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ABSTRACT 
 
The aim of this study was to analyze the factors of leadership style and work environment that 

influence the performance of village officials with Workout discipline as an intervening variable (case 

study in Bercak Village, Bercak Asri Village, Kladi Village, Cermee District, Bondowoso Regency). 

The sampling technique used in this research was a saturated sample with a total sample of 44 village 

officials. Data analysis and hypothesis testing in this research used Partial Least Square Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) 

The results of direct effect hypothesis test using Smart PLS 3.0 application showed that 

leadership style has a positive but not significant effect on work discipline, work environment has a 

positive but not significant effect on work discipline, leadership style has a positive but not significant 

effect on performance, work environment has a significant positive effect on performance, work 

discipline has a significant positive effect on performance, leadership style has nosignificant effect on 

performance through work discipline, work environment has not significant effect on performance 

through work discipline. 

 

Keywords: Leadership Style, Work Environment, Work Discipline, Performance 

1.  PENDAHULUAN 

 Pada suatunorganisasi 

SumbermDaya Manusia (SDM) 

merupakan faktor yang 

sangatmpenting. Sumbermdaya 

manusiamadalah orang yangmbekerja 

dalam suatu organisasi dan bertindak 

sebagaimaset yang harus dilatih dan 

dikembangkan sesuai dengan 

kemampuannya. Menurut 

Bintoromdan Daryantoi(2017:15) 

sumber dayanmanusia ialah “Ilmuiatau 

cara mengelola dan memanfaatkan 

secara optimal proporsi dan peran 

sumberndaya (tenagankerja) 

yangidimiliki oleh indvidu secara 

efektif dan efisien agar organisasi, 

pegawai, dan masyarakat mencapai 

hasil yang maksimal” SDM juga 

sebagai investasinpaling 

berhargamdanmpondasi terkokoh 

untuk menunjangmkeberhasilan 

organisasi. 

 Fasilitas dan sistem penunjang 

suatu organisasi bisa saja sama, akan 

tetapi ketika berbicara tentang SDM 

hal ini menjadi identitas yang unik, 

spesial dan mempunyai kemampuan 

yang dapat membedakan salah satu 

bentuk organisasi dengan organisasi 

lainnya. 
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 Manajemen sumber daya 

manusia adalah ilmu yang membahas 

tentang pengelolaan  personalia dalam 

perencanaan pengembangan 

organisasi. Handoko (2011:3) 

mengemukakan “Manajemen sumber 

daya manusia adalah pemilihan, 

seleksi, pengembangan, pemeliharaan 

dan penggunaan sumber daya manusia 

untuk mencapai tujuan individu atau 

organisasi”.  

Dalam organisasi kepemimpinan 

merupakan faktor utama yang 

dipandang sangat penting, karena 

adanya kenyataan penggantian 

pemimpin seringkali bisa mengubah 

kinerja suatu organisasi. Hasibuan 

(2016:13) mengemukakan bahwa 

“Pemimpin adalah seseorang yang 

menggunakan kepemimpinannya 

untuk membimbing dan mendorong 

orang lain dan bertanggung jawab atas 

pekerjaannya untuk mencapai suatu 

tujuan”. Maka sangat dibutuhkan 

pemimpin yang bisa memberikan 

arahan serta motivasi untuk mencapai 

tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan. Setiap pemimpin memiliki 

sifat, watak, dan karakter berbeda yang 

dimiliki sejak lahir ataupun terbentuk 

secara alami karena lingkungan 

tempatnya berada atau bekerja. Sifat, 

watak, dan karakter yang berbeda-beda 

itulah yang disebut sebagai gaya 

kepemimpinan.  

“Gaya kepemimpinan adalah 

pola tingkah laku yang dirancang 

sedemikian rupa untuk mempengaruhi 

bawahannya agar dapat 

memaksimalkan kinerja yang dimiliki 

bawahannya sehingga kinerja 

organisasi dan tujuan organisasi dapat 

dimaksimalkan” (Hidayat, 2018:143). 

Penulis menyimpulkan bahwa 

gaya kepemimpinan ialah sebuah 

teknik yang digunakan untuk korelasi 

antara pimpinan dengan bawahannya 

sehingga dapat menyampaikan dan 

mencapai tujuan organisasi dengan 

pola komunikasi yang baik. 

Salah satu yang gaya 

kepemimpinan yang sering kali 

dijumpai ialah gaya kepemimpinan 

otokratisasi. Gaya kepemimpinan 

otokratisasi dapat mendatangkan hasil 

maksimal ketika organisasitidak 

mempunyai tujuan jangka pendek, 

menengah atau jangka panjang yang 

jelas atau tujuan jelas, itu dapat 

membawa hasil terbesar. Adapun ciri-

ciri dari gaya kepemimpinan 

otokratisasiialah, pemimpin 

memberikan tujuan akhir yang hendak 

dicapai, memberi bawahan atau 

pegawainya kebebasan untuk 

berinisiatif dan memberikan ide baru, 

memiliki visi dan misi yang jelas dan 

keberanian bertindak, dan kepercayaan 

diri yang tinggi, serta pandai 

memotivasi bawahan. 

