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Abstrak: Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Motivasi, dan 

Disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai pada Balai Pengelola Infrastruktur Air Limbah dan Air Minum Perkotaan 

Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan sampel yang berjumlah 72 responden yang dipilih dengan menggunakan 

metode purposive sampling. Data dianalisis menggunakan regresi linier berganda melalui software SPPS 21. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja pegawai, 

Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja pegawai, dan Disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja pegawai. Batasan 

dari penelitian ini adalah pada variabel yang digunakan dan ruang lingkup penelitian yang terbatas dalam lingkup 

kantor yang menjadi objek serta kondisi pada saat ini.   

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional; Motivasi; Disiplin Kerja; Kinerja pegawai 

Abstract: This research was conducted to examine the influence of 

Transformational Leadership Style, Motivation, and Work Discipline on 

employee performance at the Urban Waste and Drinking Water 

Infrastructure Management Center in Yogyakarta. The study utilized a 

sample of 72 respondents selected through purposive sampling method. 

Data were analyzed using multiple linear regression through SPSS 21 

software. The results of this research indicate that Transformational 

Leadership Style affects employee performance, Motivation influences 

employee performance, and Work Discipline has an impact on employee 

performance. The limitations of this study lie in the variables used and the 

restricted scope of the research within the office under consideration and 

the prevailing conditions at the time. 
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pemerintahan bidang perumahan dan kawasan permukiman serta urusan pemerintahan 

bidang energi dan sumber daya mineral. Sumber daya manusia merupakan faktor penting 

dalam suatu organisasi atau perusahaan. Agar kegiatan manajemen dapat berjalan dengan 

baik, perusahaan harus memiliki karyawan yang berkompeten dan terlatih serta berusaha 

mengelola perusahaan seoptimal mungkin untuk meningkatkan kinerja pegawai.   

Untuk dapat mendorong pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya 

selaku lembaga yang baik dan benar yaitu menyelenggarakan pengelolaan jaringan dan 

sistem pengolahan air limbah permukiman, dan pengelolaan sistem jaringan air minum 

lintas Kabupaten / Kota. Unit meningkatkan layanan sistem air limbah terpusat, maka 

pimpinan selaku atasan yang menggerakkan pegawai selaku bawahan di lingkungan 

kantor dituntut harus memiliki suatu gaya kepemimpinan tertentu di dalam 

kepemimpinannya.   

Pada Balai Pengelolaan Infrastruktur Air Limbah Dan Air Minum Perkotaan (Balai 

PIALAM), pegawai melaksanakan tugas-tugasnya  tergantung pada pimpinan. Bila 

pimpinan tidak memiliki kemampuan memimpin, maka tugas-tugas pegawai yang sangat 

kompleks tidak dapat dikerjakan dengan baik. Apabila pimpinan mampu melaksanakan 

fungsi-fungsinya dengan baik, sangat mungkin Balai Pengelolaan Infrastruktur Air Limbah 

Dan Air Minum Perkotaan dapat mencapai sasarannya.  

Kinerja merupakan bagian yang penting dan menarik karena manfaatnya terbukti 

sangat penting. Meningkatkan kinerja pegawai merupakan salah satu tantangan pimpinan 

yang sangat penting, karena keberhasilan pencapaian tujuan dan kelangsungan hidup 

organisasi bergantung pada kualitas kerja para pegawai. (Suryasari, 2018).   

Gaya kepemimpinan adalah faktor penting untuk terus meningkatkan kinerja. Dalam 

proses ini, pemimpin memegang peranan penting dalam menentukan pelaksanaan 

organisasi  perusahaan. Pemimpin harus memiliki arah yang jelas terhadap visi dan misi 

organisasi, serta kemampuan mengelola organisasi dengan baik agar hasil yang dicapai 

sesuai dengan tujuan  perusahaan. Selain  faktor kepemimpinan, faktor lainnya adalah 

motivasi yang diberikan kepada pegawai. Motivasi dapat mendorong pegawai untuk 

bekerja secara optimal sesuai dengan tujuan yang diinginkan pimpinan untuk menciptakan 

suasana kerja yang kondusif di perusahaan. Motivasi adalah kekuatan pendorong.  

