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2.1 Kinerja Karyawan
2.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan
Menurut Wilson Bangun (2012, p.231), kinerja adalah hasil pekerjaan
yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan,
sedangkan menurut Rivai (2015, p.406), Kinerja adalah tingkat adalah
tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja
perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan
tujuann perusahaan. Menurut Mangkunegara dalam Vidiawati dkk
(2022), pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Menurut Suryawan dkk (2021), kinerja karyawan sebagai keinginan
melakukan pekerjaan, keterampiian, pemahaman apa dan bagaimana
melakukannya. Menurut Hariandja dalam Taaroreh dkk (2022), kinerja
merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau pegawai atau
perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam
organisasi. Menurut Mangkunegara dalam Dotulong dkk (2022), yang
mengemukan bahwa Kkinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas
maupun Kkuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Kesimpulan yang dapat
diambil adalah bahwa kinerja adalah hasil kerja karyawan secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas

sesuasi tanggung jawab yang diberikan.
Dari beberapa pengertian diatas disimpulkan bahwa kinerja merupakan

suatu hasil atau proses pencapaian kinerja karyawan selama periode

ttertentu yang telah diberikan.
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2.1.2 Penilaian Kinerja Karyawan
Kinerja (performance), adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requitment),. Suatu
pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam
mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job
standard),. Bagaimana menilai kinerja karyawan? Seorang karyawan
dapat menghasilkan produk sebanyak 10 unit per hari, sudahkan
dikatakan memiliki kinerja baik? Untuk menentukan kinerja karyawan
baik atau tidak, tergantung pada hasil perbandingannya dengan standar
pekerjaan. Standar pekerjaan adalah tingkat yang diharapkan suatu
pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan, dan merupakan pembanding

atas tujuan atau target yang ingin dicapai.

Hasil pekerjaan hasil yang diperoleh seorang karyawan dalam
mengerjakan peerjaan sesuai persyaratan pekerjaan atau standar kinerja.
Seorang karyawan dapat dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaannya
atau memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang diperoleh lebih
tinggi dari standar kinerja.Untuk itu perlu dilakukannya penilaian kinerja
setiap karyawan dalam perusahaan. Hal ini di dukung oleh penelitian
Penilaian kinerja merupakan proses yang dilakukan perusahaan untuk
mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan
tugasnya. Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja
yang dicapai karyawan dengan standar pekerjaan.Bila hasil kerja yang
memperoleh sampai atau melebihi standar pekerjaan dapat dikatakan
Kinerja seseorang karyawan termasuk pada kategori baik. Demikian
sebaliknya, seorang karyawan yang hasil pekerjaannya tidak mencapai
standar pekerjaan termasuk pada kinerja yang tidak baik atau berkinerja
rendah menurut Wilson Bangun (2012, p.231).
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2.1.3 Manfaat dan Alasan Penilaian Kinerja

Menurut Wilson Bangun (2012, p.232), bagi suatu perusahaan penilaian

kinerja memiliki berbagai manfaat antara lain :

1.

Evaluasi antar individu dalam perusahaan. Penilaian kinerja dapat
bertujuan untuk menilai Kkinerja setiap individu dan perusahaan.
Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan jumlah dan
jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu dalam
perusahaan.

Pengembangan diri setiap individu dalam perusahaan. Penilaian
kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan pegawai.
Setiap individu dalma perusahaan dinilai kinerjanya, bagi pegawai
yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik
melalui pendidikan maupun pelatihan.

Pemeliharaan Sistem. Berbagai sistem yang ada dalma perusahaan,
setiap subsistem yang ada saling berkaitan antara satu subsistem
lainnya. Salah satu subsistem tidak berfungsi dengan baik akan
mengganggu jalannya subsistem lainnya.

Dokumentasi. Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar

tindak lanjut dalam posisi pekerjaan pegawai di masa akan datang.

2.1.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Bagaimanapun harapan yang ingin dicapai dari hasil penilaian kinerja

personel adalah kinerjanya baik. Oleh karena itu, para pimpinan dan

bagian personel sejak awal harus menyadari akan pentingnya faktor-

faktor yang memengaruhi mengapa seseorang bisa berkinerja baik dan

tidak. Pada umumnya kinerja personel dipengaruhi oleh berbagai faktor

yaitu antara lain:

1. Sasaran: adanya rumusan sasaran yang jelas tentang apa yang

diharapkan oleh perusahaan untuk dicapai.

2. Standar: apa ukurannya bahwa seseorang telah berhasil mencapai

sasaran yang diinginkan oleh perusahaan.
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Umpan balik: informasi terhadap kegiatan yang berkaitan dengan

upaya mencapai sasaran sesuai standar yang telah ditentukan.

. Peluang: beri kesempatan orang itu untuk melaksanakan tugasnya

mencapai sasaran tersebut.

Sarana: sediakan sarana yang diperlukan untuk mendukung tugasnya.
Kompetensi: beri pelatihan yang efektif, yaitu bukan sekadar belajar
tentang sesuatu, tetapi belajar bagaimana melakukan sesuatu.

Disiplin Kerja: harus bisa menjawab pertanyaan “ mengapa saya

harus melakukan pekerjaan ini?”

Adapun faktor-faktor lingkungan yang perlu diketahui yang sering

menimbulkan masalah dalam kinerja antara lain adalah:

1.
2.

o g~ w

Koordinasi yang kurang baik antara pegawai dalam bekerja.

