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ABSTRAK

PENGARUH KOMPENSASI DAN PENGAWASAN TERHADAP
DISIPLIN KERJA PEGAWAI PADA KANTOR SEKRETARIAT DAERAH
KABUPATEN PRINGSEWU

Oleh

Indri Safitri

Penelitian ini ditujukan untuk menguji teori Afandi yang juga didukung
oleh teori Hasibuan dan Singodimedjo yang mengungkapkan bahwa kompensasi
dan pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan pengawasan terhadap
disiplin kerja pegawai pada kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu.
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini merupakan metode
kuantitatif asosiatif dengan pengumpulan data melalui pengisian kuesioner oleh
responden. Populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 73 responden. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampel jenuh sehingga seluruh
populasi dijadikan sebagai sampel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1)
variabel kompensasi berpengaruh sebesar 43,4% terhadap disiplin kerja pegawai
pada kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu, (2) variabel pengawasan
berpengaruh sebesar 66,6% terhadap disiplin kerja pegawai pada kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu, (3) variabel kompensasi dan
pengawasan berpengaruh sebesar 68,6% terhadap disiplin kerja pegawai pada
kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu.

Kata Kunci : kompensasi, pengawasan, disiplin kerja pegawai.



ABSTRACT

THE EFFECT OF COMPENSATION AND SUPERVISION ON EMPLOYEE
WORK DISCIPLINE AT THE REGIONAL SECRETARIAT OF
PRINGSEWU DISTRICT

By

Indri Safitri

This study aims to verify Afandi's theory which is also supported by
Hasibuan and Singodimedjo's theory which states that compensation and
supervision have an effect on employee work discipline. This study aims to
determine the effect of compensation and supervision on employee work discipline
at the Pringsewu Regency Regional Secretariat office. The research method used
in this study is an associative quantitative method with data collection through
filling out questionnaires by respondents. The population in this study was 73
respondents. The sampling technique used was the saturated sample technique so
that the entire population was used as a sample. The results of the study showed
that: (1) the compensation variable had an effect of 43.4% on employee work
discipline at the Pringsewu Regency Regional Secretariat office, (2) the
supervision variable had an effect of 66.6% on employee work discipline at the
Pringsewu Regency Regional Secretariat office, (3) the compensation and
supervision variables had an effect of 68.6% on employee work discipline at the
Pringsewu Regency Regional Secretariat office.

Keywords: compensation, supervision, employee work discipline
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MOTIO

“We suffer more in imagination than in reality”
(Seneca)

“You do not need to be perfect, you just need to be consistent”
(Atomic Habits)

“In our lives, we may experience some hardships. When you’re faced with such
things, don’t blame yourself. Talk to yourself that you will do better next time,
and a failure is the mother of success. It will be the springboard for the next
success”

(K.S.J)

“Don,t always judge yourself as less capable than other people, every individual
must have at least one ability that they can excel at”
(M.S)
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. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang dan Masalah
Manusia sebagai makhluk individual memiliki sikap, pemikiran maupun
perilaku yang berbeda-beda setiap individunya. Dimana mereka memiliki akal
untuk meniru sikap ataupun perilaku yang dilakukan oleh individu lain yang
bilamana hal tersebut baik maka akan berdampak positif terhadap
kelangsungan hidup individu tersebut, namun apabila sebaliknya maka hal
tersebut akan memberikan pengaruh yang negatif dan mempengaruhi tatanan
kehidupan individu ini sendiri. Adanya perilaku untuk meniru tindakan orang
lain tersebut dapat menjadi suatu kebiasaan yang akan terus menerus
dilakukan secara berulang-ulang sehingga akan menjadi suatu kebiasaan

ataupun nilai yang diyakini kebenarannya bagi individu yang melakukannya.

Sikap disiplin pegawai misalnya, dimana sikap disiplin merupakan suatu sikap
atau tindakan taat terhadap hukum dan peraturan yang berlaku dimana
individu ini berada. Adanya sikap disiplin ini sendiri juga didasari oleh suatu
kebiasaan yang dimiliki oleh pegawai, dimana bila pegawai tersebut sudah
terbiasa dengan sikap tidak disiplinnya maka akan sulit untuk merubah
kebiasaan tersebut, kecuali adanya kesadaran yang tinggi dari pegawai ini
sendiri untuk merubah sikapnya atau adanya sanksi yang dijadikan sebagai
ancaman bagi pegawai untuk tidak melakukan tindakan tidak disiplin tersebut.
Pada kenyataannya sikap disiplin bagi pegawai merupakan salah satu faktor
penting yang harus dimiliki oleh setiap pegawai agar dapat membantu
kelangsungan pencapaian visi misi dari instansi tersebut. Sebagaimana yang
dikemukakan oleh Pangarso dan Susanti dalam Eka (2020) bahwa disiplin

kerja memiliki peranan penting karena disiplin kerja pada dasarnya



memiliki pengaruh positif terhadap kinerja yang akan dimiliki oleh pegawai
yang pada akhirnya akan membawa kemajuan bagi organisasi, oleh karena itu
diperlukannya beberapa upaya yang dilakukan salah satunya dengan

meningkatkan disiplin kerja pegawai (Dirgahayu, 2021).

Peraturan terkait disiplin kerja khususnya bagi PNS sebenarnya telah diatur
dalam Peraturan Pemerintah Nomor 94 Tahun 2021 yang menjelaskan bahwa
disiplin bagi Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan kemampuan dalam
mematuhi kewajiban dan menghindari pelanggaran yang sudah ditetapkan
dalam hukum. Tujuan dari peraturan ini yaitu sebagai panduan hukum dalam
menegakkan disiplin pegawai serta memastikan tata tertib dalam pelaksanaan
tugas. Namun nyatanya walaupun sudah ada peraturan hukum yang mengatur
terkait disiplin kerja pegawai, realita di lapangan berbanding terbalik dengan
apa yang ditujukan dari peraturan tersebut. Contohnya saja pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Pringsewu sebagai instansi pemerintahan yang bertugas
membantu Bupati dalam penyusunan serta pengoordinasian administrasi
terhadap pelaksanaan tugas perangkat daerah serta pelayanan administratif
juga menjadi salah satu contoh intansi pemerintah yang dinilai masih kurang
dalam tingkat pendisiplinan pegawainya. Hal ini dapat dinilai dari hasil pra-
survey yang dilakukan oleh peneliti terhitung sejak 11 Maret — 11 Agustus
2022 pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu menunjukan bahwa
permasalahan disiplin kerja juga terjadi pada instansi Sekretariat Daerah
Kabupaten Pringsewu yang kerap kali dijumpai pegawai-pegawai yang
datang dan pulang tidak tepat dengan waktu jam kerja yang telah ditentukan,
dimana jam masuk instansi biasanya pada pukul 07.30 WIB tetapi masih ada
saja pegawai yang hadir diatas pukul 08.00 dan juga pulang sebelum waktu
pulang yang ditentukan intansi yaitu pada pukul 16.30 WIB. Adanya perilaku
ini dapat membuktikan bahwa disiplin kerja yang dimiliki beberapa pegawai
pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu masih kurang baik dan

diperlukannya peningkatan disiplin kerja pegawai.



Permasalahan terkait disiplin kerja pegawai ini sebenarnya banyak dialami
oleh instansi pemerintahan lainnya di Indonesia tidak hanya pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Pringsewu saja. Hal ini dapat dilihat dari beberapa
penelitian terdahulu yang dilakukan contohnya penelitian yang dilakukan
oleh Putra dan Bagia (2022) dalam penelitiannya pada Kecamatan Seririt
Kabupaten Buleleng mengungkapkan bahwa faktor penyebab kurangnya
disiplin pegawai disebabkan baik itu dari luar organisasi maupun dari dalam
organisasi sendiri seperti kurangnya kesadraan pegawai, konflik yang terjadi
di dalam organisasi, lingkungan kerja dan juga faktor lainnya. Ramvita
(2023) dalam penelitiannya pada Badan Penelitian dan pengembangan
Daerah Provinsi Lampung mengemukakan bahwa meskipun telah
dilakukannya aturan ketat disiplin pegawai, tetap tidak membawa banyak
perubahan. Dengan adanya ungkapan yang dikemukakan oleh peneliti-
peneliti tersebut mengungkapkan bahwa kurangnya disiplin pegawai ini
disebabkan oleh banyak faktor, yang bahkan dengan adanya pengambilan
tindakan memperketat peraturan sebagai solusi permasalahan tersebut pun
masih belum mampu sepenuhnya mengatasi permasalahan terkait disiplin

pegawai ini.

Para ahli mengemukakan bahwa permasalahan terkait disiplin kerja diduga
karena adanya beberapa faktor yang mempengaruhi tingkat disiplin kerja
pegawai. Sebagaimana teori yang yang dikemukakan Singodimedjo (2015)
bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi disiplin kerja
pegawai diantaranya vyaitu besar kecilnya pemberian kompensasi, ada
tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan, ada tidaknya aturan pasti
yang dapat dijadikan pegangan, keberanian pimpinan dalam mengambil
tindakan, ada tidaknya pengawasan pimpinan, ada tidaknya perhatian kepada
para karyawan, diciptakannya kebiasaan-kebiasaan yang mendukung
tegaknya disiplin kerja pegawai. Hasibuan (2020) mengemukakan bahwa
tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, pengawasan
melekat, sanksi hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan merupakan
faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja pegawai. Selain itu, Afandi

(2018) mengemukakan bahwa faktor gaya kepemimpinan, kompensasi,



penghargaan, kemampuan, keadilan, pengawasan, lingkungan kerja, sanksi
hukuman, loyalitas, dan budaya organisasi merupakan faktor yang

mempengaruhi disiplin kerja pegawai.

Berdasarkan teori yang diungkapkan oleh beberapa ahli diatas terkait faktor-
faktor yang mempengaruhi disiplin kerja pegawai dapat dilihat bahwa
masing-masing teori menyebutkan kedua faktor yang sama yaitu faktor yang
berkaitan dengan kompensasi dan juga pengawasan. Dimana hal ini juga
didukung oleh beberapa penelitian terdahulu yakni misalnya pada penelitian
yang dilakukan oleh Husain (2020) dalam penelitiannya pada PT. Strategic
Pestcontrol Tebet Jakarta Selatan dengan judul Pengaruh Kompensasi
Terhadap Disiplin Kerja Karyawan menyatakan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja pegawai, dimana hal ini
didasarkan dari perhitungan analisis regresi sederhana sebesar 0,896, yang
berarti jika kompensasi naik 1 satuan maka akan meningkatkan disiplin
kerja karyawan sebesar 0,896. Selain itu Yasmeardi dan Putri (2019) dalam
penelitiannya pada Kantor Camat Kupitan Kabupaten Sijunjung dengan judul
Pengaruh Pengawasan Terhadap Disiplin Kerja Pegawai menyatakan bahwa
adanya pengawasan yang dilakukan kepada pegawai memberikan pengaruh
positif terhadap disiplin kerja pegawai, hal ini dapat dilihat dari nilai
Koefisien Determinan (R-Square) pengawasan (X) yang diperoleh yaitu
sebesar 0.555 atau 55.5%.