Menurut Suryasari (2018), sumber daya manusia menjadi faktor penting dalam sebuah 

organisasi atau perusahaan. Karyawan yang kompeten dan terlatih menjadi kunci bagi 

kelancaran kegiatan manajemen yang bertujuan meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini 

sejalan dengan pandangan Astuti dan Amalah (2020) yang menyatakan bahwa untuk 

mendorong pegawai dalam menjalankan tugasnya, pemimpin atau atasan di lingkungan 

kantor perlu memiliki gaya kepemimpinan yang tepat. 

Pentingnya peran pemimpin dalam mencapai tujuan organisasi juga diungkapkan 

oleh Arif et al. (2019). Pemimpin yang mampu mengarahkan visi dan misi organisasi dengan 

baik serta memberikan motivasi yang kuat kepada pegawai dapat menciptakan suasana 

kerja yang kondusif sesuai dengan tujuan yang diinginkan oleh pimpinan. Dalam konteks 

ini, motivasi yang diberikan kepada pegawai menjadi kunci yang tak kalah penting, 
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sebagaimana yang disoroti oleh Azar dan Shafighi (2013) bahwa motivasi kerja 

memengaruhi kinerja pegawai secara signifikan. 

Lebih lanjut, George dan Jones (2005) juga menekankan bahwa gaya kepemimpinan 

berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dalam hal ini, pemimpin perlu memiliki 

kemampuan mengelola organisasi dengan baik agar dapat mencapai hasil yang sesuai 

dengan tujuan perusahaan, seiring dengan pendapat yang disampaikan oleh Cameron 

(2011) mengenai pentingnya pengembangan keterampilan manajerial pemimpin. 

Dalam konteks hubungan antara kepemimpinan dan kinerja, Athiyah (2011) 

menyatakan bahwa keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi juga bergantung pada 

tingkat motivasi dan disiplin kerja pegawai. Sementara itu, Gyensare et al. (2016) menyoroti 

bahwa kepemimpinan transformasional juga memiliki dampak yang signifikan terhadap 

keinginan pegawai untuk bertahan dalam suatu organisasi. 

Dengan demikian, pemahaman dan penerapan teori-teori manajemen sumber daya 

manusia, kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja menjadi penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai, sejalan dengan pemikiran Mangkunegara (2013) dan 

Robbins (2006) mengenai konsep perilaku organisasi dan manajemen sumber daya 

manusia. 

Kesuksesan sebuah organisasi sangat terkait dengan manajemen sumber daya 

manusia yang efektif. Dalam konteks ini, penelitian Abdi Mohamud et al. (2017) menyoroti 

bahwa motivasi memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini sejalan 

dengan pandangan Afandi (2018) yang menggambarkan teori, konsep, dan indikator dalam 

manajemen sumber daya manusia sebagai faktor penentu keberhasilan suatu organisasi. 

Selain itu, kepemimpinan yang efektif, seperti yang diamati dalam penelitian Agarwal et al. 

(1999) tentang perilaku kepemimpinan dan komitmen organisasi, turut berperan penting 

dalam menentukan kesuksesan suatu perusahaan. 

Tidak hanya itu, faktor motivasi dalam pekerjaan memiliki pengaruh mediasi yang 

signifikan terhadap desain pekerjaan dan budaya organisasi terhadap kinerja sumber daya 

manusia, seperti yang ditemukan dalam penelitian Al-Musadieq et al. (2018). Konsep-

konsep perilaku keorganisasian (Ardana et al., 2013) dan ilmu kepemimpinan (Arifin, 2012) 

juga menjadi landasan penting dalam memahami bagaimana hubungan antara 

kepemimpinan, motivasi, dan kinerja pegawai dapat dikelola dengan baik. 