Tidak cukupnya informasi yang diperlukan untuk mendukung
pelaksanaan tugas.

Kurangnya peralatan pendukung dan banyaknya mesin yang rusak.
Tidak cukupnya dana.dan tidak mamadainya pelatihan.

Kurang kerja sama atau komunikasi antar pegawai.

Tidak cukupnya waktu yang diperlukan untuk mengerjakan
pekerjaan.

Lingkungan pekerjaan yang buruk, misalnya panas, terlalu dingin,

berisik, banyaknya gangguan dan lain-lain.

Menurut Kasmir dalam Thamrin dkk (2021), faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku, yaitu sebagai berikut:

1.

Kemampuan Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki
seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki
kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan

pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah ditetapkan.
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. Pengetahuan, Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan.
Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik
akan memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula
sebaliknya.

. Rancangan kerja Merupakan rancangan pekerjaan yang akan
memudahkan karyawan dalam mencapai tujuannya. Artinya jika
sesuatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan
memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan
benar, dan sebalinya pun begitu.

. Kepribadian Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki
seseorang. Setiap orang memilki kepribadian atau karakter yang
berbeda satu sama lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau
karakter yang baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-
sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaanya juga baik,
demikian pula sebaliknya.

. Motivasi kerja, Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang
untuk melakukan pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang
kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari
pihak perusahaan), maka karyawan akan terangsang atau terdorong
untuk melakukan sesuatu dengan baik. Tetapi bila karyawan itu
sendiri tidak memiliki motivasi apapun, dipastikan kinerjanya hanya
begitu-begitu saja dan cenderung menurun.

. Kepemimpinan merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola, dan memerintah bawahannya untuk
mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.
Sebagai contoh perilaku pemimpin yang menyenangkan, mengayomi,
mendidik, dan membimbing tentu akan membuat karyawan senang
dengan mengikuti apa yang diperintahkan oleh atasannya.

. Gaya kepemimpinan, Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin
dalam menghadapi atau memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh

gaya atau sikap seorang pemimpin yang demokratis tentu berbeda
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dengan gaya kepemimpinan yang otoriter. Dalam praktiknya gaya
kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan kondisi
organisasinya.

Budaya organisasi Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-
norma yang berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau
perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma ini mengatur
hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi
oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi. Kepatuhan
anggota organisasi untuk menuruti atau mengikuti kebisaan atau
norma ini akan memengaruhi kinerja seseorang atau organisasi.
Kepuasan kerja Merupakan perasaan senang atau gembira, atau
perasaan suka seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu
pekerjaan. Jika karyawan merasa senang atau gembira atau suka
untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya pun akan berhasil baik.
Demikian pula jika seseorang tidak senang atau tidak suka atas
pekerjaanya, maka akan ikut memengaruhi hasil kerja karyawan.
Lingkungan kerja Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi
tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout,
sarana dan prasarana, serta hubungan kerja sesama rekan kerja. Jika
lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan memberikan
ketenangan makan akan membuat suasana kerja menjadi kondusif,
sehingga dapat meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi lebih
baik, karena bekerja tanpa gangguan, begitupun sebaliknya.

Loyalitas Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan
membela perusahaan di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini
ditunjukkan dengan terus bekerja dengan sungguh-sungguh sekalipun
perusahaannya dalam kondisi yang kurang baik. Karyawan yang setia
juga dapat dikatakan karyawan tidak membocorkan apa yang menjadi
rahasia perusahaan kepada pihak lain dan selalu membangga-

banggakan perusahaannya pada pihak lain.
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Komitmen Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan
kebijakan atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga
diartikan kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya.
Atau dengan kata lain komitmen merupakan kepatuhan untuk
menjalankan kesepakatan yang telah dibuat. Dengan mematuhi janji
atau kesepakatan tersebut membuatnya berusaha untuk bekerja
dengan baik.

disiplin  kerja Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan
aktivitas kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal
ini dapat berupa waktu, misalnya masuk kerja tepat waktu, kemudian
disiplin dalam mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai

dengan perintah yang harus dikerjakan.

Jadi, dapat disimpulkan untuk meningkatkan kinerja karyawan perlu
memperhatikan  faktor-faktor penyebab seperti yang telah
dikemukakan di atas. Artinya masing-masing variabel akan
memberikan kontribusi tersendiri terhadap kinerja.
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2.1.5 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Pratama & Wardani, Septyarini et all (2021), Kinerja

merupakan hasil kerja yang mempunyai hubungan yang kuat dengan

tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan mampu
memberikan kontribusi pada ekonomi. Menurut Bangun dalam Sugiarti

et al. yang dikemukakan dalam penelitian Septyarini et all (2021),

terdapat lima indikator dalam kinerja karyawan, yaitu :

1. Jumlah pekerjaan Dimensi ini menunjukan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi
standar pekerjaan.

2. Kualitas pekerjaan diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dhasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan serta kemampuan karyawan.

3. Ketepatan waktu merupakan tingkatan aktivitas yang diselesaikan
pada awal waktu ditetapkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan
hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas
lain

4. Kehadiran Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran
karyawan dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan.

