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ABSTRACT

This study is a survey of employees in the State Property Office and
Auction Surakarta. The population in this study were 34 employees. The
sampling technique using census. Types of data using qualitative data and
guantitative data. Source of data using primary data and secondary data. The
technique of collecting data using questionnaires, interviews, and literature.
The results showed that there was a significant influence on the leadership
skills of employee discipline in the State Property Office and Auction
Surakarta. There was a significant effect of organizational commitment to
employee discipline in the State Property Office and Auction Surakarta
Surakarta, no significant effect on the morale of discipline employees in the
State Property Office and Auction Surakarta Surakarta. Organizational
Commitment dominant influence on employee discipline in the State Property
Office and Auction Surakarta not truth but morale variable is the variable that
the dominant influence on employee discipline .
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PENDAHULUAN

Kantor Pelayanan Kekayaan Negara
dan Lelang Surakarta sebagai kantor ope-
rasional Direktorat Jenderal Kekayaan
Negara (DJKN) yang merupakan salah
satu bagian dari Kementerian Keuangan
memiliki peran strategis dalam pengelola-
an kekayaan negara, penilaian, pengurus-
an piutang negara dan lelang dalam rang-
ka optimalisasi penerimaan negara bukan
pajak/ PNBP berupa: biaya administrasi
pengurusan piutang negara, bea lelang
dan utilisasi kekayaan negara serta me-
lakukan Inventarisasi dan Penilaian Ba-
rang Milik Negara dalam rangka penga-
manan, penatausahaan dan pengadminis-
trasian kekayaan negara.

Visi Kantor Pelayanan Kekayaan
Negara dan Lelang Surakarta adalah
"KPKNL Surakarta menjadi pengelola
kekayaan negara, piutang negara dan
lelang yang bertanggung jawab untuk
sebesar-besar kemakmuran rakyat”. De-
ngan misi: (1) optimalisasi penerimaan,

efisiensi pengeluaran dan efektivitas pe-
ngelolaan kekayaan negara; (2) menga-
mankan kekayaan negara; (3) mewujud-
kan nilai kekayaan negara yang wajar dan
dapat dijadikan acuan; (4) melaksanakan
pengurusan piutang negara yang efisien
efektif, transparan dan akuntabel; serta
(5) mewujudkan lelang sebagai instrumen
jual beli.

Untuk mencapai visi dan misi organi-
sasi Kantor Pelayanan Kekayaan Negara
dan Lelang Surakarta senantiasa mene-
kankan pentingnya disiplin kerja bagi selu-
ruh jajaran baik dari pusat sampai daerah,
dari pucuk pimpinan sampai pegawai
yang paling bawah. Sikap disiplin sangat
penting dan dapat menunjang bagi penca-
paian tujuan organisasi. Disiplin mutlak
dimiliki aparatur pemerintah baik yang
berada di tingkat atas, maupun yang
berada di tingkat bawah. Oleh sebab itu
penting bagi pimpinan Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang Surakarta
untuk dapat membina dan meningkatkan
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disiplin kerja serta memberi semangat dan
motivasi bagi pegawainya. Kurangnya
disiplin kerja dapat menimbulkan berbagai
hal kurang baik dalam hubungannya de-
ngan pekerjaan, misalnya semangat kerja
yang menurun, hasil kerja yang tidak mak-
simal, serta sikap acuh tak acuh terhadap
pekerjaan atau jabatan yang diembannya
(Dedy Muryanto, 2009: 4).

Pengertian disiplin dalam Departe-
men Pendidikan Nasional (2008: 333)
adalah ketaatan (kepatuhan) kepada
peraturan tata tertib. “Disiplin adalah
melaksanakan apa yang telah disetujui
bersama antara pimpinan dengan para
pekerja baik persetujuan tertulis, lisan
ataupun berupa peraturan-peraturan dan
kebiasaan-kebiasaan.”