Lebih jauh lagi, aspek kompensasi dan disiplin kerja juga turut berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai, seperti yang telah diteliti oleh M. Syaifani et al. (2019). Integrasi teori-teori 

ini menjadi kunci utama dalam meningkatkan kinerja dan efektivitas kerja pegawai untuk 

mencapai tujuan organisasi dengan lebih baik. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut (Sekaran & 

Bougie, 2017) pendekatan kuantitatif adalah penelitian yang analisisnya terfokus pada basis 

angka yang didapatkan dari responden dengan diolah menggunakan statistik. Maka dari 
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itu pendekatan ini akan mendapatkan hasil signifikan serta mengetahui apakah rumusan 

masalah dapat diterima atau ditolak. Objek yang dipilih untuk penelitian ini adalah Balai 

Pengelola Infrastruktur Air Limbah dan Air Minum Perkotaan Yogyakarta.   

Subjek merupakan bagian dari sampel, dengan kata lain subjek adalah suatu hal 

dimana data yang dibutuhkan untuk penelitian diperoleh (Sekaran & Bougie, 2017). Subjek 

secara garis besar adalah responden yang kita pilih untuk penelitian. Subjek yang diambil 

dari penelitian ini adalah anggota dari Balai Pengelola Infrastruktur Air Limbah dan Air 

Minum Perkotaan Yogyakarta.   

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer, menurut (Sekaran & Bougie, 2017) 

data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari responden atau sumber data 

oleh peneliti terkait dengan variabel yang diteliti. Data primer dapat dihasilkan melalui 

wawancara, observasi, diskusi dan kuisioner. Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan 

data yang digunakan adalah melalui penyebaran kuesioner pada responden yang berupa 

pertanyaan terkait variabel gaya kepemimpinan transformasional, motivasi dan disiplin 

kerja. Populasi pada penelitian ini menggunakan 72 anggota dari Balai Pengelola 

Infrastruktur Air Limbah dan Air Minum Perkotaan Yogyakarta.   

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik non probability sampling. 

Menurut (Sekaran & Bougie, 2017) yaitu teknik pengambilan sampel yang tidak memberi 

peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih 

menjadi sampel. Jenis teknik non probability sampling yang digunakan yaitu jenis 

purposive sampling, yaitu teknik penelitian dimana sampel dalam penelitian ini 

merupakan sebagian karyawan yang ada di kantor (Sekaran & Bougie, 2017). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Subjek Penelitian   

 Penelitian ini menggunakan subjek yaitu 72 Karyawan tetap Balai Pengelolaan 

Infrastruktur Air Limbah dan Air Minum Perkotaan. Penelitian dilakukan dengan 

memberikan kuisioner dalam bentuk google form kepada 72 karyawan tetap. Hal ini 

dikarenakan  peneliti jenis non probability sampling dengan jenis sampel purposive 

sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau kesempatan 

sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel purposive 

sampling dengan kriteria sampel yaitu dimana penulis mengambil responden penelitian 

hanya pada karyawan tetap yang berada di Balai Pengelolaan Infrastruktur Air Limbah dan 

Air Minum Perkotaan.  
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Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  

 

Tabel 1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  

Kategori  Frekuensi  Presentase  

Laki-Laki  46  63.9  

Perempuan  26  36.1  

Total  72  100.0  

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia Karyawan 

 

Tabel 2 Responden Berdasarkan Usia Karyawan  

Kategori  Frekuensi  Presentase  

Dibawah 17 Tahun  0  0.0  

Diatas 17 Tahun  72  100.0  

Total  72  100.0  

 

Uji Kualitas Instrumen   

 

Pengujian Validitas  

 

Hal yang dilakukan sebelum menunjukkan bahwa semua indikator pernyataan layak 

dijadikan instrumen penelitian adalah melakukan uji sampel besar. Tingkat signifikansi 5% 

jika r hitung > r tabel  maka pernyataan tersebut valid. Sedangkan jika r hitung < r tabel  

maka pernyataan tersebut tidak valid. Berikut ini adalah tabel hasil uji validitas: 

 