5. Kemampuan kerja sama. kesediaan karyawan berpartisipasi dan
bekerja sama dengan karyawan lainnya secara vertikal maupun
horizontal sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik karyawan

dapat diandalkan.
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2.2 Disiplin Kerja
2.2.1 Pengertian Disiplin Kerja
Menurut Sutrisno (2016:96), disiplin adalah sikap kerelaan seseorang
untuk mematuhi dan menaati segala norma peraturan yang berlaku
diorganisasi. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat
pencapaian tujuan organisasi, sedangkan disiplin yang merosot akan
menjadi penghalang dan memperlambat tujuan organisasi. Sebagali
contoh, beberapa pegawai terbiasa terlambat untuk bekerja,
mengabaikan prosedur keselamatan, melalaikan pekerjaan detail
yang diperlukan untuk pekerjaan mereka, tindakan yang tidak sopan ke
pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Disiplin
karyawan memerlukan alat komunikasi, terutama pada peringatan yang
bersifat spesifik terhadap pegawai yang tidak mau berubah sifat dan
perilakunya. Menurut Vidiawati dkk (2022), disiplin kerja merupakan
suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan
baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar akan ada sanksi

atas pelanggarannya.

Menurut Siagian dalam Suryawan dkk (2021), displin kerja merupakan
tindakan manajemen untuk mendukung karyawan dalam memenuhi
tuntutan dan memenuhi sebuah ketentuan yang berlaku. Veitzal dan
Rivai dalam Taaroreh dkk (2022), mengemukakan bahwa disiplin kerja
adalah alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan
karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta
sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang
berlaku. Hasibuan dalam safitri dkk (2022), * mengemukakan bahwa
disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati
semua peraturan perusahaan dan norma- norma sosial yang berlaku”
Menurut Hartatik, | dalam Dotulong dkk (2022), menyebutkan disiplin

keja adalah suatu alat yang digunakan manajer untuk mengubah suatu
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perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan instansi serta norma —
norma sosial yang berlaku. Menurut Veithzal Rivai Zainal dkk (2015,
p.598), disiplin kerja merupakan fungsi operatif MSDM yang
terpenting, semakin baik disiplin karyawan pada sebuah perusahaan,
semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. Sebaliknya tanpa
disiplin karyawan yang baik, sulit bagi sebuah perusahaan mencapai
hasil yang optimal. Jadi kedisiplinan merupakan kunci keberhasilan

suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya.

Disiplin kerja adalah suatu sikap dan tingkah laku dan perbuatan yang
sesuai dengan aturan dari instansi baik yang tertulis maupun tidak
tertulis. Jadi dapat disimpulkan dari beberapa definisi di atas bahwa
disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku

untuk mencapai prestasi kerja yang baik

2.2.2 Bentuk Disiplin Kerja
Menurut Sutrisno (2016:86), bentuk disiplin yang baik akan tercermin

pada suasana yaitu :

1. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan
perusahaan.

2. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan
dalam melakukan pekerjaan.

3. Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan
tugas dengan sebaik-baiknya.

4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi
dikalangan karyawan

5. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan
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2.2.3 Hambatan-Hambatan Displin

Adapun hambatan hambatan kerja yang sering terjadi menurut

Juwarni (2018),, dalam bukunya “ Manajemen Supervisi ” adalah

sebagai berikut :

a.
b.
C.

o

Melanggar peraturan jam istirahat dan jadwal kerja lain.
Melanggar peraturan keamanan dan kesehatan kerja

Terlambat masuk kerja atau mangkir pada saat jam kerja
Bekerjasan gat ceroboh ataupun merusak peralatannya, bahan
bakunya

berkelahi, tidak bisa bekerja team, ataupun perilaku lainnya yang
tidak menggenakkan ( usil ), sesama karyawan.

Terang terangan menunjukan ketidak patuhan, seperti menolak

melaksanakan tugas yang seharusnya di lakukan.

2.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin

Menurut Sutrisno (2016:89), faktor-faktor yang mempengaruhi

disiplin kerja antara lain :

1.

Besar kecilnya pemberian kompensasi: Besar kecilnya kompensasi
dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Para karyawan akan
mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat
jaminan balas jasa yang setimpal dengan jeri payahnya yang telah
dikontribusikan bagi perusahaan. Bila ia menerima kompensasi

yang memadai, mererka akan dapat bekerja dengan sebaik-baiknya.

. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan: Keteladanan

pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
perusahaan, semua karyawan akan selalu memerhatikan bagaimana
pimpinan dapat menegakan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat
mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat

merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan.
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3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan:

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlakasana dalam perusahaan,
bila tidak ada peraturan tertilis yang pasti untuk dapat dijadikan
pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakan bila peraturan
yang dibuat hanya berdarkan instruksi lisan yang dapat berubah-
ubah sesuai dengan kondisi dan situsasi.
. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan: Bila ada seorang
karyawan melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan
untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran
yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggar
disiplin, sesuai dengan sanksi yang ada, maka semua karyawan akan
merasa terlindungi, dan dalam hatinya tidak akan berbuat hal yang
serupa.
. Ada tidaknya pengawasan pimpinan: Dalam setiap kegiatan yang
dilakukan perusahaan perlu ada pegawasan, yang akan
mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan
dengan tepat dan sesuai dengan yang diteteapkan.
. Ada tidaknya perhatian terhadap karyawan: Karyawan adalah
manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara satu dengan
yang lain. Seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan
kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga
mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinanya
sendiri.
. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
Kebiasaaan-kebiasaan positif itu antara lain:
a. Saling menghormati bila bertemu dilingkungan pekerjaan
b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya,
sehingga para karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian
tersebut.
c. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan, apalagi

pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka.
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d. Memberi tahu apabila ingin meninggalkan tempat kepada rekan
sekerja, dengan menginformasikan, kemana dan untuk urusan

apa, walaupun kepada bawahan sekalipun.