Menurut Henry Simamora (2004:
565), “Disiplin adalah bentuk pengendali-
an diri karyawan dan pelaksanaan yang
teratur dan menunjukkan tingkat kesung-
guhan tim kerja di dalam suatu organisa-
si.” Tindakan disipliner menuntut suatu
hukuman terhadap karyawan yang gagal
memenuhi standar-standar yang ditentu-
kan. Tindakan disipliner yang efektif ter-
pusat pada perilaku karyawan yang salah,
tidak pada karyawan sebagai pribadi. Tin-
dakan disipliner yang dilaksanakan secara
tidak benar adalah destruktif bagi karya-
wan dan organisasi. Dengan demikian,
tindakan disipliner haruslah tidak diterap-
kan secara serampangan. Dalam peneliti-
an ini yang dimaksud dengan disiplin ada-
lah bentuk pengendalian diri karyawan
dan pelaksanaan yang teratur dan me-
nunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja
di dalam organisasi serta ketaatan (kepa-
tuhan) kepada tata tertib kerja di dalam
suatu organisasi. Sedangkan kedisiplinan
adalah kesadaran dan kesediaan sese-
orang dalam mentaati semua peraturan
organisasi dan norma sosial yang berlaku.
Selain itu, berbagai aturan/norma yang
ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki
peran yang sangat penting dalam mencip-
takan kedisiplinan agar para pegawai da-
pat mematuhi dan melaksanakan peratur-
an tersebut. Aturan itu biasanya diikuti
sanksi yang diberikan bila terjadi pelang-

garan. Sanksi tersebut biasanya berupa
teguran baik lisan/tertulis, skorsing, penu-
runan pangkat bahkan sampai pemecatan
kerja tergantung dari besarnya pelanggar-
an yang dilakukan oleh pegawai.

Pembinaan disiplin terhadap pega-
wai negeri khususnya di Kantor Pelayan-
an Kekayaan Negara dan Lelang Surakar-
ta dilakukan agar menumbuhkan kesadar-
an dalam menaati peraturan yang berlaku.
Kurangnya kedisiplinan akan mengham-
bat penyelenggaraan tugas Kantor Pela-
yanan Kekayaan Negara dan Lelang
Surakarta yang secara tidak langsung tu-
rut mempengaruhi jalannya sebuah peme-
rintahan secara keseluruhan.

Keterampilan pemimpin (kepemim-
pinan) sangat mempengaruhi tingkat disi-
plin pegawai. Menurut Winardi (2005: 47),
“Kepemimpinan merupakan suatu ke-
mampuan yang melekat pada diri seorang
yang memimpin, yang tergantung dari
macam-macam faktor, baik faktor-faktor
intern maupun faktor-faktor ekstern”.
Kepemimpinan dapat diartikan sebagai
proses mempengaruhi dan mengarahkan
para pegawai dalam melakukan pekerjaan
yang ditugaskan kepada mereka. Kepe-
mimpinan adalah proses dalam meng-
arahkan dan mempengaruhi para anggota
dalam hal berbagai aktivitas yang harus
dilakukan (Sule, 2008: 255).

Menurut Sexton Adams (2004: 127),
“Kepemimpinan dapat didefinisikan seba-
gai proses mempengaruhi orang lain un-
tuk berbuat guna mewujudkan tujuan-
tujuan yang sudah ditentukan”. Kepemim-
pinan selalu melibatkan upaya seorang
(pemimpin) untuk mempengaruhi perilaku
seseorang pengikut atau para pengikut
dalam suatu situasi. Menurut pendapat T.
Hani Handoko (2003: 294), “Kepemimpin-
an adalah bagian penting manajemen,
tetapi tidak sama dengan manajemen”.
Kepemimpinan merupakan kemampuan
yang dipunyai seseorang untuk mempe-
ngaruhi orang-orang lain agar bekerja
mencapai tujuan dan sasaran. Manajemen
mencakup kepemimpinan, tetapi juga
mencakup fungsi-fungsi lain seperti pe-
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rencanaan, pengorganisasian, dan peng-
awasan.