Tabel 3 Hasil Uji Validitas dari Item Gaya Kepemimpinan Transformasional  

Variabel Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 

X1.1 0.602 0.229 Valid 

X1.2 0.660 0.229 Valid 

X1.3 0.642 0.229 Valid 

X1.4 0.753 0.229 Valid 

X1.5 0.708 0.229 Valid 

X1.6 0.691 0.229 Valid 

X1.7 0.553 0.229 Valid 

X1.8 0.641 0.229 Valid 

X1.9 0.617 0.229 Valid 

X1.10 0.710 0.229 Valid 

X1.11 0.659 0.229 Valid 

X1.12 0.712 0.229 Valid 

X1.13 0.678 0.229 Valid 

X1.14 0.489 0.229 Valid 

 X1.15 0.738 0.229 Valid 
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Tabel 4 Hasil Uji Validitas dari Item Motivasi 

Variabel Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan 

Motivasi X2.1 0.812 0.229 Valid 

X2.2 0.749 0.229 Valid 

X2.3 0.822 0.229 Valid 

X2.4 0.804 0.229 Valid 

X2.5 0.768 0.229 Valid 

X2.6 0.738 0.229 Valid 
  

Tabel 5 Hasil Uji Validitas dari Disiplin Kerja 

Variabel Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan 

Disiplin Kerja X3.1 0.864 0.229 Valid 

X3.2 0.845 0.229 Valid 

X3.3 0.779 0.229 Valid 

X3.4 0.722 0.229 Valid 

X3.5 0.702 0.229 Valid 

X3.6 0.776 0.229 Valid 

X3.7 0.588 0.229 Valid 

 

Tabel 6 Hasil Uji Validitas dari Kinerja Pegawai 

Variabel Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan 

Kinerja Pegawai Y1 0.744 0.229 Valid 

Y2 0.695 0.229 Valid 

Y3 0.684 0.229 Valid 

Y4 0.690 0.229 Valid 

Y5 0.622 0.229 Valid 

Y6 0.653 0.229 Valid 

Y7 0.670 0.229 Valid 

Y8 0.684 0.229 Valid 

Y9 0.743 0.229 Valid 

Y10 0.571 0.229 Valid 

Y11 0.680 0.229 Valid 

Y12 0.656 0.229 Valid 

Y13 0.624 0.229 Valid 

 

Berdasarkan hasil uji validitas dapat diketahui bahwa seluruh pernyataan yang 

diajukan untuk responden adalah valid karena dilihat dari nilai r hitung > r tabel (0,229) 

sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan yang ada dalam kuesioner tersebut 

dapat dikatakan layak sebagai instrumen untuk mengukur data penelitian.  
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Pengujian Reliabilitas  

Hal yang dilakukan setelah menunjukkan bahwa semua pernyataan layak dijadikan 

instrumen penelitian adalah melakukan uji sampel besar. Pernyataan dapat di katakan 

reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. Berikut ini adalah hasil uji reliabel:  

 

Tabel 7 Hasil Uji Reliabilitas Item – Item Variabel Penelitian  

Variabel  Cronbach’s Alpha  Keterangan  

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional  

0,905  Reliabel  

Motivasi  0,872  Reliabel  

Disiplin Kerja  0,870  Reliabel  

Kinerja Pegawai  0,898  Reliabel  

 

Berdasarkan Tabel 7 hasil uji reliabilitas dapat diketahui bahwa semua variabel dalam 

pernyataan dinyatakan reliabel karena telah memenuhi nilai yang disyaratkan yaitu dengan 

nilai Cronbach Alpha > 0,6. 

 

Uji Regresi Linear Berganda  

 

Dalam model analisis regresi linier berganda akan diuji secara simultan (uji F) maupun 

secara parsial (uji t). Ketentuan uji signifikansi uji F dan uji t adalah sebagai berikut:  

Menerima Ha: jika probabilitas (p) ≤ 0,05 artinya variable independent  secara simultan 

maupun parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variable dependent. 

Ringkasan hasil analisis regresi linier berganda yang telah dilakukan adalah sebagai 

berikut: 

 

Tabel 8 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Variabel B t hitung Sig t Keterangan 

Gaya Kepemimpinan Transformasional 0.370 3.483 0.001 Signifikan 

Motivasi 0.226 2.331 0.023 Signifikan 

Disiplin Kerja 0.297 3.008 0.004 Signifikan 

F  hitung 20.262 
   

Sig F 0.000 
   

Adjusted R Square 0.449 
   

 

Berdasarkan Tabel 8 diatas perhitungan regresi linear berganda dengan menggunakan 

program SPSS versi 21.0 for windows didapat hasil sebagai berikut:  

 

Y = 0.370X1 + 0.226X2 + 0.297X3 + e  
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1. b1 = 0.370  

Koefisien regresi X1 sebesar 0.370 yang menunjukkan nilai positif, sehingga pengaruh 

variabel gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan adalah 

positif. Sehingga bisa di artikan bahwa ketika gaya kepemimpinan transformasional 

meningkat maka kinerja karyawan tersebut juga akan meningkat.  