2.2.5 Indikator Disiplin Kerja
Menurut Wardana (2019), Disiplin Kerja adalah suatu alat yang

digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar

mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai

suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang

mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang

berlaku. Adapun beberapa indikator disiplin kerja.

1.

Tujuan dan Kemampuan: Ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan
secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan.
Teladan Pimpinan: sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para
bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh vyang baik,
berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan.
Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun
akan ikut baik. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang
berdisiplin),, para bawahan pun akan kurang disiplin.

Balas Jasa: (gaji), dan kesehjateraan ikut mempengaruhi
kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan
dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan/ pekerjaannya. Jika
kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan
mereka akan semakin baik pula.

Keadilan: Keadilan mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan,
karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting
dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya.

Sanksi Hukuman: Sanksi hukuman berperan penting dalam

memelihara kedisiplinan karyawan. Dengan sanksi hukuman yang
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semakin berat, karyawan akan semakin takut melanggar peraturan-
peraturan perusahaan,

6. sikap, dan perilaku indsipliner karyawan akan berkurang.Ketegasan:
Ketegasan  pimpinan  dalam  melakukan tindakan  akan
mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus
berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap karyawan
yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah
ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas menerapkan
hukuman bagi karyawan yang indisipliner akan disegani dan diakui
kepemimpinannya oleh bawahan. Dengan demikian, pimpinan akan

dapat memelihara kedisiplinan karyawan perusahaan.

2.3 Gaya Kepemimpinan
Mencari dan memilih seorang pemimpin yang dapat menjalankan organisasi
perusahaan dengan” baik bukanlah perkara yang mudah. Pengaruh gaya
kepemimpinan  terhadap  keberhasilan  sebuah  bisnis  sangatlah
besar.Karyawan akan mempunyai produktivitas yang baik apabila
memperoleh motivasi yang baik dari seorang pimpinannya. Jadi disini tidak
terus harus selalu memerintah dalam pekerjaannya saja, melainkan menjalin
hubungan harmonis dengan bawahannya agar tercipta lingkunngan kerja
yang baik serta nyaman. Dalam pencapaian tingkat kinerja pegawai sebuah
organisasi perusahaan dan profitabilitas perusahaan pemimpin sebuah
perusahaan merupakan sumber yang paling penting.
2.3.1 Gaya Pengertian Kepemimpinan
Menurut Mulyati dkk (2022), Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau
cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi
pikiran, perasaan, sikap, dan perilaku para anggota organisasi
bawahannya. Menurut Farida Agustin (2021), Gaya Kepemimpinan
adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar
mau bekerja sama dan mau bekerja secara produktif untuk mencapai

tujuan organisasi. Menurut Rahmawati dkk (2021), gaya kepemimpinan
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adalah pola tingkah laku yang dilakukan dengan mengintegrasikan
tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai tujuan yang
diinginkan.  Sedangkan  menurut  Sedarmayanti  (2017.p.364.),
menyatakan gaya kepemimpinan adalah pola prilaku yang ditunjukkan
oleh pemimpin dalam mempengaruhi orang lain. Namun menurut
Anwar dkk (2022), gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategis,
sebagai hasil kombinasi dan falsafah, keterampilan, sifat, sikap yang
sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi

kinerja bawahannya.

Berdasarkan definisi gaya kepemimpinan diatas dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam
mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan orang
lain atau bawahan untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas

kesadarannya dan sukarela dalam mencapai suatu tujuan tertentu.

2.3.2 Teori Gaya Kepemimpinan
Terdapat banyak teori kepemimpinan yang telah ditulis oleh beberapa

peneliti sebelumnya. Namun, teori kepemimpinan di modifikasi

meliputi trait-factor theory, leadership style theory, leadership skill

theory, situsional leadership theory, contingency theory, path-goal
theory, leader member exchange theory dan traformasional leadership
teory. Teori-teori ini memiliki karakteristik masing-masing. Menurut

Ann Gilley dalam Suryada yang dikemukakan dalam Sulistio dkk

(2019), adalah sebagai berikut:

1. Trait-Factor Theory: Teori ini didasarkan pada sifat faktor yang
difokuskan pada penemuan Gaya yang universal yang cocok untuk
semua situasi.

2. Leadership Style Theory Dasar pemikiran teori ini adalah
kepemimpinan merupakan perilaku seorang individu ketika
melakukan kegiatan pengarahan suatu kelompok ke arah pencapaian

tujuan.
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3. Leadership Skill Theory: Pendekatan mengambil keputusan berpusat
pada kepemimpinan. Pedekatan keterampilan menunjukan bahwa
pengetahuan dan pengetahuan tertentu yang diperlukan untuk
memimpin secara efektif.

4. Situsional Leadership Theory Teori ini mengembangkan pendekatan
kepemimpinan menekankan bahwa seorang pemimpin harus
memiliki gaya kepemimpinan adaptif yang mixed mendelegasikan,
mendukung melatih, dan mengarahkan sesuai keadaan.

5. Contingency Theory: Istilah “ kontingensi” digunakan untuk
mencerminkan seberapa baik gaya pemimpin sesuai konteks. Teori
contingensi menggambarkan situasi baik kepemimpinan tugas
termotivasi.