Terdapat alasan mengapa beberapa teori di atas menyebutkan kedua faktor
yang sama Yyaitu kompensasi dan juga pengawasan, karena diketahui bahwa
kedua faktor ini memiliki peranan penting untuk mendorong meningkatnya
disiplin kerja pegawai, sebagaimana yang dikemukakan oleh Siagian (2018),
bahwa kompensasi merupakan faktor yang penting bagi instansi karena
kompensasi dapat menarik, memelihara, dan mempertahankan tenaga kerja
serta mendorong tenaga kerja untuk lebih produktif. Sedangkan pengawasan
dirancang dengan tujuan untuk mengantisipasi terjadinya permasalahan atau
penyimpangan dari standar atau tujuan yang telah ditetapkan (Handoko dalam
Mahmud, 2019).



Berbicara terkait kedua faktor yang mempengaruhi disiplin kerja pegawai
tersebut, diketahui bahwa pelaksanaan pengawasan pada disiplin pegawai
sebenarnya sudah dilakukan sejak lama, namun cara pengawasan yang
dilakukan dari tahun ke tahunnya mengalami perubahan sehingga terdapat
perbedaan beberapa cara pengawasan. Hal ini dikarenakan dipengaruhi oleh
perkembangan zaman yang makin modern dan penggunaan teknologi bukan
lagi merupakan hal yang tabu untuk digunakan sebagai alat bantu pekerjaan.
Contohnya saja pada zaman sebelum berkembangnya teknologi seperti saat
ini, pengawasan biasanya dilakukan melalui daftar kehadiran pegawai yang
masih menggunakan absensi manual berupa kertas kehadiran dimana pada
saat ini sudah banyak instansi pemerintahan yang menggunakan absensi
berbentuk digital yang dapat sekaligus digunakan untuk memantau apakah
pegawai masih berada di lingkungan kantor atau sudah keluar dari kantor.
Selain itu, pada saat dulu pengawasan yang dilakukan oleh pemimpin benar-
benar masih manual dimana pengawasan dilakukan dengan pimpinan yang
berkeliling untuk mengecek satu persatu ke ruangan pegawai apakah mereka
berada di tempat dan melakukan pekerjaannya. Sedangkan pada saat ini
banyak instansi yang sudah mengandalkan adanya teknologi yaitu berupa
kamera pengawas CCTV yang digunakan untuk mengawasi pegawai apakah
mereka masih berada di dalam ruangan atau sudah keluar dari kantor dengan
hanya melihat melalui monitor pengawas yang biasanya dipasang di dalam
ruangan pimpinan, sehingga pimpinan tidak perlu keluar dan melakukan
pengecekan pegawai secara manual, dan cara ini juga yang telah diterapkan
oleh Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu untuk mengawasi pegawainya,
selain itu pengimplementasian absensi digital juga sudah mulai diterapkan

pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu.

Terkait permasalahan kompensasi, seperti yang diketahui bahwa PNS sebagai
Aparatur Negara pastinya menerima kompensasi yang diberikan oleh
pemerintah baik itu berupa gaji, insentif, maupun fasilitas lainnya untuk
menunjang pekerjaan pegawai. Sehingga bila permasalahan terkait disiplin
kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu ini dikaitkan

dengan teori yang dikemukakan oleh beberapa ahli di atas yang menyatakan



bahwa kompensasi dan pengawasan mempengaruhi disiplin kerja pegawai
masih belum di yakini kebenarannya apakah juga memiliki pengaruh yang
sama terhadap disiplin kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten

Pringsewu.

Sehingga berdasarkan teori dan permasalahan di atas, peneliti berniat untuk
menguji kebenaran dari teori Afandi (2018) yang juga didukung oleh teori
Hasibuan (2020) dan Singodimedjo (2015), yang mengatakan bahwa
kompensasi dan pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai
pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu. Sehingga judul yang akan
peneliti angkat yaitu terkait “Pengaruh Kompensasi Dan Pengawasan
Terhadap Disiplin Kerja Pegawai (Studi Pada Sekretariat Daerah Kabupaten

Pringsewu)”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan pada latar belakang di

atas, maka rumusan masalah yaitu sebagai berikut:

1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu?

2. Apakah pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu?

3. Apakah kompensasi dan pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja

pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu?



1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu:

1.

Untuk memperoleh hasil pengujian pengaruh kompensasi terhadap
disiplin kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu.
Untuk memperoleh hasil pengujian pengaruh pengawasan terhadap
disiplin kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu.
Untuk memperoleh hasil pengujian pengaruh kompensasi dan
pengawasan terhadap disiplin kerja pegawai pada Sekretariat Daerah

Kabupaten Pringsewu.

1.4 Manfaat Penelitian

1.

2.

Manfaat Teoritis

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberikan penulis
pengalaman serta menambah wawasan untuk memperluas ilmu yang telah
diperoleh selama berada di bangku kuliah, sehingga penulis mampu
mengaitkan teori-teori yang telah di pelajari dengan permasalahan yang
akan diteliti. Selain itu, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi sebagai referensi terhadap penelitian-penelitian

yang relevan di masa yang akan datang.

Manfaat Praktis

a. Bagi Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu
Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan
evaluasi dan masukan/saran dalam menangani permasalahan disiplin
kerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu.

b. Bagi peneliti
Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat menjadi media untuk
mendapatkan pengalaman langsung dan dapat menerapkan ilmu yang

diperoleh selama perkuliahan.



1.  TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu merupakan sumber lampau dari hasil penelitian terdahulu
yang dapat digunakan oleh penulis sebagai bahan pembanding ataupun
referensi untuk memperkaya teori yang digunakan dalam penelitian. Adapun
dengan penelitian terdahulu ini, peneliti mengambil tiga hasil penelitian yang
telah dilakukan sebelumnya untuk dijadikan sebagai perbandingan dalam

penelitian penulis.

Peneliti Yasmeardi & Putri (2019) dengan judul “Pengaruh Pengawasan
Terhadap Disiplin Kerja Pegawai Pada Kantor Camat Kupitan Kabupaten
Sijunjung”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya pengawasan yang
dilakukan kepada pegawai memberikan pengaruh positif terhadap disiplin
kerja pegawai, hal ini dapat dilihat dari nilai Koefisien Determinan (R-
Square) pengawasan (X) yang diperoleh yaitu sebesar 0.555 atau 55.5%.
adapun penelitian terdahulu ini memiliki persamaan dengan penelitian yang
dilakukan oleh peneliti dimana fokus pada penelitian tersebut yakni untuk
mengetahui pengaruh faktor pengawasan terhadap disiplin kerja pegawai dan
juga metode penelitian yang digunakanpun kuantitatif. Namun, terdapat
perbedaan yaitu dimana penelitian terdahulu tersebut hanya meneliti satu
variabel bebas yakni pengawasan. Selain itu, lokasi penelitian juga menjadi
pembeda lainnya antara penelitian terdahulu tersebut dengan penelitian yang

dilakukan oleh peneliti saat ini.

Peneliti Husain (2020) dengan judul “Pengaruh Kompensasi Terhadap
Disiplin Kerja Karyawan Pada PT. Strategic Pestcontrol Tebet Jakarta



Selatan”. Hasil penelitian menunjukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap disiplin kerja pegawai, dimana hal ini didasarkan
dari perhitungan  analisis  regresi sederhana sebesar 0,896, yang berarti
jika kompensasi naik 1 satuan maka akan meningkatkan disiplin  kerja
karyawan sebesar 0,896. Adapun penelitian terdahulu ini memiliki persamaan
dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti dimana fokus pada penelitian
sama-sama berfokus pada pengaruh yang diberikan oleh faktor kompensasi
terhadap disiplin kerja pegawai dan juga penggunaan metode penelitian
kuantitatif. Namun, terdapat perbedaan yaitu dimana lokasi penelitian yang
dipilih peneliti saat ini berbeda dengan penelitian terdahulu tersebut dan
penelitian yang peneliti lakukan tidak hanya berfokus pada satu variabel

bebas saja, melainkan terdapat variabel bebas lainnya.

Peneliti Zurrianti & Yulihasri (2023) dengan judul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan, Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Disiplin Kerja
Pegawai Pada Kantor Badan Perencanaan Penelitian dan Pengembangan
Daerah (BAPPEDA) di Kota Padang Panjang”. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan (X1) berdampak positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja pegawai, dimana hal ini menunjukan pentingnya pemimpin
yang mampu memotivasi dan memberikan arahan yang jelas pada pegawai.
Sedangakan untuk X2 yaitu faktor kompensasi juga memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap disiplin kerja pegawai, hal ini menandakan
bahwa adanya pemberian imbalan yang sesuai sebagai balas jasa dapat
meningkatkan komitmen dan ketaatan pegawai terhadap aturan kerja yang
berlaku. Selain itu faktor lingkungan kerja sebagai X3 juga menunjukan hasil
yang sama yaitu dimana lingkungan kerja memberikan pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap disiplin kerja pegawai dimana dengan adanya
lingkungan kerja yang kondusif dapat membentuk perilaku disiplin pegawai
dalam bekerja. Adapun hasil penelitian ini memiliki persamaan dengan
penelitian yang dilakukan oleh peneliti dimana fokus penelitian yang sama
yaitu kompensasi terhadap disiplin kerja pegawai. Namun, terdapat perbedaan
yaitu pada lokasi penelitian dan variabel bebas lainnya yang diteliti.
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Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu di atas, dapat disimpulkan bahwa
yang membedakan penelitian yang dilakukan oleh peneliti saat ini dengan
penelitian terdahulu di atas yakni terletak pada pembahasan variabel bebas
yang diteliti, dimana peneliti membahas lebih rinci mengenai pengaruh
pengawasan dan kompensasi terhadap disiplin kerja pegawai. Selain itu,
perbedaan lokasi penelitian juga menjadi faktor pembeda lainnya.

2.2 Tinjauan Tentang Disiplin Kerja
2.2.1 Definisi Disiplin Kerja
Sikap disiplin pada dasarnya merupakan sikap yang harus dimiliki oleh
setiap individu karena sikap disiplin memiliki peranan penting di dalam
kehidupan untuk mengatur bagaimana setiap individu harus bersikap
sesuai norma ataupun nilai kehidupan yang diyakini. Disiplin atau
tidaknya seseorang dapat dipengaruhi dari banyak faktor baik itu faktor
internal maupun eksternal itu sendiri, namun menurut pendapat penulis
sikap disiplin sangat besar dipengaruhi oleh faktor internal individu itu
sendiri yakni kesadaran dari individu tersebut untuk melakukan sikap
disiplin. Karena bila indvidu itu sendiri tidak memiliki keinginan untuk
merubah diri untuk bersikap disiplin maka sikap tersebut tidak akan
sempurna dimiliki oleh individu tersebut. Sebagaimana yang
dikemukakan oleh Hasibuan (2020) bahwa disiplin kerja merupakan
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan dan
norma-norma sosial yang berlaku. Afandi (2018) menyatakan bahwa
disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan oleh para pimpinan
untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk menaati semua
peraturan dan norma yang berlaku di organisasi. Selain itu, Alex S.
Nitisemito dalam (Tsauri, 2013) menyatakan bahwa disiplin kerja yaitu
merupakan suatu sikap tingkah laku serta perbuatan yang sesuai
dengan peraturan yang dibuat oleh perusahaan baik itu secara tertulis

maupun tidak tertulis.
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Berdasarkan beberapa penjelasan mengenai disiplin kerja di atas, dapat
disimpulkan bahwa disiplin kerja yaitu merupakan suatu sikap
kesadaran seseorang terhadap segala peraturan baik itu secara tertulis
maupun tidak tertulis yang diberlakukan di dalam sebuah
perusahaan/organisasi yang harus dipatuhi oleh setiap pegawai tanpa
terkecuali dan bersedia menerima sangsi yang sesuai apabila melanggar