2. b2 = 0.226  

Koefisien regresi X2 sebesar 0.226 yang menunjukkan nilai positif, sehingga pengaruh 

variabel motivasi terhadap kinerja karyawan adalah positif. Sehingga bisa di artikan 

bahwa ketika motivasi meningkat maka kinerja karyawan tersebut juga akan meningkat.  

3. b3 = 0.297  

Koefisien regresi X3 sebesar 0.297 yang menunjukkan nilai positif, sehingga pengaruh 

variabel disiplin kerja terhadap kinerja karyawan adalah positif. Sehingga bisa di artikan 

bahwa ketika disiplin kerja meningkat maka kinerja karyawan tersebut juga akan 

meningkat. 

 

Pengujian hipotesis parsial (Uji t)  

 

Uji parsial t dilakukan untuk mengetahui pengaruh secara parsial antara variabel 

independen dengan variabel dependen.  

1. Berdasarkan Tabel 8 dapat diketahui hasil pengujian signifikansi menunjukkan bahwa 

terdapat nilai probabilitas sebesar 0.001 < 0,05. Nilai tersebut dapat membuktikan Ha1 

diterima, yang berarti bahwa “Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja.”.   

2. Berdasarkan Tabel 8 dapat diketahui hasil pengujian signifikansi menunjukkan bahwa 

terdapat nilai probabilitas sebesar 0,023 < 0,05. Nilai tersebut dapat membuktikan Ha2 

diterima, yang berarti bahwa “Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja”.   

3. Berdasarkan Tabel  8 dapat diketahui hasil pengujian signifikansi menunjukkan bahwa 

terdapat nilai probabilitas sebesar 0,004 < 0,05. Nilai tersebut dapat membuktikan Ha3 

diterima, yang berarti bahwa “Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja”. 

 

Pengujian Simultan (F)  

Dari hasil uji F pada Tabel 8 diperoleh F hitung sebesar 20.262 dan probabilitas 

sebesar 0,000. Karena sig 0,000 < 0,05, dapat disimpulkan bahwa variabel Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, Motivasi, dan Disiplin Kerja secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai.  

 

Koefisien Determinasi (Adjusted R2)  

Berdasarkan Tabel 8 menunjukkan besarnya koefisien determinasi (Adjusted R2) = 

0.449, artinya variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional, Motivasi, dan Disiplin Kerja 
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secara bersama–sama mempengaruhi variabel Kinerja Pegawai sebesar 44.9% sisanya 

sebesar 55.1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian. 

 

Pembahasan 

 

Pengaruh Gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga bisa di artikan 

bahwa ketika gaya kepemimpinan transformasional pada kantor meningkat, maka kinerja 

pegawai pada kantor tersebut juga akan meningkat sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Rivai, 2020).  

Komunikasi dua arah yang terjalin antara pimpinan dan bawahan harus selalu 

diperhatikan. Ketika pemimpin berdiskusi dengan karyawan untuk mengambil suatu 

keputusan membuat karyawan akan merasa dihargai dan dilibatkan dalam pengambilan 

keputusan untuk kemajuan bersama. Menurut Robertus et al. (2016) Gaya kepemimpinan 

trasnsformasional memiliki pengaruh positif dengan kinerja pegawai, antara lain yaitu 

peningkatan pengaruh dengan cara menunjukkan rasa kekuatan dan kepercayaan diri.   

Hal yang lain yaitu motivasi inspirasional, mengungkapkan keyakinan bahwa tujuan 

akan tercapai. Dan yang terakhir ada pengembangan intelektual dan pertimbangan 

individu, masing-masing contohnya adalah melihat masalah dari berbagai sudut dan 

membantu mengembangkan kekuatan. Kinerja meliputi aspek kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, efektifitas dan kemandirian (Robbins, 2006).   