Pemimpin profesional adalah seorang
“seniman” dalam memimpin. Seni adalah
buah kreasi personal yang mungkin tidak
dimiliki orang lain, karena itu seni dalam
memimpin berbeda setiap orang. Namun
demikian, keterampilan umum yang mere-
ka perlukan secara prinsip adalah sama.
Keterampilan dimaksud adalah keteram-
pilan untuk melaksanakan tugas kepe-
mimpinan yang efektif dan efisien. Kete-
rampilan yang harus dimiliki oleh adminis-
trator yang efektif adalah keterampilan
teknis, keterampilan hubungan manusia,
dan keterampilan konseptual (Sudarwan
Danim, 2004: 77).

Komitmen organisasi yang tinggi sa-
ngat diperlukan dalam sebuah organisasi,
karena terciptanya komitmen yang tinggi
akan mempengaruhi situasi kerja yang
profesional. Menurut Mahis dan Jackson
dalam Sopiah (2008: 155), memberikan
definisi, “Organizational Commitment is
the degree to wich employees believe in
and accept organizational goals and
desire to remain with the organization”.
(Komitmen organisasional adalah derajat
yang mana karyawan percaya dan mene-
rima tujuan-tujuan organisasi dan akan
tetap tinggal atau tidak akan meninggal-
kan organisasi). Definisi komitmen orga-
nisasi yang lain yaitu komitmen organisasi
sebagai: 1) keinginan kuat untuk tetap se-
bagai anggota organisasi tertentu; 2) ke-
inginan untuk berusaha keras sesuai ling-
kungan organisasi; dan 3) keyakinan ter-
tentu, dan penerimaan nilai dan tujuan or-
ganisasi. Dengan kata lain, ini merupakan
sikap yang merefleksikan loyalitas karya-
wan pada organisasi dan proses berke-
lanjutan di mana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap
organisasi dan keberhasilan serta kema-
juan yang berkelanjutan (Fred Luthans
(2006: 249). Sehingga berbicara menge-
nai komitmen organisasi tidak bisa dile-
paskan dari sebuah istilah loyalitas yang
sering mengikuti kata komitmen. Pema-
haman demikian membuat istilah loyalitas
dan komitmen mengandung makna yang

confuse. Komitmen organisasi, merupa-
kan sikap pegawai untuk tetap berada da-
lam organisasi dan terlibat dalam upaya-
upaya mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan
organisasi. Dengan demikian pegawai
yang memiliki komitmen organisasi yang
tinggi, tentunya lebih disiplin, dibanding
dengan pegawai yang memiliki komitmen
organisasi yang rendabh.

Moral kerja merupakan kunci terpen-
ting dalam membangun disiplin dan tang-
gung jawab yang utuh. Menurut Sudarwan
Danim (2004: 48), moral atau kegairahan
kerja adalah kesepakatan batiniah yang
muncul dari dalam diri seseorang atau
sekelompok orang untuk mencapai tujuan
tertentu sesuai dengan baku mutu yang
ditetapkan. Kesepakatan batiniah tersebut
muncul dari dalam diri individu atau ke-
lompok untuk mencapai tujuan organisasi.
Moral, meskipun sifatnya sangat abstrak,
akan tetapi sangat esensial dalam dunia
kerja. Moral organisasi adalah kondisi
mental individu atau kelompok yang mem-
pengaruhi aktivitas manusia organisasio-
nal. Moral kerja (working morale) dapat
dibedakan menjadi dua dimensi secara
kategori, yaitu moral kerja tinggi (high
morale) dan moral kerja rendah (low
morale). Moral kerja yang tinggi dari pe-
kerja atau karyawan membawa sumbang-
an positif bagi organisasi. Sebaliknya, mo-
ral kerja yang rendah membawa organisa-
si kepada kehancuran. Rendahnya moral
kerja karyawan menyebabkan organisasi
akan hancur (collapse) atau mengalami
entropi (entropy), paling tidak berada pada
kondisi monoton atau status quo. Dengan
demikian, moral kerja sebagai abstraksi
suasana batin terdiri dari dua kutub berla-
wanan. Menurut Muhmidayeli (2007: 75),
mengatakan bahwa: “moral adalah nilai-
nilai dan norma-norma yang menjadi pe-
gangan bagi seseorang atau kelompok
dalam mengatur tingkah lakunya”. Morali-
tas berkenaan dengan penilaian kegiatan-
kegiatan manusia yang didapat dipandang
sebagai baik/buruk, benar/salah, tepat/
tidak tepat, atau hal yang menyangkut
unsur kepantasan suatu perbuatan itu
dilaksanakan dalam kehidupan. Moralitas
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juga menyangkut cara seseorang berting-
kah laku dalam hubungan dengan orang
lain di luar diri dan kelompoknya. Dari be-
berapa definisi di atas, maka dalam pene-
litian ini disimpukan bahwa moral kerja
adalah kondisi mental individu atau ke-
lompok yang mempengaruhi aktivitas
manusia dalam organisasi yang menyang-
kut cara seseorang bertingkah laku dalam
hubungan dengan orang lain di luar diri
dan kelompoknya.