6. Path-Goal Theory: Path-Goal theory menggunakan penelitian
tentang motivasi untuk mendapatkan tujuan organisasi yang dicapai.
Tujuan dari Path-Goal Theory adalah untuk meningkatkan kinerja
karyawan dengan berfokus pada motivasi.

7. Leader Member Exchange (LMX), Theory : Teori LMX menyatakan
bahwa kepemimpinan adalah proses yang berpusat pada interaksi
antara pemimpin dan pengikut hubungan antara keduanya adalah
berpusat pada kepemimpinan.

8. Tranformasional Leadership Teory: Kepemimpinan transformasi
melibatkan nilai-nilai, etika dan tujuan jangka panjang. Hal ini
melibatkan memperlakukan bawahan sebagai “ manusia penuh” dan

dimasukan kepemimpinan kharismatik dan visioner.

2.3.3 Jenis-Jenis gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan menurut Hidayat salam Sulistio dkk (2019), yaitu
Gaya kepemimpinan atau perilaku kepemimpinan atau sering disebut
Tipe kepemimpinan. Tipe kepemimpinan yang luas dikenal dan diakui

keberadaanya adalah sebagai berikut:
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1. Tipe Otokratik: Tipe kepemimpinan ini menganggap bahwa

kepemimpinan adalah hak pribadinya (pemimpin),, sehingga dia
tidak perlu berkonsultasi dengan orang lain dan tidak boleh ada
orang lain yang turut campur. Seorang pemimpin yang tergolong
otokratik memiliki serangkaian karateristik yang biasanya dipandang
sebagai karakteristik yang negatif. Seorang pemimpin otokratik
adalah seorang yang egois. Seorang pemimpin otokratik akan
menunjukan sikap yang menonjolakan keakuannya, dan selalu
mengabaikan peranan bawahan dalam proses pengambilan
keputusan, tidak mau menerima saran dan pandangan bawahannya.

. Tipe Kendali Bebas atau Masa Bodo (Laisez Faire), Tipe
kepemimpinan ini merupakan kebalikan dari tipe kepemimpinan
otokratik. Dalam kepemimpinan tipe ini sang pemimpin biasanya
menunjukkan perilaku yang pasif dan seringkali menghindar diri dari
tanggung jawab. Seorang pemimpin yang kendali bebas cenderung
memilih peran yang pasif dan membiarkan organisasi berjalan
menurut temponya sendiri. Disini seorang pemimpin mempunyai
keyakinan bebas dengan memberikan kebebasan yang seluas-luasnya
terhadap bawahan maka semua usahanya akan cepat berhasil.

. Tipe Paternalistik: Persepsi seorang pemimpin yang paternalistik
tentang peranannya dalam kehidupan organisasi dapat dikatakan
diwarnai oleh harapan bawahan kepadanya. Harapan bawahan
berwujud keinginan agar pemimpin mampu berperan sebagai bapak
yang bersifat melindungi dan layak dijadikan sebagai tempat
bertanya dan untuk memperoleh petunjuk, memberikan perhatian
terhadap kepentingan dan kesejahteraan bawahannya. Pemimpin
yang paternalistik mengharapkan agar legitimasi kepemimpinannya
merupakan penerimaan atas peranannya yang dominan dalam
kehidupan organisasi.

. Tipe Kharismatik: Seorang pemimpin yang kharismatik memiliki

karakteristik khusus yaitu daya tariknya yang sangat memikat,
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sehingga mampu memperoleh pengikut yang sangat besar dan para
pengikutnya tidak selalu dapat menjelaskan secara konkrit mengapa
orang tersebut itu dikagumi. Hingga sekarang, para ahli belum
berhasil menemukan sebab-sebab mengapa seorang pemimpin
memiliki kharisma. Yang diketahui ialah bahwa pemimpin yang
demikian mempunyai daya penarik yang amat besar.

. Tipe Militeristik: Pemimpin tipe militeristik berbeda dengan seorang
pemimpin organisasi militer. Pemimpin yang bertipe militeristik
ialah pemimpin dalam menggerakan bawahannya lebih sering
mempergunakan system perintah, senang bergantung kepada pangkat
dan jabatannya, dan senang kepada formalitas yang berlebih-lebihan.
Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahannya, dan sukar
menerima kritikan dari bawahannya.

. Tipe Pseudo- Demokratik: Tipe ini disebut juga kepemimpinan
manipulatif atau semi demokratik. Tipe kepemimpinan ini ditandai
oleh adanya sikap seorang pemimpin yang berusaha mengemukakan
keinginan-keinginannya dan setelah itu membuat sebuah panitia,
dengan berpura-pura untuk berunding tetapi yang sebenarnya tiada
lain untuk mengesahkan saran- sarannya. Pemimpin seperti ini
menjadikan demokrasi sebagai selubung untuk memperoleh
kemenangan tertentu. Pemimpin yang bertipe pseudo-demokratik
hanya tampaknya saja bersikap demokratis padahal sebenarnya dia
bersikap otokratis. Pemimpin ini menganut demokrasi semu dan
lebih mengarah kepada kegiatan pemimpin yang otoriter dalam
bentuk yang halus, samar-samar.

