variabel lingkungan kerja terhadap disiplin kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan. 

4.2 Persamaan Regresi Linear Berganda 

        Persamaan regresi linear berganda ini digunakan untuk memprediksi nilai 

dari variabel terikat  (Y)  apabila nilai  variabel  bebas  (X)  mengalami  kenaikan  

atau penurunan untuk mengetahui arah hubungan fungsional atau kausal. Hasil 

persamaan regresi linear berganda untuk penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

berikut ini: 

Tabel IV.12 

Persamaan Regresi Linear Berganda 

                             Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

B Std. Error 

1 (Constant) 6.873 2.995 

Gaya 

Kepemimpinan 

Laissez Faire 

.200 .095 

Lingkungan Kerja 1.034 .170 

a. Dependent Variable: Disiplin_Kerja 

Sumber: Perhitungan SPSS versi 24, 2017 

        Dari tabel IV.14 diatas, diperoleh nilai konstanta dan nilai koefisien regresi 

dengan persamaan sebagai berikut: 

𝑌′ = a + b1X1 + b2X2 

𝑌′ = 6,873 + 0,200 X1 + 1,034 X2 
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        Berdasarkan persamaan diatas diperoleh nilai konstanta (a) sebesar 6,873 

yang berarti tanpa adanya variabel bebas, maka disiplin kerja sudah mencapai 

6,873. Selanjutnya untuk variabel gaya kepemimpinan laissez faire memiliki nilai 

koefisien regresi sebesar 0,200 dan memiliki hubungan yang searah karena 

bertanda positif, dengan ini menunjukkan bahwa setiap terjadi peningkatan nilai 

dari variabel gaya kepemimpinan laissez faire (X1) sebesar satu satuan dengan 

asumsi nilai variabel lain tetap maka akan terjadi peningkatan pula pada variabel 

disiplin kerja sebesar 0,200 satuan dan gaya kepemimpinan laissez faire 

berpengaruh positif. Kemudian untuk variabel lingkungan kerja sendiri memiliki 

nilai koefisien regresi sebesar 1,034 dan memiliki hubungan yang searah karena 

bertanda positif, dengan ini menunjukkan bahwa setiap terjadi peningkatan nilai 

dari variabel lingkungan kerja (X2) sebesar satu satuan dengan asumsi nilai 

variabel lain tetap maka akan terjadi peningkatan pula pada variabel disiplin kerja 

sebesar 1.034 satuan dan lingkungan kerja berpengaruh positif. 

4.3 Uji Prediksi Model (Uji F) 

        Pengujian prediksi model (uji F) adalah pengujian signifikansi keseluruhan 

yang menjadi bagian regresi multipel dari statistik, pengujian ini digunakan  untuk  

menguji  kelayakan  model  secara keseluruhan dimana variabel bebas  dapat  

berkontribusi  secara  signifikan dalam memprediksi variabel terikat. Pengujian 

prediksi model (uji F) untuk penelitian ini dapat dilihat pada tabel IV.13: 
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Tabel IV.13 

Hasil Uji Prediksi Model (Uji F) 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 1772.392 2 886.196 37.296 .000
b
 

Residual 1544.476 65 23.761   

Total 3316.868 67    

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 

Sumber: Perhitungan SPSS versi 24, 2017 

        Berdasarkan pada tabel IV.12 diketahui nilai Fhitung sebesar 37,296, yang 

akan dibandingkan dengan nilai Ftabel yang dicari dari tingkat keyakinan 95% atau 

nilai α sebesar 5%, dengan df 1 (jumlah variabel dikurang 1) atau 3-1=2 dan df 2 

(n-k-1) atau 68-2-1=65, maka diperoleh nilai Ftabel sebesar 3,1381. Hal ini 

menunjukkan bahwa nilai Fhitung > Ftabel, dan nilai signifkansi sebesar 0,000 lebih 

kecil dibanding signifikansi α sebesar 0,05. Kesimpulan yang dapat diambil 

adalah variabel gaya kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja memiliki 

prediktabilitas yang signifikan terhadap disiplin kerja pada staf Biro Kepegawaian 

Badan Kepegawaian Negara. 