Setiap staf dan pimpinan yang beker-
ja tidak hanya harus berlandaskan kuali-
tas kompetensi yang tinggi, tetapi juga
harus dilandasi moral kerja yang bertang-
gung jawab, jujur, tulus, dan santun. Tan-
pa ada moral kerja, maka organisasi akan
selalu kehabisan akal untuk membangun
sistem dan kultur yang efektif, efisien,
kreatif, dan produktif. Dengan moral kerja
yang tinggi, maka seorang pegawai akan
dapat bekerja dengan penuh tanggung
jawab dan disiplin kerja yang tinggi.

Berbagai permasalahan yang terkait
dengan disiplin pegawai di Kantor Pela-
yanan Kekayaan Negara dan Lelang
Surakarta, di antaranya masih adanya
pegawai yang belum memiliki kesadaran
yang tinggi misalnya: masuk kerja masih
tidak tepat waktu, meninggalkan pekerja-
an tanpa izin pada jam-jam kerja, waktu
istirahat yang lebih panjang dari ketentuan
sehingga hal tersebut dapat menghambat
pelayanan kepada masyarakat serta
penggunaan seragam tidak sesuai de-
ngan ketentuan. Adanya tindakan indisi-
pliner pegawai kemungkinan disebabkan
oleh berbagai faktor di antaranya adalah
keterampilan pimpinan dalam melaksana-
kan tugas tidak menggunakan gaya yang
tepat, komitmen organisasi dari pegawai
itu sendiri yang rendah, atau mungkin
disebabkan oleh moral kerja pegawai itu
sendiri yang kurang baik.

Berdasarkan latar belakang yang
telah diuraikan di atas, maka dirumuskan
masalahnya adalah sebagai berikut: (1)
Apakah terdapat pengaruh yang signifikan
dari variabel keterampilan pimpinan, ko-
mitmen organisasi, dan moral kerja secara
parsial terhadap kedisiplinan pegawai di

Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan
Lelang Surakarta? (2) Variabel manakah
di antara keterampilan pimpinan, komit-
men organisasi, dan moral kerja yang
paling berpengaruh terhadap kedisiplinan
pegawai di Kantor Pelayanan Kekayaan
Negara dan Lelang Surakarta?

Tujuan dan kegunaan penelitian ini
adalah: (1) untuk menganalisis signifikasi
pengaruh keterampilan pimpinan, komit-
men organisasi, dan moral kerja secara
parsial terhadap kedisiplinan pegawai di
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan
Lelang Surakarta; (2) untuk mengetahui
manakah variabel keterampilan pimpinan
(X1), komitmen organisasi (Xz), dan moral
kerja (X3) yang paling berpengaruh terha-
dap kedisiplinan pegawai di Kantor Pela-
yanan Kekayaan Negara dan Lelang Su-
rakarta.

Manfaat yang diharapkan bagi objek
penelitian adalah dapat dipergunakan
sebagai bahan pertimbangan pimpinan di
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan
Lelang Surakarta, dalam pengambilan ke-
putusan yang terkait dengan kedisiplinan
pegawai dan bagi peneliti selanjutnya diha-
rapkan dapat dipakai sebagai pendalaman
terhadap masalah-masalah yang berhu-
bungan dengan sumber daya manusia
serta upaya identifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi kedisiplinan pegawai.