Afandi (2018:66) 

mengemukakan “Lingkungan kerja 

adalah sesuatu yang ada di lingkungan 

para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas, seperti 

temperature, kelembaban, pentilasi, 

penerangan, kegaduhan, kebersihan 

tempat kerja, dan memadai tidaknya 

alat-alat perlengkapan kerja”. 

Organisasi selaku badan kerja perlu 

memiliki lingkungan kerja yang 

kondusif dan nyaman agar mampu 

memancing pegawai bekerja produktif. 

Pegawai akan merasa betah apabila 

berada dalam lingkungan kerja yang 
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berdampak positif baginya. Hal ini 

meningkatkan kinerja pegawai dengan 

produktifitas yang meningkat, 

pekerjaan diselesaikan dengan baik, 

efisien dan pegawai merasa senang 

dengan pekerjaannya.  

Besarnya rasa tanggungjawab 

seorang pegawai terhadap tugas yang 

diberikan merupakan cerminan dari 

disiplin kerja. Dalam hal ini dapat 

mendorong gairah semangat bekerja, 

yang pada akhirnya dapat mencapai 

tujuan organisasi. Ini adalah hal 

penting yang perlu diterapkan oleh 

individu atau kelompok. Maka dari itu 

seorang pemimpin harus senantiasa 

berusaha agar pegawainya memiliki 

disiplin kerja yang baik. Disiplin 

merupakan kepatuhan pegawai pada 

perintah atau aturan yang ditetapkan 

oleh organisasi. “Disiplin adalah upaya 

untuk menghindari pelanggaran aturan 

yang telah disepakati dalam 

melakukan suatu kegiatan dengan cara 

menghindari pemberian hukuman 

terhadap individu atau kelompok” 

(Unaradjan, 2018:181). Disiplin kerja 

juga dapat diartikan sebagai proses 

menghadapi masalah pada kinerja 

pegawai yang didalamnya melibatkan 

seorang pemimpin agar kemajuan 

organisasi stabil. 

“Kinerja adalah tentang apa yang 

dilakukan dan bagaimana 

melakukannya” (Wibowo, 2013:7). 

Setiap pegawai akan selalu berusaha 

sebaik mungkin dalam meningkatkan 

kinerjanya. Pegawai yang bekerja 

untuk  menghasilkan input maupun 

output agar mencapai target hingga 

kinerja organisasi tersebut dapat 

mencapai kesuksesan. Kinerja pegawai 

yang baik akan mendapat hasil baik 

pula pada perkembangan bisnis 

organisasi. Sebaliknya, apabila kinerja 

pegawai buruk maka akan berdampak 

negatif pada kesuksesan organisasi. 

 Pemilihan objek penelitian ini 

dilakukan di Kecamatan Cermee 

karena peneliti ingin mengetahui 

bagaimana pengaruh gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja yang 

ada pada perangkat Desa Bercak, Desa 

Bercak Asri, dan Desa Kladi terhadap 

disiplin kerja dan kinerja perangkat 

desa. 

2.  TINJAUAN PUSTAKA 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

MSDM merupakan suatu 

rangkaianmaktivitas organisasimyang 

diarahkanmuntuk  menarik dan 

mengembangkan serta untuk 

mempertahankanmitenaga kerja yang 

iefektif. Menurut Hasibuan (2014:10) 

mengemukakan bahwa “Manajemen 

sumber daya manusia merupakan 

sebagian ilmu dan seni yang mengatur 

hubungan serta peranan tenaga kerja 

agar efektif dan efisien membantu 

terciptanya tujuan organisasi, pegawai, 

dan masyarakat”. Sedangkan menurut 

SutrisnoO(2016:6) menyatakan 

“MSDMMadalahkegiataniperencanaa,

pengadaan,ipengembangan,ipemelihar

aan sertanpenggunaan sumber daya 

manusa (SDM) untukimencapai 

tujuanmbaik secara individunmaupun 

organisasi”.  

 Manajemen sumber daya 

manusia menurut Kasmir (2016:25) 

menyatakan bahwa “Pengelolaan 

manusia melalui perencanaan, 

rekrutmen, seleksi, pelatihan, 

pengembangan, pemberian 

kompensasi, karier, keselamatan dan 
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kesehatan serta menjaga hubuungan 

industrial sampai pemutusan hubungan 

kerja guna mencapai tujuan organisasi 

dan peningkatan kesejahteraan 

stakeholder”. Sedangkan menurut 

Marwansyah (2014:3-4) berpendapat 

bahwa “MSDM diartikan sebagai 

pendayagunaan SDM organisasi 

melalui fungsi perencanaan tenaga 

kerja, rekrutmen dan seleksi, 

pengembangan sumber daya manusia, 

perencanaan dan pengembangan karir, 

kompensasiidan kesejahteraaan, 

kesehatanndan keselamatanjkerja, 

danmhubunganmtenaga kerja”. 