4.4 Analisis Koefisien Determinasi (Adjusted R
2
) 

        Analisis koefisien determinasi (adjusted R
2
) digunakan untuk mengukur 

seberapa besar persentase variabel bebas yang digunakan dalam model mampu 

menjelaskan variabel terikat. Dalam penelitian ini analisis koefisien determinasi 

(adjusted R
2
) dapat dilihat pada tabel IV.13 berikut ini: 



99 
 

 
 

Tabel IV.14 

Hasil Analisis Koefisien Determinasi (Adjusted R
2
) 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .731
a
 .534 .520 4.875 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan 

Laissez Faire  

b. Dependent Variable: Disiplin Kerja 

Sumber: Perhitungan SPSS versi 24, 2017 

        Berdasarkan tabel IV.13 diatas, diketahui nilai adjusted R
2
 pada penelitian 

ini sebesar 0,520 atau 52,0%. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

laissez faire dan lingkungan kerja dapat memprediksi kelayakan model terhadap 

disiplin kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara sebesar 

52,0%. 

C. Interpretasi Hasil Penelitian  

        Berdasarkan hasil analisis dari pengujian yang sudah dilakukan dengan 

perangkat lunak SPSS versi 24 dapat diketahui bahwa H0 pada hipotesis ketiga 

ditolak. Maka dengan ini gaya kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja 

memiliki prediktabilitas yang signifikan terhadap disiplin kerja pada staf Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara. 

        Berdasarkan hasil uji signifikansi individual (uji statistik t) pada variabel 

gaya kepemimpinan laissez faire menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan terhadap disiplin kerja dengan nilai thitung (2,099) > ttabel (1,997), dan 

sebesar 0,040 untuk nilai signifikansinya. Informasi menunjukkan bahwa gaya 
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kepemimpinan laissez faire terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

disiplin kerja.  

        Menurut Rivai, “gaya kepemimpinan laissez faire merupakan kebalikan dari 

gaya otokratik, dimana pemimpin berkedudukan sebagai simbol, pemimpin hanya 

memfungsikan dirinya sebagai penasihat”.
99 

Lalu menurut Sutikno, “gaya 

kepemimpinan laissez faire adalah gaya kepemimpinan dimana pemimpin 

tersebut cenderung berperan pasif dan membiarkan organisasi berjalan menurut 

temponya sendiri”.
100 

Jadi, gaya kepemimpinan laissez faire adalah salah satu 

gaya kepemimpinan yang diterpakan oleh pemimpin, dimana adanya pemimpin 

hanya sebagai simbol dan berperan pasif didalam instansi dengan memberikan 

kebebasan seluas-luasnya kepada pegawai untuk dapat mengerjakan dan 

menyelesaikan tugasnya sesuai dengan cara dan kepribadian masing-masing 

pegawai, dan memiliki keyakinan bahwa kebebasan membuat pegawai lebih cepat 

dalam menyelesaikan tugasnya serta membiarkan organisasi berjalan sesuai 

dengan temponya sendiri.  

        Dalam penelitian yang dilakukan Citra menyimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan laissez faire berpengaruh terhadap disiplin kerja yang terlihat dari 

cara memimpin dan tanggung jawab dalam memimpin.
101

 Sebagian besar pegawai 

menyatakan bahwa pemimpin mereka santai dalam memimpin dan kurang 

memiliki   tanggung    jawab   dalam   memimpin   pegawainya.   Informasi   yang  

99Veithzal Rivai, dan Deddy Mulyadi, loc, cit., 

100Sobry Sutikno, loc, cit., 

101Citra Rosa Agung, Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Disiplin Kerja Pegawai Dinas Kebersihan 

dan Pertamanan Kota Bogor, Skripsi Sarjana, (Bogor : IPB, 2013) h. 15 
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mempengaruhi disiplin kerja, seperti yang dikemukakan dalam penelitian Gina,
102