Hipotesis dalam penelitian ini ditetap-
kan sebagai berikut: (1) Keterampilan
pimpinan, komitmen organisasi dan moral
kerja secara parsial berpengaruh signifi-
kan terhadap kedisiplinan pegawai di
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan
Lelang Surakarta; (2) Komitmen organisa-
si yang paling berpengaruh terhadap ke-
disiplinan pegawai di Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang Surakarta.

METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan di Kantor Pe-
layanan Kekayaan Negara dan Lelang
Surakarta. Dengan pertimbangan bahwa
di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara
dan Lelang Surakarta data yang dibutuh-
kan tersedia, dan mendapat dukungan
dari pimpinan Kantor Pelayanan Kekaya-
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an Negara dan Lelang Surakarta untuk
melakukan penelitian.

Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini berupa: data kualitatif (meli-
puti: a) Tanggapan responden terhadap
keterampilan pimpinan; b) Tanggapan
responden terhadap komitmen organisasi;
c) Tanggapan responden terhadap moral
kerja, d) Tanggapan responden tentang
disiplin kerja) dan data kuantitatif (melipu-
ti: a) Jumlah pegawai Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang Surakarta
berdasarkan umur, b) Jumlah Kantor Pe-
layanan Kekayaan Negara dan Lelang
Surakarta berdasarkan pendidikan,
c) Jumlah pegawai Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang Surakarta
berdasarkan jenis kelamin, d) Data jawab-
an responden yang sudah kuantitatifkan
dengan menggunakan skala Likert).

Sumber data dalam penelitian ini
berasal dari, data primer adalah merupa-
kan sumber data penelitian yang diper-
oleh secara langsung dari sumber asli.
Data primer secara khusus dikumpulkan
oleh peneliti untuk menjawab pertanyaan
penelitian. melalui penyebaran kuesioner
yang ada pada Kantor Pelayanan Kekaya-
an Negara dan Lelang Surakarta. Data
sekunder merupakan sumber data pene-
litian yang diperoleh peneliti secara tidak
langsung melalui media perantara (diper-
oleh dan dicatat oleh pihak lain). Data
sekunder umumnya berupa bukti, catatan,
atau laporan historis yang telah tersusun
dalam arsip (data dokumenter) yang dipu-
blikasikan dan yang tidak dipublikasikan.

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai di Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang Surakarta
yang berjumlah 34 orang. Dari 34 orang
tersebut selanjutnya dipakai sebagai res-
ponden sehingga penelitian merupakan
penelitian sensus/populasi.

Teknik pengumpulan data yang
digunakan adalah melalui kuesioner yang
dilakukan dengan cara menyebarkan data
atau daftar pernyataan mengenai masalah
yang akan diteliti yang ditujukan kepada
karyawan yang menjadi sampel penelitian
dan dengan melakukan wawancara de-

ngan pihak-pihak yang berwewenang
selain itu juga melalui studi pustaka.

HASIL ANALISIS
Uji Instrumen
1. Uji Validitas (Test of Validity)

Hasil uji validitas variabel keteram-
pilan pimpinan, komitmen organisasi,
moral kerja dan kedisiplinan pegawai
menunjukkan bahwa hasil semua item
keterampilan pimpinan lebih besar dari
r tabel (a = 5%; n = 34; r, = 0,339)
dan dinyatakan valid sehingga semua
item pertanyaan untuk variabel kete-
rampilan pimpinan dalam penelitian ini
dapat digunakan dalam penelitian.

2. Uji kehandalan (Test of Reliability)

Hasil uji reliabilitas menunjukkan
bahwa nilai cronbach’s alpha untuk se-
mua variabel (keterampilan pimpinan,
komitmen organisasi, komitmen orga-
nisasi dan kedisiplinan pegawai) me-
nunjukkan bahwa nilai alpha > 0,60,
maka dalam penelitian ini dikatakan
reliabel artinya data dapat digunakan
dalam penelitian.