. Tipe Demokratik: Tipe demokratik adalah tipe pemimpin yang
demokratis, dan bukan kerena dipilihnya sipemipin secara
demokratis. Tipe kepemimpinan dimana pemimpin selalu bersedia
menerima dan menghargai saran-saran, pendapat, dan nasehat dari
staf dan bawahan, melalui forum musyawarah untuk mencapai kata

sepakat
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2.3.4 Tipe Tipe Gaya Kepemimpinan
Menurut Sunarto (2020), gaya kepemimpinan yang digunakan dalam

mengidentifikasi type-tipe pemimpin. Salah satunya yang biasanya

dikenal adalah menyatakan bahwa pemimpin pada dasarnya

dikategorikan dalam 5 tipe, yaitu:

1. Tipe Otokratic, disini bawahan hanya berperan sebagai pelaksana
saja, sementara pemimpin bertindak sendiri tanpa melibatkan
bawahannya.

2. Tipe aternalistik, didalam tipe ini penyelesaian pekerjaan serta
terpeliharanya hubungan yang harmonis terjalin dengan baik
sebagaimana seorang ayah akan terus berusaha hubungan yang
serasi dengan putranya.

3. Tipe Khariismatik, artinya bahwa pemeliharaan hubungan dengan
bawahannya didasarkan kepada relasional dan bukan bertujuan
kekuasaan.

4. Tipe Laissez Faire, artinya bahwa aksentuasi pada hubungan lebih
diutamakan dari pada penyelesaian tugas.

5. Tipe Demokratik, tipe ini dipandang paling ideal yang tercermin
dalam hal pengambilan keputusan yang cenderung memperlakukan
para bawahannya sebagai rekan kerja dan orientasi hubungan yang

bersifat relasional.

2.3.5 Fungsi Dan Peran Pemimpin Dalam Organisasi
Sedangkan Menurut Rivai dalam Anwar Nurdin,yang dikembangkang

oleh Rahmawati dkk (2021), menyatakan bahwa secara operasional fungsi

pokok kepemimpinan dapat dibedakan menjadi beberapa poin antara lain

sebagai berikut:

1) Fungsi instruktif; fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin
sebagai komunikator merupakan pihak yang menentukan apa,
bagaimana, bilamana dan dimana perintah itu dikerjakan agar

keputusan dapat dilaksanakan secara efektif. Kepemimpinan yang
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efektif memerlukan kemampuan untuk menggerakkan dan
memotivasi orang lain agar mau melaksanakan perintah.

Fungsi konsultatif; fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Pada
tahap pertama dalam usaha menetapkan keputusan, pemimpin
kerapkali memerlukan bahan pertimbangan yang mengharuskan
berkonsultasi dengan orang-orang yang dipimpinnya yang dinilai
mempunyai berbagai bahan informasi yang diperlukan dalam
menetapkan keputusan. Tahap berikutnya konsultasi dari pimpinan
pada orang-orang yang dipimpin dapat dilakukan setelah keputusan
ditetapkan dan sedang dalam pelaksanaan. Konsultasi itu
dimaksudkan untuk memperoleh masukan berupa umpan balik (feed
back), untuk memperbaiki dan menyempurnakan keputusan-
keputusan yang telah ditetapkan dan dilaksanakan. Dengan
menjalankan fungsi konsultatif dapat diharapkan keputusan-keputusan
pimpinan, akan mendapat dukungan dan lebih  mudah
mengintruksikannya sehingga kepemimpinan berlangsung efektif.
Fungsi partisipasi; dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha
mengaktifkan orang-orang yang dipimpinnya, baik dalam
keikutsertaan mengambil keputusan maupun dalam melaksanakannya.
Partisipasi tidak berarti bebas berbuat semaunya, tetapi dilakukan
secara terkendali dan terarah berupa kerjasama dengan tidak
mencapuri atau mengambil tugas pokok orang lain. Keikutsertaan
pemimpin harus tetap dalam fungsi sebagai pemimpin dan bukan
pelaksana.

Fungsi delegasi; fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan
pelimpahan wewenang membuat atau menetapkan keputusan, baik
melalui persetujuan manapun tanpa persetujuan dari pimpinan. Fungsi
delegasi pada dasarnya berarti kepercayaan. Orang-orang penerima
delagasi itu harus diyakini merupakan pembantu pemimpin yang
memiliki kesamaan prinsip, persepsi dan aspirasi.

Fungsi pengendalian; fungsi pengendalian bermaksud bahwa

kepemimpinan yang sukses/efektif mampu mengatur aktivitas
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anggotanya secara terarah dan dalam koordinasi yang efektif,
sehingga memungkinkan tercapainya tujuan bersama secara
maksimal. Fungsi pengendalian ini dapat diwujudkan melalui

kegiatan bimbingan, pengarahan, koordinasi, dan pengawasan

2.3.6 Faktor-Faktor Gaya Kepemimpinan

Menurut Sulistio dkk (2019), Terdapat beberapa yang menjadi faktor

Gaya Kepemimpinan meliputi:

1.

Watak dan kepribadian yang terpuji. Agar para bawahan maupun
orang yang berada di luar organisasi mempercayainya, seorang
pemimpin harus mempunyai watak dan kepribadian yang terpuji.

. Keinginan melayani bawahan. Seorang pemimpin harus percaya

pada bawahan. la mendengarkan pendapat bawahan dan
berkeinginan untuk membantu mereka menimbulkan dan
mengembangkan keterampilan mereka agar karir mereka

meningkat.

. Memahami kondisi lingkungan. Seorang pemimpin tidak hanya

menyadari tentang apa yang sedang terjadi disekitarnya, tetapi juga
harus memiliki pengertian yang memadai, sehingga dapat
mengevaluasi perbedaan kondisi organisasi dan para bawahan.