 

Anis,
103

 Agnes,
104

 dan Owiti,
105

 dimana menghasilkan  pengaruh  yang  signifikan 

dan positif terhadap disiplin kerja. Dimana hal ini dapat dilihat dari kondisi yang 

terjadi di instansi, yakni pemimpin cenderung kurang perhatian kepada stafnya 

dan hanya sebagai formalitas dalam struktur, baik dalam pemberian pengarahan 

ataupun bimbingan hal ini akan membuat disiplin kerja staf berkurang terutama 

pada tanggung jawab pada penyelesaian tugas sejalan dengan dari hasil analisis 

deskriptif terutama dalam segi ketepatan waktu. 

        Selain gaya kepemimpinan laissez faire, lingkungan kerja juga merupakan 

salah satu faktor yang memiliki pengaruh terhadap disiplin kerja baik untuk 

lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja non fisik. Dari hasil uji 

signifikansi individual (uji statistik t) pada variabel lingkungan kerja pun 

menunjukkan  bahwa  terdapat  pengaruh  yang  signifikan  terhadap disiplin kerja 

dengan nilai thitung (6,096) > ttabel (1,997), dan sebesar 0,000 untuk nilai 

signifikansinya. Informasi yang telah diuraikan diatas menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. 

        Menurut Darvis dalam penelitian Ekaningsih mengemukakan bahwa 

“lingkungan kerja adalah mempunyai arti penting bagi individu yang bekerja 

didalamnya, karena lingkungan ini akan mempengaruhi secara langsung maupun  

102Gina Sugina, Asep Suryana, dan Eko Prihatin, loc, cit., 

103Anis Fauzi dan Ahmad Jubaeri, loc, cit., 

104Agnes Nana Nugraheni, Leonardo Budi H, dan Mukeri Warso, loc, cit., 

105Owiti Bonface Odhiambo, loc, cit., 



102 
 

 
 

tidak langsung manusia yang ada di dalamnya”.
106

 Kemudian menurut Saydam, 

“lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang dapat 

mempengaruhi pekerjaan itu sendiri”.
107

 Jadi, lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu sarana dan prasarana yang berhubungan, baik secara langsung maupun 

tidak langsung guna mendukung pegawai dalam penyelesaian kegiatan kerja dan 

tanggung jawab baik perorangan maupun kelompok dengan baik dan maksimal. 

        Dalam penelitian Mujib menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap disiplin kerja yang terlihat dari ketersediaan fasilitas yang mendukung 

dan hubungan sosial yang kurang harmonis.
108

 Sebagian besar pegawai 

menyatakan bahwa sering terlambat datang kembali ke kantor dan memiliki 

hubungan yang kurang harmonis dengan pimpinan. Hal yang sama dikemukakan 

dalam  penelitian  Lisna,
109

 Budi,
110

 Dwita,
111

 dan Fitria,
112

 dimana menghasilkan 

bahwa adanya pengaruh yang signifikan dan positif antara lingkungan kerja 

terhadap disiplin kerja. Hal yang sama pun dapat dilihat dari lingkungan kerja non 

fisik yang terjadi di instansi ini yaitu hubungan secara vertikal yang kurang 

harmonis seperti hubungan yang hanya formalitas saja kepada pimpinan begitu 

pula sebaliknya dengan sikap pemimpin yang kurang memperhatikan staf dan 

memberikan pengawasan baik dalam keseharian maupun dalam melaksanakan 

tugas, membuat celah bagi staf untuk bertindak diluar disiplin kerja terutama 

dalam tangggung jawab dalam penyelesaian tugas sesuai deadline.  