peraturan-peraturan yang telah diterapkan.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Disiplin kerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai macam faktor baik itu
internal mauupun eksternal, hal ini disebabkan karena munculnya sikap
disiplin tidak hanya di dorong oleh permasalahan internal seperti
kesadaran diri untuk bersikap disiplin saja melainkan juga dipengaruhi
oleh keadaan lingkungan atau bila di lingkup kerja sikap pimpinan dan
sikap rekan Kkerja juga dapat mempengaruhi disiplin kerja pegawai.
Menurut Afandi (2018) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
disiplin kerja yaitu sebagai berikut:
1. Faktor kepemimpinan
Tanpa kepemimpinan yang efektif pegawai cenderung tidak
memiliki arah, tidak puas dan kurang termotivasi. Seorang
pemimpin harus dapat memimpin dan mengarahkan individu atau
suatu kelompok agar tercapainya suatu tujuan yang dimana dalam
menjalankan tugas para pegawai harus memiliki disiplin yang baik.
2. Faktor kompensasi
Kompensasi yang diberikan akan memberikan dampak pada disiplin
kerja. Dengan adanya peningkatan pemberian kompensasi maka
akan diikuti oleh peningkatan motivasi kerja yang berdampak pada
meningkatnya disiplin kerja.
3. Faktor penghargaan
Penghargaan memiliki pengaruh terhadap disiplin pegawai karena
dapat meningkatkan motivasi dan semangat kerja mereka. Penting

bagi pimpinan untuk menyadari bahwa pegawai cenderung bersikap
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disiplin dan bekerja keras ketika mereka memiliki harapan untuk
memenuhi kebutuhan dan keinginan mereka melalui hasil pekerjaan
mereka

. Faktor kemampuan

Kemampuan menjadi salah satu faktor yang memiliki pengaruh
terhadap disiplin pegawai karena dengan adanya pemberian
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan yang dimiliki pegawai
dapat menimbulkan sikap disiplin dan bekerja keras yang dimiliki

oleh pegawai.

. Faktor keadilan

Pada dasarnya manusia memiliki keinginan untuk diperlakukan
secara adil dengan manusia lainnya baik itu pada ranah pekerjaan
sekalipun, sehingga dengan adanya sikap adil yang diberikan
kepada pegawai dapat memicu timbulnya sikap disiplin pegawai
dalam mematuhi segala peraturan yang berlaku di instansi.

. Faktor pengawasan

Adanya pengawasan yang dilakukan oleh pemimpin memberikan
pengaruh terhadap disiplin pegawai. Dengan adanya pengawasan
ketat yang dilakukan dapat menimbulkan rasa takut dan segan
bawahan apabila melanggar peraturan yang berlaku sehingga
dengan adanya pengawasan yang ketat akan melahirkan disiplin
yang tinggi.

. Faktor lingkungan

Lingkungan kerja yang kondusif merupakan hal yang sangat penting
dalam suatu organisasi untuk menciptakan perasaan puas dan
nyaman kepada pegawai. Hal tersebut akan menentukan suatu

keberhasilan organisasi dan akan tercapainya disiplin kerja pegawai.

. Faktor sanksi hukuman

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan
pegawai. Dengan sanski hukuman yang semakin berat, pegawai
akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan instansi,

sehingga perilaku indisipliner pegawai akan berkurang.
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9. Faktor loyalitas
Loyalitas kepada pekerjaan tercermin pada sikap pegawai yang
mencurahkan  kemampuan dan keahlian yang  dimiliki,
melaksanakan tugas dengan tanggung jawab, jujur dalam bekerja,
hubungan kerja yang baik dengan atasan, kerja sama yang baik
dengan rekan Kerja, disiplin, menjaga citra perusahaan dan adanya
kesetiaan untuk bekerja dalam waktu yang lebih panjang.

10. Faktor budaya organisasi
Budaya organisasi merupakan suatu nilai norma atau kebiasaan
yang diyakini kebenarannya oleh pegawai sehingga akan sulit untuk
dihilangkan. Oleh karena itu, apabila suatu instansi memiliki budaya
organisasi yang baik yang menuntut pegawainya untuk bersikap
disiplin makan tingkat kedisiplinan pegawaipun akan tinggi. Hal ini
karena budaya organisasi memberikan pengaruh terhadap

terbentuknya disiplin kerja pegawai.

Menurut pendapat dari Singodimedjo dalam Sampeliling (2015)

dikemukakan bahwa faktor yang mempengaruhi disiplin kerja pegawai

adalah sebagai berikut:

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi
Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin.
Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila
pegawai merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan
jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi instansi. Bila pegawai
menerima kompensasi yang memadai, mereka dapat bekerja tenang
dan tekun, serta selalu bekerja dengan sebaik-baiknya. Akan tetapi
bila pegawai merasa kompensasi yang diterimanya jauh dari
memadai, maka pegawai akan berpikir.

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam
lingkungan instansi semua pegawai akan selalu memerhatikan
bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan

bagaimana pegawai dapat mengendalikan dirinya dari ucapan,
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perbuatan dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang sudah
ditetapkan.

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam instansi bila
tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan
bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila praturan yang dibuat
hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai
dengan kondisi dan situasi.

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil Tindakan
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan bila ada seorang
pegawai yang 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
pegawai akan merasa terlindungi, dan dalam hatinya berjanji tidak
akan berbuat hal yang serupa.

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh instansi perlu ada
pengawasan yang akan mengarahkan para pegawai agar dapat
melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah
ditetapkan. Dengan adanya pengawasan seperti demikian, maka
sedikit banyak pegawai akan terbiasa melaksanakan disiplin kerja.

6. Ada tidaknya perhatian kepada para pegawai
Pegawai adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara
yang satu dengan yang lain. Seorang pegawai tidak hanya puas
dengan penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang
menantang, tetapi juga mereka masih membutuhkan perhatian yang
besar dari pimpinannya sendiri. Keluhan dan kesulitan mereka ingin
didengar dan dicarikan jalan keluarnya

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
Dengan diciptakannya kebiasaan-kebiasaan yang mendukung

tegaknya disiplin pegawai akan mampu membuat pegawai untuk
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terbiasa melakukan sikap disiplin, apalagi bila adanya partisipasi aktif
yang ditujukan pegawai untuk mendukung perubahan-perubahan yang

dapat meningkatkan tingkat disiplin pegawai.

Pendapat lain dikemukakan oleh Hasibuan (2020) yang menyatakan

bahwa disiplin kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor yakni:

1.

Tujuan dan Kemampuan

Adapun tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat
kedisiplinan pegawai. Dimana maksud dari faktor ini yaitu harus
adanya kesesuaian antara tujuan (pekerjaan) yang dibebankan
kepada pegawai dengan kemampuan pegawai tersebut. Hal ini
ditujukan agar pegawai dapat bersungguh-sungguh dan disiplin
dalam mengerjakan tugas yang diberikan.

Teladan pimpinan

Faktor teladan pimpinan memiliki peran penting dalam menentukan
kedisiplinan pegawai, hal ini disebabkan karena pimpinan
merupakan panutan dan teladan bagi para bawahannya.

Balas jasa

Balas jasa disini yaitu dapat berupa gaji dan kesejahteraan, dimana
balas jasa termasuk kedalam salah satu faktor yang mempengaruhi
disiplin kerja pegawai karna dengan adanya balas jasa diharapkan
dapat menimbulkan rasa kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap
instansi/pekerjaannya.

Keadilan

Adanya ego dan sifat manusia yang selalu merasa tinggi dan
menuntut adanya perlakuan yang sama terhadap manusia lainnya
menyebabkan keadilan ikut menjadi faktor pendorong terwujudnya
kedisiplinan pegawai.

Pengawasan melekat (waskat)

Dengan adanya tindakan pengawasan yang diberikan pada pegawai
membuat pimpinan harus ikut aktif untuk mengawasi perilaku,

moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya. Adanya
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pengawasan melekat ini ditujukan untuk merangsang tingkat
kedisiplinan dan moral kerja pegawai.

6. Sanksi hukuman
Sanksi hukuman memiliki peranan penting dalam ikut memelihara
kedisiplinan pegawai. Pemberian sanksi hukuman baik itu berupa
hukuman ringan atau berat akan berpengaruh baik/buruk terhadap
kedisiplinan pegawai. Dimana pemberian sanksi hukuman ini harus
ditetapkan berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal, dan
diinformasikan secara jelas kepada seluruh pegawai.

7. Ketegasan
Sikap tegas dari pimpinan dapat memberikan pengaruh terhadap
kedisiplinan pegawai. Dimana pimpinan dituntut untuk bersifat
tegas dan berani untuk menghukum setiap pegawai yang tidak
disiplin sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan di
instansi.

8. Hubungan kemanusiaan
Adanya hubungan kemanusiaan yang harmonis antara sesama
pegawai dapat menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu
instansi. Dimana disini pimpinan memiliki peranan untuk
menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang serasi serta
mengikat, baik itu secara vertikal maupun horizontal diantara semua

pegawainya.

2.2.3 Fungsi Disiplin Kerja

Disiplin pada dasarnya ditujukan untuk mengatur dan menjadi acuan
bagi pegawai dalam mengambil tindakan agar tetap sesuai dengan
aturan yang berlaku. Namun walaupun begitu terdapat pendapat lain
dari ahli (Afandi (2018) yang mengemukakan beberapa fungsi disiplin
kerja bagi suatu organisasi yaitu antara lain :
1. Menata kehidupan bersama dalam suatu organisasi

Disiplin berfungi mengatur kehidupan bersama dalam suatu

kelompok tertentu atau organisasi dengan begitu, hubungsn yang
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terjalin antara individu satu dengan individu yang lain menjadi lebih
baik dan lancar.

Membangun dan melatih kepribadian yang baik

Disiplin merupakan sarana untuk melatih kepribadian pegawai
senantiasa menunjukan kinerja yang baik. Diantaranya sikap,
perilaku, pola kehidupan yang baik. Dan berdisiplin tidak berbentuk
dalam waktu lama. Salah satu proses membentuk kepribadian
tersebut di lakukan melalui melalui proses latihan. Latihan tersebut
di lakukan secara bersama antar pegawai, pimpinan, dan selutuh
personil yang ada di dalam organisasi tersebut.

Sanksi atau hukuman bagi yang melanggar disiplin.

Disiplin yang di sertai sanksi atau hukuman sangat penting karena
dapat memberikan dorongan kekuatan untuk mentaati dan
mematuhinya. Sanksi atau hukuman dorongan Kketaatan dan
kepatuhan dapat menjadi kuat serta motivasi untuk mengikuti aturan

yang berlaku.

2.2.4 Prinsip-Prinsip Disiplin Kerja

Dalam disiplin kerja juga dibutuhkan prinsip-prinsip yang harus

dipegang kuat yang dapat dijadikan acuan dalam mendorong

meningkatkannya disiplin kerja pegawai sehingga pada suatu waktu

tidak terjadi penyimpangan yang mendasari pengkondisian disiplin

kerja tersebut. Menurut Afandi (2018) untuk mengkondisikan pegawai

agar senantiasa bersikap disiplin, maka terdapat beberapa prinsip

pendisiplinan sebagai berikut :

1.
2.
3.

Pendisiplinan dilakukan secara pribadi.

Pendisiplinan harus bersifat membangun.