Intelegensi yang tinggi. Seorang pemimpin harus memiliki
kemampuan berfikir pada taraf yang tinggi. la dituntuk
menganalisis problem dengan efektif, belajar dengan cepat, dan

memiliki minat yang tinggi untuk mendalami ilmu

. Berorientasi ke depan. Seorang pemimpin harus memiliki instuisi,

kemampuan memprediksi, dan visi sehingga dapatmengetahui sejak
awal tentang kemungkinan-kemungkinan apa yang dapat

mempengaruhi organisasi yang dikelolanya.

. Sikap  terbuka dan lugas. Pemimpin  harus sanggup

mempertimbangkan fakta-fakta dan inovasi yang baru. Lugas

namun konsisten pada pendiriannya.
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2.3.7 Indikator Gaya Kepemimpinan

Thamrin dkk (2021), Gaya kepemimpinan merupakan “ Norma perilaku

yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba

memengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia lihat. Seorang

pemimpin dapat dikatakan baik apabila dapat membuat karyawannya

mengikuti apa yang diarahkannya demi tujuan perusahaan. Berikut

indikator gaya kepemimpinan menurut Kartono dalam Thamrin dkk

(2021), “ Adalah sifat, kebiasaan, tempramen, watak, dan kepribadian

sendiri yang unik dan khas sehingga tingkah laku dan gayanya yang

membedakan dirinya dan orang lain” vyaitu :

1.

Sifat, sifat seorang pemimpin sangat berpengaruh dalam gaya
kepemimpinan untuk menentukan keberhasilan menjadi seorang
pemimpin yang berhasil, serta ditentukan oleh kemampuan
pribadi pemimpin

Kebiasaan, kebiasaan memegang peranan kepemimpinan sebagai
penentu  pergerakan perilaku seorang pemimpin  yang
menggambarkan segala  tindakan yang dilakukan sebagai
pemimpin yang baik.

Temperamen, adalah gaya perilaku yang cara khasnya dalam
memberi tanggapan dalam berinteraksi dengan orang lain.

Watak, Watak seorang pemimpin yang lebih subyektif dapat
menjadi penentu bagi keunggulan seorang pemimpin dalam
mempengaruhi keyakinan, ketekunan, daya tahan dan keberanian.
Kepribadian, kepribadian seorang pemimpin menentukan
keberhasilannya yang ditentukan oleh sifat-sifat atau karakteristik

kepribadian yang dimilikinya.
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Berikut adalah penelitian terdahulu yang penulis jadikan bahan referensi

dalam melakukan penelitian ini:
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Peneliti/Tahun Judul Hasil Perbedaan Kontribusi
1 Suharto et all Pengaruh Disiplin | Dari hasil pengujian secara | Perbedaan dalam | Penelitian ini memiliki
(2020), Kerja Dan Motivasi | statistik, ditemukan bahwa | penelitian ini ialah | kontribusi terhadap
Kerja Terhadap | Disiplin Kerja Dan Motivasi | dimana waktu | penelitian yang sedang
Kinerja Karyawan di | Kerja  Terhadap  Kinerja | peneltian  dilakukan | dilakukan dimana
Perusahaan Karyawan di Perusahaan serta variabel maupun | teori-teori yang
jumlah sampel yang | digunkan serta metode
digunakan. yang digunkan dapan
menjadi refrensi oleh
penelitian yang sedang
dilakukan.
2 Nugraha et all The  Influence  of | The results of the partial and | The difference in this | the contribution of this
(2021), Autocratic Leadership | simultaneous analysis can be | study is that the | research where the
and Work Discipline | concluded that there is an | number of samples | theories carried out
on Employee | influence between autocratic | used is 76 samples, | and the methods used
Performance of the | leadership (X1), and work | and the variables used | can be a reflection of
“ABC” City Culture | discipline (X2), | have differences and | the research being
and Tourism Office simultaneously on | the time of the | carried out
performance (Y), research
3 Rigan Ahmad The Influence  Of | the results of this study | This research has a | the contribution of this
Sabastian (2021 Leadership Style And | indicate that partially and | difference to  the | research, where this
Motivation On | simultaneously leadership | research being carried | research has a
Employee Performance | style has a direct effect on | out, where the | contribution to the
employee performance, then | difference in  this | research carried out
motivation has a direct effect | research is the number | such as the theories
on employee performance and | of samples used and | used are quite helpful
leadership style and | the object of the | and the methods used
motivation affect employee | research  place is | are a starting point for
performance different. the research  being
carried out
4 Anwar et all (2022), | Pengaruh Disiplin | Hasil Penelitian ini | Perbedaan penelitian | Kontribusi  penelitian
Kerja, Motivasi Dan | menunjukkan Disiplin Kerja | ini dimana jumlah | ini terhadap penelitian
Gaya Kepemimpinan | (X1) secara parsial | sampel yang | yang sedangdilakukan,
Terhadap Kinerja | memberikan pengaruh positif | digunakan, serta | yakni dimana tori-teori
Karyawan pada PT | dan  signifikan  terhadap | waktu dan tempat | yang digunkaan dapat
PLN (PERSERO) Unit | Kinerja Karyawan. Motivasi | dilakukan nya | menjadi acuan sebagai
Pelaksana Proyek | (X2) secara parsial | penelitian, reprensi terhadap
Pembangkit dan | memberikan pengaruh positif penelitian yang sedang
Jaringan Sulawesi | namun  tidak  signifikan dilakukan.
Selatan terhadap Kinerja Karyawan.
Gaya Kepemimpinan (X3)
secara parsial memberikan
pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.
5 Mulyati dkk (2022), | Kepemimpinan, Hasil penelitian ini | Perbedaan penelitian | Kontribusi  penelitian
Lingkungan Kerja dan | menunjukan adanya pengaruh | ini dimana, Penelitian | ini dimana memberikan
Beban Kerja terhadap | antara Gaya Kepemimpinan, | ini menggunakan | gambaran untuk
Kinerja Karyawan Lingkungan Kerja dan Beban | metode probability | menggukana langkah-
Kerja  terhadap Kinerja | sampling dengan | langkah atau metode
Karyawan teknik simple random | yang dapat menjadi
sampling, refrensi terhadap