106Ekaningsih, loc, cit., 
107Gouzali Saydam, loc, cit., 
108Miftachul Mujib, op, cit., h. 102 
109Lisna Handayani, loc, cit., 
110Tri Budi Marwanto dan Riyadi Nugroho, loc, cit., 
111Dwita Angga Permana, Djamhur Hamid, dan Mohammad Iqbal, loc, cit., 
112Fitria Damayanti, loc, cit., 
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        Apabila diinterpretasikan berdasarkan hasil uji prediksi model (uji F), 

didapatkan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima untuk hipotesis ketiga dengan nilai 

Fhitung (37,296) > Ftabel (3,138), dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 

sehingga untuk uji prediksi model ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

laissez faire dan lingkungan kerja memiliki prediktabilitas yang signifikan 

terhadap disiplin kerja. Besaran nilai koefisien determinasi (adjusted R
2
) pada 

penelitian ini adalah 0,520 atau 52,0%, menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

laissez faire dan lingkungan kerja dapat memprediksi kelayakan model terhadap 

disiplin kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara sebesar 

52,0%. 

        Informasi selanjutnya didapatkan dari hasil penelitian Rama
113

 dan 

Sugiyatmi
114

 menyatakan bawa adanya prediktabilitas yang signifikan antara 

kedua variabel bebas terhadap variabel terikat, dimana apabila gaya 

kepemimpinan laissez faire yang diterapkan sesuai dan lingkungan kerja yang 

tersedia mendukung maka disiplin kerja pada staf juga akan meningkat. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

113I Gusti Agung Rama Pramudita Iswara dan I Nyoman Sudrama, loc, cit., 

114Sugiyatmi, Maria Magdalena Minarsih, dan Edward Gagah PT, loc, cit., 
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

        Berdasarkan hasil penelitian mengenai “Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Laissez Faire dan Lingkungan Kerja terhadap Disiplin Kerja pada Staf Biro 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara” maka dapat diambil kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Gambaran gaya kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja terhadap 

disiplin kerja staf yang bekerja pada Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara berdasarkan hasil analisis deskriptif, adalah: 

1.1 Gaya kepemimpinan laissez faire yang ada di Biro Kepegawaian 

Badan Kepegawaian Negara tergolong kategori cukup membangun 

disiplin kerja pegawai. 

1.2 Lingkungan kerja yang ada pada Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara tergolong kategori cukup 

mendukung disiplin kerja pegawai. 

1.3 Disiplin kerja staf yang ada di Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian 

Badan Kepegawaian Negara tergolong pada kategori cukup. 

2. Gaya kepemimpinan laissez faire berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap disiplin kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian 

Negara. Jika gaya kepemimpinan laissez faire yang diterapkan 
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sesuai maka disiplin kerja staf akan tinggi. 

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin 

kerja  pada staf Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara. Jika 

lingkungan kerja mendukung staf dalam bekerja maka disiplin kerja staf 

akan tinggi. 

4. Kelayakan model penelitian secara keseluruhan menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja memiliki prediktabilitas 

yang signifikan terhadap disiplin kerja pada staf Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara. 

B. Implikasi 

        Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan diatas, dapat diketahui 

bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan laissez faire 

terhadap disiplin kerja, dan pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan 

kerja terhadap disiplin kerja, serta kelayakan model penelitian secara keseluruhan. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa apabila gaya kepemimpinan laissez faire dalam 

hal ini tingkat kebebasan dan kepercayaan yang diberikan kepada pegawai tinggi, 

maka pegawai dapat bekerja sesuai dengan kepribadian dari pegawai dan 

meningkatkan kreativitas serta inovasi pegawai dalam bekerja, sehingga pegawai 

merasa nyaman bekerja yang nantinya akan selaras dengan tingkat disiplin kerja 

pegawai yang meningkat sesuai yang diharapkan instansi. 

        Begitupun pada lingkungan kerja yang mendukung, baik itu lingkungan kerja 

fisik maupun lingkungan kerja non fisik. Apabila lingkungan kerja fisik yakni 

mencantum pada peralatan dan perlengkapan serta ruang kerja yang mendukung, 
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dan memenuhi kebutuhan dari pegawai maka pegawai akan merasa lebih dihargai. 