Pendisiplinan dilakukan oleh atasan langsung dengan bawahan
segera.

Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan.

Pimpinan hendaknya tidak seharusnya memberikan pendisiplinan

pada waktu bawahan sedang absen
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2.2.5 Dimensi dan Indikator Disiplin Kerja
Afandi (2018) mengemukakan beberapa dimensi dan indikator disiplin
kerja yakni:
1. Dimensi ketaatan waktu, dengan indikator:
a. Masuk kerja tepat waktu
b. Penggunaan waktu secara efektif
c. Tidak pernah mangkir/tidak bekerja
2. Dimensi tanggungjawab Kerja, dengan indikator:
a. Mematuhi semua peraturan instansi
b. Target pekerjaan

¢. Membuat laporan kerja harian

Pendapat lain dikemukakan oleh Sutrisno dalam Jayanti (2022) bahwa
terdapat dimensi yang dapat digunakan untuk mengukur disiplin kerja
yaitu antara lain:

1. Taat terhadap peraturan waktu

2. Taat terhadap aturan perusahaan

3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan

4

. Taat terhadap peraturan lainnya

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2019:94) indikator-indikator

mengenai disiplin kerja antara lain:

1. Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat.

2. Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam
pekerjaan.

3. Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan
unit kerja lain.

4. Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh
dilakukan oleh para pegawai selama dalam instansi dan sebagainya.

Pada variabel disiplin kerja yang akan diteliti adalah disiplin kerja
pegawai yang mengacu pada dimensi menurut Afandi (2018). Adapun

alasan pemilihan dimensi ini dimana pada dimensi lainnya yaitu yang
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dikemukakan oleh Sutrisno dalam Jayanti (2022) peneliti merasa bahwa
point-point yang dikemukakan masih dirasa belum cukup untuk
mengukur tingkat disiplin kerja pegawai yang akan diteliti. Sementara
ke enam point indikator yang dikemukakan oleh Afandi (2018) dirasa

sudah cukup dan sesuai dengan fokus pada penelitian ini.

Disiplin Kerja PNS
Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 94
Tahun 2021, disiplin PNS merupakan kesanggupan PNS untuk menaati
kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan
perundang-undangan. Dalam pasal 8 dijelaskan terkait tingkat hukuman
disiplin yakni:
1. Disiplin ringan, yang terdiri atas:

a. teguran lisan

b. teguran tertulis

c. pernyataan tidak puas secara tertulis.

2. Disiplin sedang, yang terdiri atas:
a. pemotongan tunjangan kinerja sebesar 25% (dua puluh lima
persen) selama 6 (enam) bulan
b. pemotongan tunjangan Kinerja sebesar 25% (dua puluh lima
persen) selama 9 (sembilan) bulan
c. pemotongan tunjangan Kkinerja sebesar 25% (dua puluh lima
persen) selama 12 (dua belas) bulan.

3. Disiplin berat, yang terdiri atas:
a. penurunan jabatan setingkat lebih rendah selama 12 (dua belas)
bulan
b. pembebasan dari jabatannya menjadi jabatan pelaksana selama
12 (dua belas) bulan
c. pemberhentian dengan hormat tidak atas permintaan sendiri
sebagai PNS.
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2.3 Tinjauan tentang Kompensasi
2.3.1 Definisi Kompensasi
Pegawai sebagai individu yang memiliki kebutuhan untuk menunjang
kehidupannya dalam sehari-hari pasti memiliki standar atau harapan
peningkatan pada perekonomian yang dihasilkan dari kerja kerasnya
dalam bekerja pada suatu instansi ataupun perusahaan, dimana balas
jasa atas dedikasi mereka pada instansi diharapkan tidak hanya berasal
dari gaji pokok saja. Karena dengan adanya imbalan lain yang diberikan
seperti tunjangan, insentif maupun fasilitas tambahan yang diberikan
dapat menimbulkan semangat bagi pegawai untuk meningkatkan
kinerjanya dan mematuhi segala peraturan yang ditetapkan instansi.
Selain itu, pegawai juga dapat merasa lebih dihargai oleh instansi
ataupun perusahaan atas kinerja yang telah mereka berikan untuk
bersama-sama menjalankan visi misi yang dimiliki oleh instansi.
Sebagaimana yang dikemukakan oleh Dwianto dalam Ardini (2021)
bahwa kompensasi merupakan imbalan jasa yang diberikan oleh
organisasi kepada pegawai karena pegawai tersebut mengeluarkan
tenaga dan gagasannya untuk memajukan organisasi guna mencapai
tujuan vyang telah ditetapkan sebelumnya. Hasibuan (2020)
mengemukakan bahwa kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung ataupun tidak langsung yang diterima
oleh pegawai sebagai imbalan atas yang diberikan kepada instansi.
Sedangkan Afandi (2018) mengemukakan bahwa kompensasi yaitu
merupakan pendapatan atau bentuk kompensasi yang diberikan oleh
instansi kepada pegawai baik itu berupa uang, barang langsung atau

tidak langsung.

Berdasarkan pengertian kompensasi menurut beberapa ahli di atas,
dapat disimpulkan bahwa kompensasi yaitu merupakan alat balas jasa
yang digunakan oleh instansi sebagai imbalan kepada pegawai atas
dedikasi yang telah diberikan oleh pegawai terhadap instansi. Adapun
tujuan dari adanya kompensasi ini yaitu sebagai ikatan kerja sama,

kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas pegawai, disiplin,
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serta pengaruh serikat buruh dan pemerintah (Afandi, 2018). Selain itu,
Kompensasi merupakan faktor yang penting bagi instansi karena
kompensasi dapat menarik, memelihara, dan mempertahankan tenaga
kerja serta mendorong tenaga kerja untuk lebih produktif (Siagian,
2018).

Jenis-Jenis Kompensasi

Adapun menurut Afandi (2018) kompensasi terdiri atas tiga komponen

yakni:

1. Pembayaran uang secara langsung (direct financial payment) dalam
bentuk gaji, dan intensif atau bonus/komisi

2. Pembayaran tidak langsung (indirect payment) dalam bentuk
tunjangan dan asuransi

3. Ganjaran non financial (non financial rewards) seperti jam kerja

yang luwes dan kantor yang bergengsi

Tujuan Kompensasi
Adanya pemberian kompensasi kepada pegawai yang telah ditentukan
oleh intansi pastinya memiliki tujuan-tujuan lainnya tidak hanya
sebagai balas jasa terhadap jasa yang telah diberikan oleh pegawai
kepada instansi saja. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Afandi
(2018) bahwa adanya pemberian kompensasi ditujukan sebagai berikut:
1. Ikatan kerja sama
Dengan adanya pemberian kompensasi terciptanya ikatan kerja
sama formal antara instansi dengan pegawai, dimana pegawai
diharuskan mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan
instansi wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang
disepakati
2. Memberikan kepuasan kerja bagi pegawai dan instansi
Dengan adanya pemberian kompensasi, pegawai akan dapat
memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya

sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya
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3. Pengadaan efektif
Jika kompensasi ditetapkan cukup besar maka pengadaan pegawai
yang qualified untuk instansi akan lebih mudah

4. Sebagai motivasi kerja
Bila kompensasi yang diberikan instansi berjumlah cukup besar
maka pimpinan akan lebih mudah memotivasi bawahannya

5. Stabilitas pegawai
Dengan adanya kebijakan kompensasi atas prinsip adil dan layak
serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas
pegawai lebih terjamin karena turn-over relatif kecil

6. Disiplin kerja
Dengan pemberian kompensasi yang cukup besar maka disiplin
pegawai semakin baik. Hal ini karena pegawai diharapkan akan
menyadari serta mentaati peratuuran-peraturan yang berlaku

7. Pengaruh pemerintah
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan
yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi
pemerintah dapat dihindarkan

Asas-Asas Kompensasi
Dalam pemberian kompensasi pastinya harus ada asas-asas yang
dipegang yang sesuai dengan peraturan yang berlaku agar kompensasi
dapat diterima dengan adil serta layak oleh pegawai. Sebagaimana yang
dikemukakan oleh Hasibuan (2020), bahwa terdapat beberapa asas-asas
kompensasi yang harus diperhatikan yakni:
1. Asas Adil
Besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap pegawai harus
disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, risiko pekerjaan,
tanggung jawab, dan jabatan pekerja. Jadi adil bukan berarti setiap
pegawai menerima kompensasi yang sama besarnya. Asas adil
menjadi dasar penilaian, perlakuan, dan pemberian hadiah atau

hukuman bagi setiap pegawai. Dengan asas adil akan tercipta
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suasana kerjasama yang baik, semangat kerja, disiplin, loyalitas, dan
stabilitas pegawai akan lebih baik.

2. Asas Layak dan Wajar
Kompensasi yang diterima pegawai dapat memenuhi kebutuhannya
pada tingkat yang ideal dan sesuai dengan kemampuan instansi.
Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya kompensasi
didasarkan atas batas upah minimum pemerintah melalui undang-

undang perburuhan yang berlaku.

2.3.5 Indikator Kompensasi

Indikator kompensasi menurut Badriyah dalam Ardini dan Pradana

(2021) dibagi menjadi:

1. Gaji/upah
Merupakan kompensasi yang dibayar secara periodik kepada
pegawai yang tetap serta mempunyai jaminan yang pasti.

2. Insentif
Merupakan kompensasi yang diberikan kepada pegawai tertentu,
yang prestasinya di atas prestasi standar, pemberian insentif
dimaksudkan untuk memotivasi pegawai agar bekerja lebih
bersemangat sehingga produktivitas pegawai meningkat.

3. Bonus
Merupakan kompensasi atas hasil pekerjaan yang telah
dilaksanakan apabila melebihi target, diberikan satu sekali terima
tanpa suatu ikatan pada masa yang akan datang, beberapa persen
dari laba yang kemudian dibagikan kepada yang berhak menerima
bonus.

4. Tunjangan
Merupakan pemberian kompensasi guna menciptakan rasa nyaman
dan aman dalam bekerja, seperti tunjangan kesehatan, tunjangan

hari tua, bayaran di luarjam kerja (sakit, cuti, libur besar), dll.
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Fasilitas
Merupakan program pelayanan pegawai yang berupa fasilitas guna

mempermudah pegawai dalam bekerja

Menurut Hasibuan dalam Maryani (2020) terdapat beberapa indikator

kompensasi yaitu:

1.

Gaji

yaitu uang yang diberikan setiap bulan kepada karyawan sebagai
balas jasa atas kontribusinya.

Upah

yaitu imbalan yang diberikan secara langsung kepada karyawan
yang didasarkan pada jam kerja.

Insentif

yaitu imbalan finansial yang diberikan secara langsung kepada
karyawan yang kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.
Tunjangan

yaitu kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu sebagai
imbalan atas pengorbanannya. Memberikan penghasilan tambahan
diluar gaji seperti tunjangan hari raya

Fasilitas

yaitu sarana penunjang yang diberikan oleh organisasi

Sedangkan menurut Afandi (2018) beberapa indikator kompensasi

yaitu:

1.

Upah dan gaji

Upah biasanya berhubungan dengan tariff gaji. Dimana gaji
umumnya berlaku untuk tariff bayaran mingguan, bulanan, atau
tahunan.

Insentif

Insentif merupakan tambahan kompensasi diluar gaji yang diberikan

instansi
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3. Tunjangan
Contoh dari tunjangan yaitu seperti asuransi kesehatan dan jiwa,
liburan yang ditanggung organisasi, program pension, dan
tunjangan lainnya yang berkaitan dengan hubungan kepegawaian.