 

Pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga bisa di artikan bahwa ketika motivasi kerja 

pada kantor meningkat maka kinerja pegawai pada kantor tersebut juga akan meningkat.  

Motivasi itu sendiri memiliki beberapa parameter antara lain prestasi, pengakuan, 

pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, kemajuan, dan pertumbuhan (Yusuf, 2021). Jika 

motivasi kerja seorang pegawai semakin baik, maka kinerja pegawai akan semakin 

meningkat baik itu yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas 

maupun kemandirian. (George dan Jones, 2005) menyebutkan bahwa motivasi kerja diukur 

dengan perilaku karyawan, usaha karyawan, serta kegigihan karyawan. Semakin tinggi 

motivasi kerja, maka kinerja dari karyawan akan semakin meningkat secara signifikan. 

Hasil yang serupa sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rozalia et al., 2015) 

 

Pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja pegawai  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga bisa di artikan bahwa ketika disiplin kerja 

pada kantor meningkat maka kinerja pegawai pada kantor tersebut juga akan meningkat. 



Journal of Advances in Accounting, Economics, and Management, Volume: 1, Nomor 2, 2023 10 of 12 

 

 

 

https://economics.pubmedia.id/index.php/aaem 

Disiplin kerja adalah penghormatan terhadap peraturan dan tata tertib perusahaan, yang 

ada di dalam karyawan, yang menyebabkannya untuk menyesuaikan diri dengan sukarela 

pada aturan dan peraturan perusahaan (Wariati dan Sugiati, 2015). Dalam pekerjaan ada 

hal-hal yang mempengaruhi disiplin kerja seorang pegawai contohnya adalah menjaga 

hubungan baik dengan atasan, selalu bertanggung jawab dengan pekerjaan yang 

dilakukan, mengerjakan tugas yang diberikan atasan, melakukan pekerjaan sesuai dengan 

bidang dan melakukan pekerjaan sesuai jam kerja (Tindow et al, 2014) .  

Menurut Moenir (2004) disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi ciri 

setiap SDM dalam organisasi, karena dengan kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan 

baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula. Hasibuan (2003) menyatakan 

kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma yang berlaku. Pegawai yang memiliki disiplin yang baik 

akan secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung 

jawabnya, hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Setiyawan, 2006). 

Jadi, dia akan mematuhi/mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan. 

 

SIMPULAN 

 

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan dengan 

model regresi linier berganda dan dijalankan melalui program SPSS. Maka dari itu dapat 

ditarik kesimpulan bahwa: gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai, motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, disiplin kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Keterbatasan dalam melakukan penelitian ini ada beberapa keterbatasan, diantaranya 

yaitu: Penelitian ini terbatas hanya menggunakan metode pengumpulan data 

menggunakan google form, cakupan wilayah sampel pada penelitian ini hanya berada di 

Balai Pengelola Infrastruktur Air Limbah dan Air Minum Perkotaan Yogyakarta, waktu 

yang digunakan untuk pengumpulan data responden lebih lama sehingga memerlukan 

banyak waktu. 

Saran penelitian selanjutnya perlu menambah variabel-variabel yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Contoh variabel lain yaitu seperti komunikasi organisasi 

dan lingkungan kerja. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan masukan dan 

menambah referensi untuk penelitian selanjutnya pada bidang penelitian yang sama, 

pemimpin harus lebih mengembangkan lagi gaya kepemimpinan transformasional agar 

karyawan merasa dilibatkan dalam menjalankan perusahaan yang pada akhirnya akan 

meningkatkan pemahaman karyawan terhadap cara kerja perusahaan sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan harus meningkatkan disiplin serta motivasi 

kerja karyawan di lingkungan perusahaan agar kinerja karyawan dapat meningkat. Dengan 

adanya disiplin serta motivasi kerja yang tinggi maka karyawan akan merasa dihargai 

sehingga karyawan akan bersedia mematuhi dan mengikuti peraturan yang telah 

diterapkan oleh perusahaan. 
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