Uji Asumsi Klasik
1. Uji Multikoliniearitas
Hasil uji Multikolinearitas menun-
jukkan bahwa nilai VIF adalah kurang
dari 10, berarti tidak menunjukkan
gejala kolinearitas, demikian pula nilai
tolerance pada masing-masing varia-
bel independen mendekati 1, yang
berarti tidak terdapat multikolinearitas
dalam penelitian ini.
2. Uiji Autokorelasi
Hasil uji autokorelasi dengan Runs
Test dapat diketahui bahwa nilai Sig
0,601 > 0,05 maka tidak terjadi autoko-
relasi.
3. Uji Heteroskedastisitas
Dari hasil uji Glejser dapat diketa-
hui bahwa masing-masing variabel be-
bas (keterampilan pimpinan, komitmen
organisasi dan moral kerja) mempu-
nyai p value > 0,05 maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.
4. Uji Normalitas
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Dari hasil uji normalitas menun-
jukkan bahwa p value 0,838 > 0,05
berarti sebaran data dalam distribusi
adalah sesuai kurve normal sehingga
dinyatakan lolos uji normalitas.

Uji Regresi Linear Berganda
Hasil uji regresi dapat dijabarkan ke
dalam persamaan sebagai berikut :

Y = 66,846 - 0,654X; - 0,411X; + 0,350X3

Persamaan regresi tersebut dapat
diinterpretasikan sebagai berikut :

1. Konstanta (a) : 66,846, berarti apabila
variabel bebas (keterampilan pimpin-
an, komitmen organisasi dan moral
kerja) sama dengan nol (0) maka kedi-
siplinan pegawai sebesar 66,846 dan
positif.

2. by =-0,654, berarti apabila variabel ke-
terampilan pimpinan ditingkatkan ma-
ka kedisiplinan pegawai akan meng-
alami penurunan dengan asumsi varia-
bel komitmen organisasi dan moral
kerja dianggap tetap.

3. by =-0,441, berarti apabila variabel ko-
mitmen organisasi ditingkatkan maka
kedisiplinan pegawai akan mengalami
penurunan dengan asumsi variabel
keterampilan pimpinan dan moral kerja
dianggap tetap.

4. bz = 0,350, berarti apabila moral kerja
ditingkatkan maka kedisiplinan pega-
wai juga mengalami peningkatan de-
ngan asumsi variabel keterampilan
pimpinan dan komitmen organisasi di-
anggap tetap.

Nilai koefisien regresi variabel kete-
rampilan pimpinan sebesar (-0,664), koefi-
sien regresi variabel komitmen organisasi
(-0,441) dan koefisien regresi variabel mo-
ral kerja (0,350) sehingga variabel moral
kerja merupakan variabel yang dominan
pengaruhnya terhadap kedisiplinan pega-
wali, sehingga hipotesis yang menyatakan
bahwa "Komitmen Organisasi berpenga-
ruh dominan terhadap kedisiplinan pega-
wai di Kantor Pelayanan Kekayaan Nega-
ra dan Lelang Surakarta”, tidak terbukti
kebenarannya.

Uji t
Dari hasil uji t diperoleh hasil sebagai

berikut:

1. Pengaruh keterampilan pimpinan ter-
hadap kedisiplinan pegawai
Hasil uji menunjukkan p value (0,000)
< 0,05, maka Ho ditolak berarti ada
pengaruh yang signifikan keterampilan
pimpinan terhadap kedisiplinan pega-
wai di Kantor Pelayanan Kekayaan
Negara dan Lelang Surakarta sehing-
ga hipotesis yang mengemukakan
bahwa “keterampilan pimpinan berpe-
ngaruh signifikan terhadap kedisiplinan
pegawai di Kantor Pelayanan Kekaya-
an Negara dan Lelang Surakarta” ter-
bukti kebenarannya.

2. Pengaruh komitmen organisasi terha-
dap kedisiplinan pegawai
Hasil uji menunjukkan p value (0,001)
< 0,05, maka Ho ditolak berarti ada
pengaruh yang signifikan komitmen
organisasi terhadap kedisiplinan pega-
wai di Kantor Pelayanan Kekayaan
Negara dan Lelang Surakarta Surakar-
ta sehingga hipotesis yang mengemu-
kakan bahwa “komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kedi-
siplinan pegawai di Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang Sura-
karta” terbukti kebenarannya.