4. Fasilitas
Contoh dari fasilitas yaitu seperti mobil instansi, keanggotaan klub,
tempat parker khusus, atau akses khusus lainnya yang diperoleh

pegawai dari instansi.

Pada variabel kompensasi yang akan diteliti adalah indikator
kompensasi yang mengacu pada indikator menurut Afandi (2018) yaitu
indikator gaji/upah, insentif, tunjangan dan fasilitas. Adapun alasan
pemilihan indikator ini yaitu peneliti merasa bahwa point-point yang
dikemukakan oleh Afandi dirasa cukup dan sesuai dengan fokus pada

penelitian ini.

Kompensasi PNS
Sebagaimana yang diketahui bahwa kompensasi merupakan bentuk
balas jasa yang diberikan oleh instansi kepada pegawai atas Kinerja
yang telah diberikan terhadap instansi, sehingga kompensasi yang
diberikan instansi dapat berupa berbagai macam jenisnya. Pemberian
kompensasi kepada PNS sudah tercantum dalam pasal 80 Undang-
Undang Nomor 5 Tahun 2014 yang menyebutkan bahwa selain gaji
pokok, PNS juga berhak menerima tunjangan dan fasilitas. Adapun
penjelasan lebih lanjutnya yaitu sebagai berikut:
1. Gaji
Pemberian gaji pokok pada PNS telah diatur pada Peraturan
Pemerintah Nomor 5 Tahun 2024 berdasarkan pada golongan dan

masa kerja golongan seperti sebagai berikut:
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Gol. a b c d e

I 1.685.700 — | 1.840.800 — 1.918.700 — 1.999.900 —
2.522.600 2.670.700 2.783.700 2.901.400

I 2.184.00 — 2.385.00 — 2.485.900 — 2.591.100 —
3.643.400 3.797.500 3.958.200 4.125.600

Il 2.785.700 — | 2.903.600 — 3.026.400 — 3.154.400 —
4.,575.200 4.768.800 4.970.500 5.180.700

v 3.287.800 - | 3.426.900 — 3.571.900 - 3.723.000 - | 3.880.400 —
5.399.900 5.628.300 5.866.400 6.114.500 6.373.200

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Tunjangan

Tunjangan merupakan pemberian kompensasi guna menciptakan

rasa nyaman dan aman dalam bekerja. Adapun penjelasan lebih

lanjutnya yaitu sebagai berikut:

a. Tunjangan Kinerja (Tukin)

Tunjangan  kinerja  adalah  tunjangan yang diberikan
kepada PNS yang besarannya didasarkan pada hasil evaluasi
jabatan dan capaian prestasi kerja setiap bulan. Sebagaimana yang
tercantum dalam Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara
Nomor 20 Tahun 2011, penghitungan tunjangan Kinerja
dilakukan dengan memberikan indeks besaran rupiah (IDrp)
tertentu untuk setiap nilai (poin) jabatan. penentuan untuk setiap
nilai (poin) jabatan ditetapkan oleh pejabat yang berwenang.
Penghitungan Tukin Pegawai Negeri Sipil sebagaimana
dilakukan dengan cara mengalikan nilai jabatan (NJ) dengan

IDrp.
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b. Tunjangan Suami/Istri dan Anak

Tabel 2. Tunjangan suami/istri dan anak

Tunjangan Suami/lstri

Tunjangan Anak

Diberikan kepada satu istri/suami
yang sah

Diberikan maksimal untuk dua orang
anak

Besaran  tunjangan  suami/istri
adalah 10% dari gaji pokok

Besaran tunjangan anak adalah 2%
per-anak dari gaji pokok

Apabila pasangan suami istri sama-
sama berprofesi sebagai PNS,
maka tunjangan hanya akan
diberikan kepada pihak yang
memiliki gaji pokok lebih tinggi

Belum melampaui batas usia 21
tahun, belum pernah menikah dan
tidak berpenghasilan

Tunjangan akan diberhentikan
pada bulan berikutnya apabila
terjadinya perceraian atau
meninggal dunia

Tunjangan akan diberhentikan pada
bulan berikutnya apabila meninggal
dunia atau tidak memenuhi ketentuan

Untuk  memperoleh  tunjangan,
harus dibuktikan dengan surat
nikah dari KUA atau akta nikah
dari Kantor Catatan Sipil

Terbukti nyata menjadi tanggungan
PNS yang bersangkutan

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

c. Tunjangan Lauk Pauk/Makan

Tunjangan uang makan adalah uang yang diberikan kepada

Aparatur Sipil Negara berdasarkan tarif dan dihitung secara harian

untuk keperluan makan pegawai. Uang makan hanya berlaku

bagi PNS instansi pusat, sedangkan uang makan PNS pemerintah

daerah bisa diberikan sesuai dengan kemampuan keuangan daerah

masing-masing.

Tabel 3. Tunjangan lauk pauk/makan PNS

Golongan Besar uang makan Potongan PPh pasal 21
(per hari kerja)
| &1l Rp. 35.000 0%
1" Rp. 37.000 5%
v Rp. 41.000 15%

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

d. Tunjangan Hari Raya/Gaji 13

Berdasarkan Peraturan Menteri Keuangan Republik Indonesia

Nomor 15 Tahun 2024 pasal 6, tunjangan hari raya dan gaji

ketiga belas yang anggarannya bersumber dari APBN bagi PNS

terdiri atas; gaji pokok, tunjangan keluarga, tunjangan pangan,
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tunjangan jabatan atau tunjangan umum dan tunjangan Kinerja

sesuai pangkat, jabatan, peringkat jabatan, atau kelas jabatannya.

e. Perlindungan

Berdasarkan ketentuan UU ASN Nomor 5 Tahun 2014, PNS
berhak memperoleh perlindungan yaitu meliputi:

e Jaminan Kesehatan

e Jaminan kecelakaan kerja

e Jaminan kematian

e Bantuan hukum

e Jaminan hari tua

3. Fasilitas
Fasilitas adalah sarana dan prasarana yang disediakan oleh instansi
untuk mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi PNS. Adapun
fasilitas yang didapatkan yakni berupa kendaraan dinas, rumah dinas
dan peralatan teknologi informasi yang digunakan untuk menunjang
pelaksaan pekerjaan pegawai seperti laptop, PC, printer dan lainnya.

2.4 Tinjauan tentang Pengawasan
2.4.1 Definisi Pengawasan
Pegawai sebagai individu pastinya memiliki sikap yang berbeda dimana
ada pegawai yang memang memiliki sikap disiplin yang tinggi dan
dedikasi kerja yang tinggi terhadap instansi, tetapi pasti ada saja
pegawai yang bersikap sebaliknya yaitu memiliki sikap disiplin dan
kurang memberikan dedikasi yang seharusnya terhadap instansi.
Sehingga dengan ini diperlukannya pengawasan terhadap pegawai
khususnya bagaimana sikap disiplin mereka selama bekerja dan
bersikap di dalam lingkungan instansi, hal ini ditujukan agar pegawai
dapat menghasilkan kinerja yang diharapkan untuk mencapai visi misi
dari organisasi. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Handoko dalam
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Widiastuti (2020) bahwa pengawasan yaitu merupakan sebuah proses
untuk “menjamin” bahwa semua tujuan organisasi dan manajemen
dapat tercapai. Siagian dalam Sriwahyuni (2021) mengemukakan
bahwa pengawasan merupakan kegiatan memantau aktivitas pekerjaan
pegawai yang bertujuan untuk menjaga organisasi agar dapat berjalan
sesuai tujuan awal organisasi. Sedangkan menurut Brantas dalam
Hendra (2021) pengawasan merupakan sebuah proses yang terdiri dari
pemantauan, penilaian, dan pelaporan rencana atas pencapaian tujuan
yang telah ditetapkan untuk tindakan korektif guna penyempurnaan
lebih lanjut.

Berdasarkan pengertian pengawasan menurut beberapa ahli di atas
dapat disimpulkan bahwa pengawasan merupakan kegiatan yang terdiri
dari pemantauan, penilaian hingga pelaporan atas kinerja pegawai yang
dengan adanya pengawasan yang dilakukan tersebut diharapkan dapat
membantu pencapaian visi misi organisasi. Hal ini sejalan dengan yang
telah diungkapakan oleh Remus (2017) bahwa adanya pengawasan
diharapkan dapat memperkecil hambatan-hambatan yang terjadi dan
dapat segera diantisipasi sehingga dapat meningkatkan Kkinerja

karyawan dalam menjalankan aktifitas perusahaan.

Jenis Pengawasan
Adapun dalam proses pengawasan terdapat beberapa jenis pengawasan
menurut Ernie dan Saefullah dalam Remus (2017) yaitu:
1. Pengawasan Awal
Pengawasan yang dilakukan pada saat dimulainya pelaksanaan
pekerjaan. Ini dilakukan untuk mencegah terjadinya penyimpangan
dalam pelaksanaan perkerjaan.
2. Pengawasan Proses
Pengawasan dilakukan pada saat sebuah proses pekerjaan tengah

berlangsung untuk memastikan apakah pekerjaan tengah
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berlangsung untuk memastikan apakah pekerjaan yang dilaksanakan
sesuai dengan tujuan ang ditetapkan.

Pengawasan Akhir

Pengawasan yang dilakukan pada saat akhir proses pengerjaan

pekerjaan.

2.4.3 Tujuan Pengawasan

244

Sebagaimana yang diketahui bahwa adanya pengawasan yang

dilakukan yaitu pasti tujuannya untuk mengawasi bagaimana sikap

pegawai selama bekerja. Namun Hakim dalam Herlina (2018) juga

mengemukakan beberapa tujuan pengawasan lainnya yaitu sebagai

berikut:

1. Menghentikan atau meniadakan kesalahan, penyimpangan,
penyelewengan, pemborosan, dan hambatan.

2. Mencegah terulang kembalinya kesalahan, penyimpangan,
pemborosan, dan hambatan.

3. Meningkatkan kelancaran kegiatan dalam sebuah instansi. Dengan

adanya pengawasan, setiap program kerja dapat dimaksimalkan.

Prinsip-Prinsip Pengawasan

Dalam pelaksanaan pengawasan yang dilakukan, pengawasan harus

didasari oleh beberapa asas atau prinsip yang digunakan sebagai acuan

bagaimana pengawasan tersebut seharusnya dilakukan agar tidak

terjadinya kesalahan yang menghambat proses pengawasan tersebut.

Adapun prinsip-prinsip pengawasan itu sendiri yakni sebagai berikut:

N o g bk~ w e

Dapat merefleksi sifat-sifat serta kebutuhan kegiatan yang diawasi
Dapat dengan segera melaporkan penyimpangan yang terjadi
Fleksibel

Dapat merefleksi pola organisasi

Ekonomis

Dapat dimengerti

Dapat menjamin diadakannya tindakan korektif
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2.4.5 Indikator Pengawasan

T.

Hani Handoko dalam Aryadi (2020) mengemukakan beberapa

indikator pengawasan kerja yakni sebagai berikut :

1.

Penetapan standar pelaksanaan

Penetapan standar pelaksanaan dapat diartikan sebagai suatu satuan
pengukuran yang dapat digunakan sebagai patokan untuk penilaian
hasil-hasil.

Penentuan pengukuran pelaksanaan kegiatan

Dalam hal ini penentuan ukuran-ukuran kinerja harus valid agar
pengawasan dapat berlangsung secara efektif.