penelitian saat ini.

Sumber Data : Journal
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Kajian Teori : Variabel
1. Kinerja Karyawan
. Kinerja ()
Rivai (2015, p.406) Disiplin Kerja
2. Disiplin Kerja. Safitri ] (X1) -
Gaya
dkk (2022 Kepemimpinan
3. Gaya Kepemimpinan. (X2)
Sedarmayanti  (2017.
P.364) 2
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Kesimpulan Sementara
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Terdapat Pengaruh Antara Disiplin
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2.6 Kerangka Penelitian

Disiplin Kerja (X1) H1

Kinerja Karyawan
‘L H2 (Y)
Gaya Kepemimpinan(X2)

W)

2.7 Hipotesis Penelitian
Menurut Sujarweni (2014, p.44), Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap tujuan penelitian yang diturunkan dari kerangka pemikiran yang
telah dibuat. Hipotesis merupakan pernyataan tentarif tentang hubungan
antara beberapa dua variabel atau lebih. Sesuai dengan variabel- variabel
yang akan diteliti maka hipotesis yang akan diajukan dalan penelitian ini

adalah :

2.7.1 Pengaruh Disiplin Kerja Pada Kinerja Karyawan

Disiplin kerja merupakan bagian terpenting dalam suatu perusahaan
untuk meningkatkan pencapaian kinerja setiap karyawannya baik secara
individu maupun team, disiplin kerja merupakan bagian-bagian
terpenting untuk cara berkomunikasi bawahan dan pimpinan serta
peraturan yang diterapkan, disiplin kerja telah banyak dilakukan
penelitian oleh peneliti sebelumnya.. Veitzal dan Rivai dalam Taaroreh
dkk (2022), mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar
mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku. Hasibuan

dalam safitri dkk (2022), “ mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah
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kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati Ssemua peraturan
perusahaan dan norma- norma sosial yang berlaku” Oleh karena itu
perlu di uji apakah disiplin Kerja memberikan pengaruh terhadap
kinerja karyawan, dengan merumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1: Disiplin Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

2.7.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Pada Kinerja Karyawan

Gaya kepemimpinan merupakan suatu faktor utama dalam menjalankan
suatu organisasi dan gaya kepemimpinan merupakan bagian dari
tercapai tidaknya suatu pekerjaan yang diberikan pimpinan terhadap
bawahannya, Menurut Mulyati dkk (2022), Gaya kepemimpinan adalah
perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam
mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap, dan perilaku para anggota
organisasi bawahannya. Gaya kepemimpinan telah banyak dilakukan
penelitian oleh beberapa penelitia sebelumnya yakni Sedarmayanti
(2017.p.364), menyatakan gaya kepemimpinan adalah pola prilaku
yang ditunjukkan oleh pemimpin dalam mempengaruhi orang lain.
Namun menurut Anwar dkk (2022), gaya kepemimpinan adalah
perilaku dan strategis, sebagai hasil kombinasi dan falsafah,
keterampilan, sifat, sikap yang sering diterapkan seorang pemimpin
ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya. Oleh karena itu
perlu perlu di uji apakah lingkungan kerja memberikan pengaruh
terhadap kinerja karyawan, dengan merumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H2: Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan
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2.7.2 Pengaruh Disiplin Kerja dan Gaya Kepemimpinan pada Kinerja
Karyawan
Hubungan antara Disiplin Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap
merupakan bagian terpenting dalam meingkatkan kualitas pekerjaan
karyawan maupun kualitas suatu perusahaan. Gaya pememimpinan
merupakan sikap pimpinan dalam memberikan contoh atau arahan
terhadap bawahannya baik secara langsung maupun tidak langsung,
dengan gaya kepemimpinan yang bagus tentunya akan memberikan
rangsangan terhadap bawahanya dalam mencapai dan meningkatkan
hasil proses kerja sesuai dengan ketetapan yang diharapkan. Veitzal
dan Rivai dalam Taaroreh dkk (2022), mengemukakan bahwa disiplin
kerja adalah alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi
dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma yang berlaku Menurut Anwar dkk (2022), gaya kepemimpinan
adalah perilaku dan strategis, sebagai hasil kombinasi dan falsafah,
keterampilan, sifat, sikap yang sering diterapkan seorang pemimpin
ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya. Oleh karena itu
perlu perlu di uji apakah disiplin kerja dan Gaya Kepemimpinan
memberikan  pengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan
merumuskan hipotesis sebagai berikut :
H3: Disiplin Kerja dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh

terhadap Kinerja Karyawan