3. Pengaruh moral kerja terhadap kedisi-
plinan pegawai
Hasil uji menunjukkan p value (0,003)
< 0,05, maka Ho ditolak berarti ada
pengaruh yang signifikan moral kerja
terhadap kedisiplinan pegawai di
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara
dan Lelang Surakarta Surakarta se-
hingga hipotesis yang mengemukakan
bahwa “moral kerja berpengaruh signi-
fikan terhadap kedisiplinan pegawai di
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara
dan Lelang Surakarta” terbukti kebe-
narannya.

Uji F (Uji Ketepatan Model)

Hasil uji ketepatan model diketahui
dari hasil uji F dengan p value diperoleh
0,000 < 0,05 sehingga model tepat atau
fit untuk memprediksi pengaruh kete-
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rampilan pimpinan, komitmen organisasi
dan moral kerja terhadap kedisiplinan
pegawai.

Koefisien Determinasi (R?)

Hasil koefisien determinasi sebesar
0,501 artinya besarnya sumbangan pe-
ngaruh variabel keterampilan pimpinan,
komitmen organisasi dan moral kerja ada-
lah sebesar 50,1%, sedangkan sisanya
sebesar 49,9% dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak diteliti, misalnya: variabel
komunikasi, kompensasi, rotasi Kkerja,
insentif, pengembangan karir, dan peng-
hargaan

PEMBAHASAN

1. Pengaruh keterampilan pimpinan ter-
hadap kedisiplinan pegawai
Diperoleh p value (0,000) < 0,05, maka
Ho ditolak berarti ada pengaruh yang
signifikan keterampilan pimpinan ter-
hadap kedisiplinan pegawai di Kantor
Pelayanan Kekayaan Negara dan
Lelang Surakarta sehingga hipotesis
yang mengemukakan bahwa “kete-
rampilan pimpinan berpengaruh signi-
fikan terhadap kedisiplinan pegawai di
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara
dan Lelang Surakarta” terbukti kebe-
narannya.
Dari hasil uji Regresi Linear Berganda
nilai X; = -0,654, berarti apabila varia-
bel keterampilan pimpinan ditingkatkan
maka kedisiplinan pegawai akan meng-
alami penurunan (berpengaruh nega-
tify dengan asumsi variabel komitmen
organisasi dan moral kerja dianggap
tetap. Keadaan ini kemungkinan dika-
renakan oleh berbagai faktor di antara-
nya karena pimpinan menggunakan
gaya keterampilan yang tidak tepat
dan yang sifatnya otoriter, tegas dan
tipe yang bertindak (memotivasi orang
dengan menciptakan rasa takut dan
mendorong bawahnnya dengan
ancaman-ancaman) sehingga mem-
buat bawahannya menjadi semakin
tidak seimbang fisik dan psikis (stress)
yang akhirnya membuat pegawai
menjadi bersikap tidak peduli terhadap

akibat ataupun hukuman yang akan
diterimanya.

. Pengaruh komitmen organisasi terha-

dap kedisiplinan pegawai

Diperoleh p value (0,001) < 0,05, maka
Ho ditolak berarti ada pengaruh yang
signifikan komitmen organisasi terha-
dap kedisiplinan pegawai di Kantor
Pelayanan Kekayaan Negara dan
Lelang Surakarta Surakarta sehingga
hipotesis yang mengemukakan bahwa
“komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kedisiplinan pega-
wai di Kantor Pelayanan Kekayaan
Negara dan Lelang Surakarta” terbukti
kebenarannya.

Dari hasil uji Regresi Linear Berganda
diperoleh nilai X, = -0,441, berarti apa-
bila variabel komitmen organisasi di-
tingkatkan maka kedisiplinan pegawai
akan mengalami penurunan (berpe-
ngaruh negatif) dengan asumsi varia-
bel keterampilan pimpinan dan moral
kerja dianggap tetap. Kondisi ini terjadi
karena dipengaruhi oleh perkembang-
an pendidikan, pengalaman kerja dan
kebutuhan seorang pegawai, yang
mana seiring dengan perkembangan
waktu akan terus mengalami perubah-
an dan peningkatan kebutuhan. Se-
hingga apabila pegawai mendapatkan
tawaran pekerjaan dan posisi yang le-
bih baik lagi dari pekerjaan sebelum-
nya, mereka bersedia pindah atau
keluar dari tempat kerja yang lama.