Pengukuran pelaksanaan kegiatan nyata

Kinerja pegawai biasanya diukur berbasis kuantitas dan kualitas
output, tetapi bagi banyak pekerjaan pengukuran harus lebih
mendetail.

Perbandingan pelaksanaan kegiatan dengan standar: evaluasi
Indikator ini dimaksudkan untuk membandingkan hasil kerja
pegawai dengan standar yang telah ditentukan.

Pengambilan tindakan koreksi bila perlu

Adanya pengambilan tindakan koreksi diperlukan bila terjadinya

penyimpangan dari standar yang dilakukan pegawai.

Menurut Robbins and Coulter dalam Salama (2022) mengemukakan

bahwa terdapat empat indikator pengawasan yaitu:

1.

Menetapkan standar (Standards)

Alat yang dijadikan patokan atau target demi tercapainya hasil yang
diinginkan serta menjadi batasan terkait apa yang harus dan tidak
harus dilakukan pegawai demi tercapainya target dan tujuan
organisasi

Pengukuran (Measurement)

Merupakan proses yang dilakukan secara berulang-ulang dan terus
menerus, baik intensitasnya dalam bentuk pengukuran harian,
mingguan, maupun bulanan sehingga akan tampak yang diukur

antara mutu dan jumlah hasil
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3. Membandingkan (Compare)
Dilakukannya perbandingan antara hasil dengan target atau standar
yang ditetapkan organisasi.

4. Melakukan tindakan (Action)
Adanya pengambilan tindakan koreksi atau perbaikan apabila
terjadinya penyimpangan antara standar dengan realisasi sehingga

diperlukannya tindakan koreksi tersebut.

Sondang P Siagian dalam Sriwahyuni (2021) mengatakan bahwa

terdapat tiga dimensi dan indikator pengawasan yaitu sebagai berikut:

1. Kontrol Masukan
artinya pengaturan sumber daya organisasi yang mencakup material,
keuangan dan sumber daya manusia:
a. Objektifitas
b. Pelatihan
c. Alat bantu fasilitas
2. Kontrol perilaku
artinya semua tindakan yang mengatur kegiatan bawahan:
a. Standar
b. Evaluasi
c. Perbandingan
d. perbaikan
3. Kontrol pengeluaran
artinya semua tentang pengaturan target bawahan untuk mengikuti
manejer:
a. target kerja
b. hadiah atau bonus

Pada variabel pengawasan yang akan diteliti adalah pengawasan yang
mengacu pada pengawasan internal yang dilakukan oleh pemimpin
sebagaimana yang telah diungkapkan oleh Hasibuan (2020) terkait
dengan faktor-faktor yang memepengaruhi disiplin kerja pegawai salah
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satunya yaitu pengawasan dimana pada pengawasan ini pemimpin
dituntut untuk aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap,
gairah kerja maupun prestasi kerja pegawainya (Hasibuan, 2020).
Sehingga penulis memutuskan untuk menggunakan indikator yang
dikemukakan oleh T. Hani Handoko dalam Aryadi (2020) vyaitu
indikator penetapan standar pelaksanaan, penentuan pengukuran
pelaksanaan kegiatan, pengukuran pelaksanaan kegiatan nyata,
perbandingan pelaksanaan kegiatan dengan standar dan tindakan
koreksi atau perbaikan. Adapun alasan pemilihan dimensi ini yaitu
peneliti merasa bahwa point-point yang dikemukakan oleh Aryadi

dirasa cukup dan sesuai dengan fokus pada penelitian ini.

Pengawasan PNS

Berdasarkan pada Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 20
Tahun 2023 Tentang Aparatur Sipil Negara, pegawai ASN berperan
sebagai perencana, pelaksana, dan pengawas penyelenggaraan tugas
umum pemerintahan dan pembangunan nasional melalui pelaksanaan
kebijakan dan pelayanan publik yang profesional, bebas dari intervensi
politik, serta bersih dari praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme. Jabatan
ASN terdiri atas jabatan manajerial dan nonmanajerial, dimana pada
jabatan manajerial salah satunya vyaitu jabatan pengawas yang
merupakan jabatan manajerial tingkat dasar yang bertanggung jawab
dan berperan dalam mengelola, memotivasi, dan mendukung
pengembangan pegawai ASN, memimpin dan mengoordinasikan
pelaksanaan strategi pencapaian tujuan organisasi serta pelayanan
publik dan administrasi, dimana manajemen ASN ini diselenggarakan

berdasarkan oleh sistem merit.



2.5 Kerangka Pikir

A)mpensasi (Xy) \

.

Afandi (2018)

Gaji/upah
Insentif
Tunjangan
fasilitas

/

ﬁengawasan (X2)

T. Hani Handoko (2020)

.

Penetapan standar pelaksanaan
Penentuan pengukuran
pelaksanaan kegiatan

Pengukuran pelaksanaan kegiatan
nyata

Perbandingan pelaksanaan
kegiatan dengan standar: evaluasi
Pengambilan tindakan koreksi
bila perlu

Sumber : Diolah oleh Peneliti, 2024

~

.

/
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ﬁisiplin Kerja (Y)

Afandi (2018)

1. Dimensi
dengan indikator:

e Masuk kerja tepat waktu
e Penggunaan waktu

secara efektif

e Tidak pernah

mangkir/tidak bekerja

2. Dimensi tanggungjawab Kerja,

dengan indikator:

e Mematuhi semua

peraturan organisasi

e Target pekerjaan

e Membuat laporan kerj
harian

ketaatan  waktu,

~

a

/
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2.6 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan penjelasan yang telah dipaparkan hipotesis yang peneliti

rumuskan yaitu sebagai berikut :

1. H1 = Kompensasi berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu
HO1 = Kompensasi tidak berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu

2. H2 = Pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu
HO02 = Pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu

3. H3 = Kompensasi dan Pengawasan secara simultan berpengaruh terhadap
disiplin kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu
HO3 = Kompensasi dan Pengawasan secara simultan tidak berpengaruh

terhadap disiplin kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu



I11. METODE PENELITIAN

3.1 Tipe dan Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini akan menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif,
yaitu penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel atau
lebih (Sugiyono, 2013). Dimana dalam penelitian ini terdapat tiga variabel
yang akan diuji yaitu terkait pengaruh variabel kompensasi (X1) pada
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu dan variabel pengawasan
pada pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu (X2) terhadap
variabel disiplin kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu

().

3.2 Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian merupakan tempat dimana adanya keterkaitan antara situasi
sosial dengan sasaran atau permasalahan yang akan diteliti (Sugiyono, 2013).
Adapun penelitian yang dilakukan oleh penulis berlokasi di Sekretariat
Daerah Kabupaten Pringsewu yang terletak pada JL. Jenderal Sudirman,
Jogyakarta, Kec. Pringsewu, Kabupaten Pringsewu, Lampung. Dimana
pemilihan lokasi ini disebabkan karena adanya permasalahan yang sesuai
dengan objek penelitian yang akan diteliti yaitu mengenai pengaruh

kepemimpinan dan pengawasan terhadap disiplin kerja pegawai.
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3.3 Variabel Penelitian
Variabel penelitian pada dasarnya merupakan segala sesuatu yang berbentuk
apa saja yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga
diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan
(Sugiyono 2013).

3.3.1 Variabel Independen
Variabel independen (variabel bebas) adalah variabel yang

mempengaruhi atau menjadi penyebab perubahan atau munculnya
variabel dependen. Variabel independen pada penelitian ini, yaitu:
Kompensasi Pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu
(X1) dan Pengawasan Pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten

Pringsewu (X2).

3.3.2 Variabel Dependen
Variabel dependen sering disebut sebagai variabel stimulus, variabel

predictor, dan variabel antecedent. Dimana variabel dependen (variabel
terikat) merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas.
Variabel dependen pada penelitian ini yaitu Disiplin Kerja Pegawai

pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu ().

3.4 Definisi Konseptual Variabel Penelitian
Berikut ini dapat dikemukakan definisi konseptual dari masing-masing

variabel kompensasi, Pengawasan dan disiplin kerja :

3.4.1 Kompensasi Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu
(X1)
Kompensasi pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu
merupakan alat balas jasa yang digunakan oleh Sekretaris Daerah
sebagai imbalan kepada pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten
Pringsewu atas dedikasi yang telah diberikan oleh pegawai terhadap

instansi.
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Pengawasan Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu
(X2)

Pengawasan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu
merupakan kegiatan pengawasan yang digunakan oleh Sekretariat
Daerah Kabupaten Pringsewu yang terdiri dari pemantauan, penilaian
hingga pelaporan atas kinerja pegawai yang dengan adanya
pengawasan yang dilakukan tersebut diharapkan dapat membantu

pencapaian visi misi Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu.

Disiplin Kerja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu

(Y)

Disiplin kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu yaitu
merupakan suatu sikap kesadaran pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Pringsewu terhadap segala peraturan baik itu secara tertulis
maupun tidak tertulis yang diberlakukan di kantor Sekretariat Daerah
Kabupaten Pringsewu yang harus dipatuhi oleh setiap pegawai tanpa
terkecuali dan bersedia menerima sanksi yang sesuai apabila
melanggar peraturan-peraturan yang telah ditetapkan Sekretariat

Daerah Kabupaten Pringsewu.

3.5 Definisi Operasional

Tabel 4 Definisi Operasional

No. Variabel Indikator Instrument Pernyataan Kode Skala
Pengukuran
1. Kompensasi ~ Upah dan Gaji Gaji yang diterima mampu K1 Ordinal

mencukupi kebutuhan
hidup pegawai

Gaji yang saya terima telah
sesuai dengan beban tugas
yang diberikan

Insentif

Besarnya uang perjalanan K2
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dinas yang diterima sesuai
dengan tanggung jawab
pegawai

Pemberian insentif kepada
pegawai dapat
meningkatkan semangat
pegawai dalam bekerja

Adanya pemotongan TPP
mampu meningkatkan
disiplin kerja pegawai

Tunjangan

Tunjangan yang diterima K3
dapat membantu

meningkatkan

kesejahteraan pegawai

Saya merasa puas dengan
adanya tunjangan hari raya
yang diterima

Saya merasa puas dengan
adanya perlindungan
asuransi yang diberikan
pemerintah yang dapat
dipertanggungjawabkan
bila terjadi suatu risiko
yang sesuai dengan
perlindungan asuransi
tersebut

Saya merasa puas dengan
adanya jaminan hari tua
yang akan diterima saat
waktu pensiun tiba

Fasilitas

Fasilitas yang tersedia K4
telah sesuai dengan
kebutuhan kerja

Peralatan kantor yang
tersedia mampu membantu
mengoptimalkan hasil
kerja

Pengawasan

Penetapan standar
pelaksanaan

Standar kerja diperlukan P1
untuk mengukur kinerja
pegawai

Pekerjaan pegawai
menjadi lebih mudah
dengan adanya penetapan
standar kerja dari
pemerintah
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Penentuan Hasil kerja selalu menjadi P2
pengukuran tolak ukur penilaian
pelaksanaan pimpinan terhadap
kegiatan pegawai
Pemeriksaan kerja secara
rutin merupakan cara yang
efektif untuk
meningkatkan disiplin
kerja pegawai
Pengukuran Pengawasan kerja P3
pelaksanaan dilakukan setiap harinya
kegiatan nyata oleh pimpinan