Sama halnya dengan lingkungan kerja non fisik, dimana apabila lingkungan kerja 

fisik yakni hubungan pegawai baik secara horizontal, vertikal maupun kerjasama 

yang baik dan harmonis maka pegawai akan merasa nyaman bila bekerja baik 

secara individu maupun kelompok. Rasa dihargai dan rasa nyaman pegawai 

terhadap lingkungan kerja akan membuat pegawai memiliki disiplin kerja yang 

baik karena pegawai merasakan adanya pengakuan di dalam perusahaan. 

        Implikasi dari penelitian ini adalah untuk instansi dapat memperhatikan 

dengan baik mengenai gaya kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja 

yang ada di instansi, agar disiplin kerja staf akan tinggi. Namun tidak hanya gaya 

kepemimpinan laissez faire dan lingkungan kerja saja yang dapat mempengaruhi 

disiplin kerja karena terdapat beberapa variabel lain yang dapat diluar penelitian 

ini. 

C. Saran 

        Berdasarkan kesimpulan diatas, beberapa saran yang diajukan dalam 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Saran untuk peneliti lanjutan: 

1.1 Penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan menggunakan variabel 

bebas lainnya yang memungkinkan dapat mendukung variabel terikat 

disiplin kerja antara lain: kepuasan kerja, kinerja, pelatihan, 

kompensasi, budaya organisasi, komitmen kerja, beban kerja, dan 

motivasi. 
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1.2 Penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan menggunakan objek 

penelitian yang berbeda namun memiliki variabel yang sama, atau 

sebaliknya dengan menggunakan objek penelitian yang sama namun 

memiliki variabel yang berbeda. 

2. Saran untuk Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara: 

a. Pada variabel gaya kepemimpinan laissez faire terhadap disiplin kerja, 

saran yang dapat diberikan untuk Biro Kepegawaian Badan 

Kepegawaian Negara, yaitu: pertama, pemimpin harus memberikan 

intruksi dan referensi dalam memberikan tugas serta pemberitahuan 

waktu pengumpulan, sehingga pemimpin tetap memberikan kebebasan 

kepada pegawai dalam mengerjakan tugas. Kedua, dari mayoritas 

demografi dalam instansi didominasi oleh pegawai dengan lama 

bekerja lebih dari 10 tahun dengan usia diatas 40 tahun dan wanita, 

sebagai pemimpin harus bisa memberikan treatment yang cocok dalam 

memberikan tugas dan memberikan kegiatan untuk dapat meng-

upgrage pengalaman kerja seperti pelatihan teknologi. Ketiga, 

begitupun untuk pegawai yang berusia kurang dari 25 tahun dengan 

masa kerja kurang dari 1 tahun, pemimpin perlu memberikan treatment 

yang jelas dan konsisten dalam pemberian tugas, serta memberikan 

kesempatan untuk pegawai dapat meng-eksplore kemampuan pegawai 

lebih dalam seperti seminar kerja. 

b. Pada variabel lingkungan kerja terhadap disiplin kerja, saran yang 

dapat diberikan untuk Biro Kepegawaian Badan Kepegawaian Negara, 
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yaitu: pertama, untuk lingkungan kerja fisik instansi perlu membuat 

stiker pemberitahuan, penghimbauan, maupun penyemangat tentang 

penggunaan peralatan dan perlengkapan dengan bijak. Kedua, untuk 

lingkungan kerja non fisik instansi perlu mengadakan event guna 

meningkatkan dan membangun hubungan yang harmonis baik vertikal, 

horizontal, maupun kerja sama seperti perlombaan menghias ruangan 

per divisi. Ketiga, dari mayoritas demografi dalam instansi didominasi 

oleh wanita berusia lebih dari 40 tahun dengan lama bekerja lebih 

dari10 tahun, instansi harus bisa menjadi fasilitator bagi pegawai untuk 

dapat beradaptasi dengan baik pada situasi dan kondisi yang terjadi 

seperti melakukan simulasi atau percobaan terhadap pelaksanaan 

kebijakan sebelum kebijakan tersebut ditetapkan. 

 