. Pengaruh moral kerja terhadap kedi-

siplinan pegawai

Diperoleh p value (0,003) < 0,05, maka
Ho ditolak berarti ada pengaruh yang
signifikan moral kerja terhadap kedisi-
plinan pegawai di Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang Surakar-
ta Surakarta sehingga hipotesis yang
mengemukakan bahwa “moral kerja
berpengaruh signifikan terhadap kedi-
siplinan pegawai di Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang Sura-
karta” terbukti kebenarannya.
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KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan
pembahasan yang telah dilakukan, dapat
disimpulkan sebagai berikut.

1. Dari hasil uji t terhadap pengaruh kete-
rampilan pimpinan terhadap kedisiplin-
an pegawai, diperoleh hasil p value
(0,000) < 0,05, maka Ho ditolak berarti
ada pengaruh yang signifikan keteram-
pilan pimpinan terhadap kedisiplinan
pegawai di Kantor Pelayanan Kekaya-
an Negara dan Lelang Surakarta. Dari
hasil uji t terhadap pengaruh komitmen
organisasi terhadap kedisiplinan pega-
wai, diperoleh hasil p value (0,001) <
0,05, maka Ho ditolak berarti ada pe-
ngaruh yang signifikan komitmen orga-
nisasi terhadap kedisiplinan pegawai
di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara
dan Lelang Surakarta Surakarta. Dari
hasil uji t terhadap pengaruh moral
kerja terhadap kedisiplinan pegawali,
diperoleh hasil p value (0,003) < 0,05,
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan moral kerja terhadap
kedisiplinan pegawai di Kantor Pela-
yanan Kekayaan Negara dan Lelang
Surakarta Surakarta. Dari ketiga hasil
uji t tersebut dapat disimpulkan bahwa
hipotesis yang mengemukakan bahwa
“Keterampilan pimpinan, komitmen
organisasi, dan moral kerja berpenga-
ruh signifikan terhadap kedisiplinan
pegawai di Kantor Pelayanan Kekaya-
an Negara dan Lelang Surakarta” ter-
bukti kebenarannya.

2. Dari hasil hasil uji ketepatan model
diketahui, dari hasil uji F dengan p
value diperoleh 0,000 < 0,05 sehingga
model tepat atau fit untuk memprediksi
pengaruh keterampilan pimpinan, ko-
mitmen organisasi dan moral kerja ter-
hadap kedisiplinan pegawai.

3. Dari hasil uji regresi linear berganda
diperoleh nilai koefisien regresi untuk
variabel:

X1 = -0,654, berarti apabila variabel
keterampilan pimpinan ditingkat-
kan maka kedisiplinan pegawai
akan mengalami penurunan de-
ngan asumsi variabel komitmen

organisasi dan moral kerja diang-
gap tetap.

X, = -0,441, berarti apabila variabel
komitmen organisasi ditingkatkan
maka kedisiplinan pegawai akan
mengalami penurunan dengan
asumsi variabel keterampilan
pimpinan dan moral kerja diang-
gap tetap.

X3 = 0,350, berarti apabila moral kerja
ditingkatkan maka kedisiplinan
pegawai juga mengalami pening-
katan dengan asumsi variabel
keterampilan pimpinan dan komit-
men organisasi dianggap tetap.

Dari ketiga nilai koefisien regresi
variabel tersebut di atas yang paling
besar adalah variabel moral kerja hal
ini berarti variabel moral kerja merupa-
kan variabel yang dominan pengaruh-
nya terhadap kedisiplinan pegawai,
sehingga hipotesis yang menyatakan
bahwa "Komitmen Organisasi berpe-
ngaruh dominan terhadap kedisiplinan
pegawai di Kantor Pelayanan Kekaya-
an Negara dan Lelang Surakarta”,
tidak terbukti kebenarannya.
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