Pengawasan yang
dilakukan dengan
melibatkan media
teknologi jauh lebih efektif
dibandingkan pengawasan
yang dilakukan secara
manual

Perbandingan
pelaksanaan
kegiatan dengan
standar : evaluasi

Pimpinan sering P4
mengevaluasi hasil kerja

yang telah dilakukan

pegawai

Pimpinan selalu

membandingkan hasil
pekerjaan dengan hasil
pekerjaan sebelumnya

Hasil kerja pegawai diukur
sesuai dengan standar
kerja yang berlaku

Pengambilan
tindakan koreksi
bila diperlukan

Pimpinan selalu P5
memberikan kesempatan
perbaikan atas kesalahan
yang dilakukan pegawai

Pimpinan selalu
mengambil tindakan tegas
pada setiap pegawai yang
melakukan kesalahan
sesuai dengan aturan yang
berlaku

Disiplin
kerja

Masuk kerja tepat
waktu

Saya selalu hadir di kantor D1
sesuai dengan waktu yang
ditentukan (07.30- 16.30)

Saya selalu kembali dari
istirahat sebelum pukul
13.00 WIB
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Penggunaan Saya selalu memulai D2
waktu secara pekerjaan sesuai dengan
efektif jam kerja yang telah
ditentukan
Saya selalu menggunakan
waktu dikantor untuk
menyelesaikan pekerjaan
dengan sebaik mungkin
Tidak pernah Saya tidak pernah absen D3
mangkir/tidak dari pekerjaan tanpa alasan
kerja
Mematuhi semua  Saya selalu mengikuti D4
peraturan aturan yang berlaku di
organisasi Instansi

Saya selalu mengenakan
pakaian kerja atau seragam
yang telah ditetapkan

Saya memahami aturan
terkait disiplin kerja yang
ditetapkan instansi

Target pekerjaan

Saya selalu menyelesaikan D5
pekerjaan sesuai dengan
waktu yang ditentukan

Membuat laporan
kerja harian

Saya selalu membuat D6
laporan kerja harian

sebagai bahan evaluasi

kerja setiap harinya

Sumber : Diolah oleh Peneliti, 2024

3.6 Skala Pengukuran

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert

dengan pengukuran ordinal. Menurut Sugiyono (2013) skala likert digunakan

untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok

orang mengenai suatu fenomena sosial. Dalam penelitian ini disediakan

empat alternatif jawaban dengan skor sebagai berikut:
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Tabel 5 Skala Pengukuran

Jawaban Skor
Sangat Setuju 4
Setuju 3
Kurang Setuju 2
Tidak Setuju 1

Sumber: Sugiyono (2013)

3.7 Populasi dan Sampel
3.7.1 Populasi

Populasi adalah obyek/subyek yang memiliki kualitas dan karakteristik
tertentu, yang ditentukan oleh peneliti, kemudian ditarik kesimpulan.
Populasi mencakup seluruh karakteristik yang dimiliki oleh
obyek/subyek tersebut (Sugiyono, 2013). Populasi dalam penelitian ini
ialah seluruh ASN pada Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu yang
berjumlah 73 pegawai dimana jumlah populasi ini diluar dari Bapak
Sekretaris Daerah Kabupaten Pringsewu dan Asisten di Sekretariat
Daerah Kabupaten Pringsewu.

3.7.2 Sampel
Menurut Sugiyono (2013) sampel merupakan bagian dari jumlah

karakteristik yang dimiliki populasi terkait. Arikunto dalam Agustin
dan Rita (2020) mengatakan jika jumlah populasi kurang dari 100 orang
maka akan diambil secara keseluruhan. Berdasarkan pada teori tersebut
maka peneliti akan menggunakan teknik sampling jenuh. Dimana pada
teknik sampling jenuh populasi akan diambil secara keseluruhan
(Sugiyono,2013).
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3.8 Sumber Data
Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan data primer. Data primer

merupakan data yang diperoleh dan dikumpulkan langsung oleh peniliti di
lapangan (Paramita et al., 2021). Pada penelitian ini data primer didapat
menggunakan alat bantu berupa daftar pernyataan (kuisioner) berupa g-form.
Hal ini dilakukan dengan tujuan untuk mendapatkan informasi yang
dibutuhkan oleh peneliti.

3.9 Teknik Pengumpulan Data
Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah menggunakan
kuisioner (g-form). Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberikan pertanyaan maupun pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2013). Penelitian ini dilakukan
dengan cara menyebarkan kuisioner dalam bentuk g-form kepada responden.
Hasil kuisioner tersebut akan diterjemahkan dalam bentuk angka-angka,
tabel-tabel, dan analisis statistik, serta uraian dan kesimpulan hasil penelitian.
Dalam penelitian ini penulis membuat pernyataan tertulis yang akan
disebarkan ke seluruh pegawai yang terdapat di Sekretariat Daerah Kabupaten

Pringsewu.

3.10 Uji Instrumen

3.10.1 Uji Validitas
Uji Validitas ditujukan untuk mengetahui sejauh mana kuesioner yang

diajukan dapat menggali data atau informasi yang dibutuhkan
(Paramita et al., 2021). Untuk mencari nilai validitas dapat digunakan

rumus sebagai berikut:

Rumus
rxy = N(ZXY) — (ZX)(ZY)

V(NZX? — (ZX)D)(NZYD) — (ZY)?)
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Keterangan :

rxy = Koefisien korelasi
N = Jumlah responden
X = Skor pertanyaan
Y = Skor total

Untuk dapat mempercepat dan mempermudah langkah penelitian ini,
uji validitas dilakukan dengan bantuan komputer dengan
menggunakan software SPSS 26.00. Keputusan berdasarkan hasil
yang nantinya diolah menggunakan rumus korelasi pearson product
moment (r). Adapun Kriteria pengambilan keputusan untuk uji
validitas yaitu sebagai berikut:

1. Jika r hitung sama atau lebih besar dari nilai r tabel, maka
instumen dinyatakan valid
2. Jika r hitung lebih kecil dari nilai r table maka instrument

tersebut dinyatakan tidak valid.

Tabel 6. Hasil Uji Validitas pada Variabel Kompensasi

Variabel Kode R Tabel R Hitung Keterangan
Kompensasi K1 0,333 0,570 Valid
K2 0,333 0,539 Valid
K3 0,333 0,751 Valid
K4 0,333 0,540 Valid
K5 0,333 0,620 Valid
K6 0,333 0,658 Valid
K7 0,333 0,715 Valid
K8 0,333 0,715 Valid
K9 0,333 0,715 Valid
K10 0,333 0,530 Valid
K11 0,333 0,603 Valid

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan tabel 3 di atas, hasil uji validitas pada variabel
kompensasi (X1) dapat diketahui bahwa semua item pertanyaan
yang digunakan pada penelitian ini memiliki nilai r hitung lebih

besar dari r tabel sehingga instrumen dapat dikatakan valid.
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Tabel 7. Hasil Uji Validitas pada Variabel Pengawasan

Variabel Kode R Tabel R Hitung Keterangan
Pengawasan P1 0,333 0,800 Valid
P2 0,333 0,795 Valid
P3 0,333 0,671 Valid
P4 0,333 0,714 Valid
P5 0,333 0,772 Valid
P6 0,333 0,835 Valid
pP7 0,333 0,603 Valid
P8 0,333 0,576 Valid
P9 0,333 0,761 Valid
P10 0,333 0,774 Valid
P11 0,333 0,588 Valid

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan tabel 4 di atas, hasil uji validitas pada variabel

pengawasan (X2) dapat diketahui bahwa semua item pertanyaan

yang digunakan pada penelitian ini memiliki nilai r hitung lebih

besar dari r tabel sehingga instrumen dapat dikatakan valid.

Tabel 8. Hasil Uji Validitas pada Variabel Disiplin Kerja

Variabel Kode R Tabel R Hitung Keterangan
Disiplin Kerja D1 0,333 0,914 Valid
D2 0,333 0,871 Valid
D3 0,333 0,928 Valid
D4 0,333 0,905 Valid
D5 0,333 0,528 Valid
D6 0,333 0,865 Valid
D7 0,333 0,741 Valid
D8 0,333 0,631 Valid
D9 0,333 0,905 Valid
D10 0,333 0,789 Valid

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan tabel 5 di atas, hasil uji validitas pada variabel

disiplin kerja () dapat diketahui bahwa semua item pertanyaan

yang digunakan pada penelitian ini memiliki nilai r hitung lebih

besar dari r tabel sehingga instrumen dapat dikatakan valid.
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3.10.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas ditujukan untuk mengetahui sejauh mana kuesioner

memberikan hasil yang sama jika objek diukur ulang di waktu yang
berbeda (Paramita et al., 2021). Untuk menguji reliabilitas pada
peneltian ini hasil dapat dikatakan reliabel jika nilai Cronbach’s
Alpha lebih besar dari 0,60. Pada penelitian ini akan dibantu dengan
menggunakan software SPSS 26.00. Adapun rumus yang digunakan

ialah sebagai berikut:

Rumus
. k _ ¥Zs
r= k(k_l) {1 : }
Keterangan:
ri = Koefisien realiabilitas
k = Jumlah pertanyaan
¥ s? = Jumlah varian butir
s? = Varian skor total

Tabel 9. Hasil Uji Realibilitas pada Variabel Kompensasi

Variabel Cronbach’s Alpha N of Items Keterangan

Kompensasi (X1) 0,826 11 Reliabel

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan table di atas, hasil uji realibilitas pada variabel
kompensasi (X1) dengan jumlah sampel sebanyak 35 responden dan
jumlah item pertanyaan sebanyak 11, diperoleh nilai Cronbach’s
Alpha untuk variabel yang digunakan dalam penelitian ini lebih
besar dari 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara
keseluruhan instrumen valid yang digunakan dinyatakan reliabel.
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Tabel 10. Hasil Uji Realibilitas pada Variabel Pengawasan

Variabel Cronbach’s Alpha N of Items Keterangan

Pengawasan (X2) 0,904 11 Reliabel

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan table di atas, hasil uji realibilitas pada variabel
pengawasan (X2) dengan jumlah sampel sebanyak 35 responden dan
jumlah item pertanyaan sebanyak 11, diperoleh nilai Cronbach’s
Alpha untuk variabel yang digunakan dalam penelitian ini lebih
besar dari 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara

keseluruhan instrumen valid yang digunakan dinyatakan reliabel.

Tabel 11. Hasil Uji Realibilitas pada Variabel Disiplin Kerja

Variabel Cronbach’s Alpha N of Items Keterangan

Disiplin Kerja (Y) 0,941 10 Reliabel

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan tabel 8 di atas, hasil uji realibilitas pada variabel
disiplin kerja (Y) dengan jumlah sampel sebanyak 35 responden dan
jumlah item pertanyaan sebanyak 10, diperoleh nilai Cronbach’s
Alpha untuk variabel yang digunakan dalam penelitian ini lebih
besar dari 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara

keseluruhan instrumen valid yang digunakan dinyatakan reliabel.

3.11 Teknik Analisis Data (Uji Asumsi Klasik)
3.11.1 Uji Normalitas
Uji normalitas ditujukan untuk mengetahui apakah data yang telah
diperoleh terdistribusi normal atau tidak (Paramita et al., 2021).
Adapun pada penelitian ini, uji normalitas yang digunakan adalah uji
Kolmogorov Smirnov karena jumlah responden pada penelitian yang
lebih dari 50. Adapun ketentuan dari Uji Kolmogorov Smirnov ini

yakni sebagai berikut:
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a) Jika nilai signifikan diatas 5% atau 0,05 maka data memiliki
distribusi normal
b) Jika nilai signifikan dibawah 5% atau 0,05 maka data tidak

memiliki distribusi normal.

Tabel 12. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 73

Normal Parameters Mean .0000000
Std. Deviation 1.41323836
Absolute .050
Positive .050
Negative -.047

Test Statistic .050

Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢d

3.11.2

a. Test distributiom is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan tabel hasil uji perhitungan normalitas di atas,
diperoleh hasil nilai Kolmogrov-Smirnov sebesar 0,200. Hasil
perhitungan tersebut menunjukkan bahwa hasil uji normalitas yang
diperoleh lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa

data tersebut sudah terdistribusi normal.

Uji Linearitas

Uji linearitas yaitu merupakan uji yang ditujukan dapat untuk
mengetahui apakah variabel terikat dengan variabel bebas memiliki
hubungan linear atau tidak secara signifikan (Sugiyono, 2015). Uji
linearitas dapat dilakukan melalui test of linearity. Kriteria yang
berlaku adalah jika nilai signifikansi pada linearity < 0,05, maka
dapat diartikan bahwa antara variabel bebas dan variabel terikat

terdapat hubungan yang linear.
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Tabel 13. Uji Linearitas Pengaruh Kompensasi terhadap
Disiplin Kerja.
ANOVA Tabel
Sum of Mean
Squares Df Square F Sig.
Y*X1 | Between (Combined) 271.183 | 14| 19.370 | 6.030 | .000
Groups Linearity 198.498 1| 198.498 | 61.790 | .000
Deviation from 72.685 | 13 5591 | 1.740 .76
Linearity
Within Groups 186.324 | 58 3.212
Total 457,507 | 72

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan tabel uji linearitas di atas menunjukkan bahwa nilai

signifikansi linearity yang diperoleh sebesar 0,000 sehingga variabel

kompensasi dan disiplin kerja memiliki hubungan yang linear karena

0,000 < 0,05.
Tabel 14. Uji Linearitas Pengaruh Pengawasan terhadap
Disiplin Kerja
ANOVA Tabel
Sum of Mean
Squares Df Square F Sig.
Y*X2 | Between (Combined) 325.272 13 25.021 | 11.164 | .000
Groups Linearity 304.551 1| 304.551 | 135.884 | .000
Deviation from 20.721 12 1.727 J70 | 678
Linearity
Within Groups 132.235 59 2.241
Total 457.507 72

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan tabel uji linearitas di atas menunjukkan bahwa nilai

signifikansi linearity yang diperoleh sebesar 0,000 sehingga variabel

kompensasi dan disiplin kerja memiliki hubungan yang linear karena

0,000 < 0,05.
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3.11.3 Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas merupakan pengujian yang ditujukan untuk
mengetahui ada tidaknya korelasi atau kolinearitas antar variabel
bebas dalam suatu model regresi (Paramita et al., 2021). Untuk
mendektesi Multikolinearitas didalam regresi dapat dilihat dari nilai
Variance inflation factor (VIF) dan nilai tolerance.
1. Jika VIF < 10 dan tolerance > 0,1 maka tidak terjadi
Multikolinearitas,
2. Jika VIF > 10 dan tolerance > 0,1 maka terjadi Multikolinearitas.

Tabel 15. Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
Kompensasi 537 1.861
Pengawasan 537 1.861

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas di atas menunjukkan bahwa
angka tolerance untuk variabel independent (bebas) yaitu sebesar
0,537 > 0,10 dan hasil VIF bernilai 1,861 < 10,00 sehingga dapat
disimpulkan bahwa data pada penelitian ini tidak terjadi gejala

multikolinearitas.

3.11.4 Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas ditujukan untuk mengetahui apakah terdapat
ketidaksamaan residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang
lain dalam suatu model regresi. Untuk mendeteksi adanya
heteroskedastisitas, dapat digunakan uji Glejser. Pada pengujian ini,
jika hasil sig yang diperolen > 0,05 maka tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas, sebagaimana yang dikemukakan oleh Ningsih &
Dukalang (2019) bahwa model yang baik adalah yang tidak terjadi

gejala heteroskedastisitas.
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Tabel 16. Uji Heterokedastisitas

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Beta T Sig
Error
1 | (Constant) 2.374 1.341 1.771 .081
Kompensasi -.044 .049 -.145 -.898 372
Pengawasan .006 .050 .020 126 .900

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024

Pada tabel hasil uji heterokedastisitas di atas menunjukkan bahwa
hasil signifikansi untuk variabel kompensasi sebesar 0,372 dan
variabel pengawasan sebesar 0,900 dimana hal ini berarti hasil uji
dari kedua variabel tersebut > 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadinya gejala heterokedastisitas pada data tersebut
dan uji analisis regresi dapat dilakukan karena tidak terjadinya bias

antara model regresi tersebut.

Berdasarkan hasil pengujian dari uji validitas dan realibilitas sebelumnya
menunjukkan bahwa seluruh pernyataan yang digunakan pada penelitian
ini baik itu dari variabel kompensasi, variabel pengawasan dan variabel
disiplin kerja telah teruji valid dan reliabel. Pada uji validitas, hal ini
dapat terlihat dari hasil uji setiap item pernyataan yang menunjukkan
bahwa hasil dari Fhitung > ltabel (0.333). Sedangkan untuk uji realibilitas
semua item pernyataan terbukti reliabel berdasarkan dari nilai Cronch’s
Alpha yang menunjukkan hasil > 0.60. Adapun hasil tersebut
menunjukkan bahwa pernyataan yang digunakan untuk variabel
kompensasi, pengawasan dan lingkungan kerja layak untuk digunakan

dalam penelitian ini.

Pada uji normalitas hasil uji nilai signifikansi Kolmogrov-Smirnov
menunjukkan pada angka 0.200 yang dimana hasil tersebut > 0.05
sehingga hal ini menunjukkan bahwa data yang digunakan dalam
penelitian ini telah terdistribusi secara normal. Pada uji linear yang telah
dilakukan hasil uji menunjukkan bahwa nilai signifikansi linearity yang
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diperoleh sebesar 0,000 sehingga variabel yang digunakan dalam
penelitian ini memiliki hubungan yang linear karena 0,000 < 0,05.
Selanjutnya pada uji multikolinearitas menunjukkan bahwa angka
tolerance yaitu > 0,10 dan hasil VIF bernilai < 10,00 sehingga dapat
disimpulkan bahwa data pada penelitian ini tidak terjadi gejala
multikolinearitas. Selain itu, pada uji heterokedastisitas menunjukkan
bahwa hasil signifikansi > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadinya gejala heterokedastisitas pada data yang digunakan dan uiji
hipotesis serta uji analisis regresi dapat dilakukan karena tidak terjadinya
bias antara model regresi tersebut.

3.12 Pengujian Hipotesis
13.12.1 Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda dimaksudkan untuk menguji
pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat.
Dimana model ini mengasumsikan bahwa terdapat hubungan garis
lurus atau linier antara variabel dependen dengan masing-masing
prediktornya (Janie, 2012). Hubungan ini biasanya dinyatakan dalam
rumus sebagai berikut :
Y =a+f1X1+ B2X2

Keterangan
Y = Disiplin Kerja
a =5.085
B1 =0.176
B2 =0.649
X1 =44

X2 =44
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3.12.2 Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien Determinasi digunakan dalam mengukur seberapa besar

kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat. Untuk
menyatakan besar kecilnya hubungan antara variabel X dan Y dapat
ditentukan dengan rumus korelasi determinan sebagai berikut:

KP =2 x 100%

Keterangan :
KP = 68.6%
r =0.686

untuk mendapatkan hasil analisis yang relevan dan terpercaya, dalam
penelitian ini peneliti menggunakan bantuan software IBM SPSS
Statistics 26.00.

3.12.3 Uji Signifikasi Parsial (Uji t)
Uji signifikansi parsial digunakan untuk menguji hipotesis secara

parsial untuk menunjukkan pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen (Ningsih & Dukalang,
2019). Ketentuan pada uji parsial yakni sebagai berikut:

1. Jika nilai Sig < 0.05 maka terdapat pengaruh variabel X terhadap
variabel Y atau hipotesis di terima
2. Jika nilai Sig > 0.05 maka tidak terdapat pengaruh variabel X

terhadap variabel Y atau hipotesis ditolak.

3.12.4 Uji signifikansi simultan (Uji F)
Uji signifikansi simulatan ditujukan untuk menguji apakah kedua
variabel independen secara simultan memiliki pengaruh signifikan
terhadap variabel dependen (Sugiyono, 2018). Dengan ketentuan
berikut:
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. Jika nilai Sig < 0.05 maka X secara simultan berpengaruh
terhadap Y atau hipotesis di terima

. Jika nilai Sig > 0.05 maka X secara simultan tidak berpengaruh
terhadap Y.



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh kompensasi

dan pengawasan terhadap disiplin kerja pegawai di kantor Sekretariat Daerah

Kabupaten Pringsewu, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Kompensasi berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai di kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu. Hal ini dapat dilihat dari
persentase hasil uji koefisien determinasi yaitu sebesar 43,4% , sehingga
dapat diartikan bahwa semakin tinggi kompensasi yang diterima pegawai
makan akan semakin meningkatkan disiplin kerja pegawai di kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu.

2. Pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai di kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu. Hal ini dapat dilihat dari
persentase hasil uji koefisien determinasi yaitu sebesar 66,6%, sehingga
dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat pengawasan yang dilakukan
maka akan semakin meningkatnya disiplin kerja pegawai di kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu.

3. Kompensasi dan Pengawasan berpengaruh terhadap disiplin kerja
pegawai di kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu. Hal ini dapat
dilihat dari persentase hasil uji koefisien determinasi pengaruh
kompensasi dan pengawasan terhadap disiplin kerja yaitu sebesar 68,6%
dimana sisanya yakni sebesar 31,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti pada penelitian ini. sehingga dapat diartikan bahwa semakin
tinggi kompensasi dan semakin tinggi tingkat pengawasan, maka semakin
meningkat pula disiplin kerja pegawai di kantor Sekretariat Daerah

Kabupaten Pringsewu.
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5.2. Saran

Berdasarkan hasil penelitian di atas maka peneliti menyampaikan beberapa

saran sebagai berikut:

1. Bagi pihak Sekretariat Daerah Kabupaten Pringsewu, diharapkan dapat:

1) Menambah dan melengkapi fasilitas peralatan kantor seperti komputer
ataupun printer sehingga dapat lebih memudahkan pegawai dalam
mengoptimalkan pekerjaannya.

2) Pada hasil penilaian variabel pengawasan, Sekretariat Daerah
Kabupaten Pringsewu memiliki tingkat pengawasan yang baik
sehingga diharapkan kedepannya Instansi dapat konsisten dalam
melakukan pengawasan terhadap disiplin kerja pegawai atau mungkin
bila dapat lebih ditingkatkan maka akan jauh lebih baik.

2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti variabel lainnya yang
tidak diteliti dalam penelitian ini yang diungkapkan oleh beberapa ahli
terbukti mempengaruhi disiplin kerja pegawai. Selain itu, mungkin
peneliti selanjutnya juga dapat meneliti bagaimana perubahan informasi
teknologi saat ini membawa perubahan pada kompensasi dan pengawasan

terhadap disiplin kerja pegawai.
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