Gaya Kepemimpinan 

 Kepemimpinan merupakan 

proses kegiatan seseorang 

untukNmenggerakkan orangNlain 

dengan cara memimpin 

sertamempengaruhiNorang lain untuk 

bekerja sama dan tidak saling 

menjatuhkansatu sama lain agar tujuan 

organisasi dapat tercapai.Gaya 

kepemimpinan yang tepat mampu 

mencerminkan besarnya tanggung 

jawab atasan kepada pegawainya. 

Ketika pegawai mendapat contoh 

kepemimpinan yang tepat dari atasan, 

hal ini mampu mendorong pegawai 

untuk bersikap disiplin didalam 

pelaksanaan keselamatan dan 

kesehatan kerja.  
. Kartono (2008:4), 

“Gayamikepemimpinan adalah watak, 

kebiasaan, sifat, daniikepribadian, 

tempramenyang 

membedakanmseorangpemimpinndala

m berinteraksii dengannorang lain”. 

Rivaimi(2014:42),“Gayamkepemimpin

an adalah kumpulan startegi yangi 

digunakaniseorang pemimpin untuk 

memengaruhi para pegawai agar 

sasaranmnorganisasi dapat mencapai 

atau dapat juga dikatakan bahwangaya 

kepemimpinan adalah pola strategi 

atau pola perilaku yangNdisukai dan 

seringNditerapkan oleh 

seorangNpemimpin”. Hasibuan 

(2013:170), “GayaNkepemimpinan 

adalah suatuMcara yang 

dilakukanMoleh seorangMpemimpin 

untuk dapat memengaruhi pegawai, 

agarLmau bekerjaJsama dan bekerja 

secara produktif untuk mencapai 

tujuan organisasi”. 

 Menurut Sutikno (2014:531) 

Gaya Kepemimpinan Otokratis 

memiliki indikator - indikator sebagai 

berikut: 
1) Segala keputusan sendiri diambil 

oleh pemimpin. 

2) Tugas-tugas bawahan diperinci 

oleh pemimpin. 

3) Dalam bersikap kepada bawahan, 

pemimpin melibatkan 

perasaanpribadinya, sehingga 

lebih bersifat subjektif. 

4) Memberikan kesempatan kepada 

bawahan untuk berpartisipasi atau 

mengajukan pendapat, tetapi itu 

hanya sebagai lips service saja. 

5) Mengawasi pekerjaan bawahan 

dengan ketat. 

Lingkungan Kerja 
 Nitisemito (2015: 109) 

mengatakan bahwa “LingkunganIkerja 

adalahIsegala sesuatu yangLada di 

sekitarIpekerja dan yangLdapat 

mempengruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas yangLdibebankan”. 

Misalnya adalah kebersihan, music dan 

lain-lain. Karena hal itu 

dapatNberpengaruh 
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terhadapNpekerjaan yangNdilakukan, 

setiap haruslahNmengusahakan 

sedemikianNrupa sehingga 

mempunyaiIpengaruh yangMpositif 

terhadap pegawai. Ahyari (2015: 124) 

menjelaskan bahwa 

“LingkunganLkerja merupakan 

suatuNlingkungan dimana 

paraNpegawai tersebut bekerja yang di 

dalamnya terdapat unsur kondisi di 

mana pegawai tersebut bekerja”. 

Afandi (2016:51) menyatakan 

bahwa “Lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu di lingkungan pegawai 

yang mempengaruhi dirinya dalam 

pelaksanaan tugasnya, seperti suhu, 

kelembaban, ventilasi, penerangan, 

kebisingan, kebersihan tempat kerja 

dan kesesuaian peralatan kerja.”. 

MenurutJiNitisemito (2012:159) 

indikator lingkungan kerja adalah 

sebagai berikut:  

1) SuasanaJkerja  

Suasana kerjaJadalah kondisi 

disekitar pegawai yangIsedang 

dilakukannya pekerjaan 

yangNdapatmempengaruhiLpelak

sanaan pekerjaanLitu sendiri. 

2) Hubungan antar rekan kerja  

Hubungan antar rekan kerja yaitu 

hubungan dengan rekan kerja 

harmonis dan tanpaNada saling 

intrikNdiantara sesame rekan 

kerja.Salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi pegawai tetap 

tinggal dalam suatu organisai 

adalah adanya hubungan yang 

harmonis diantara rekan kerja.  

3) Hubungan antara bawahan dengan 

pimpinan  

Hubungan antara bawahan dengan 

pimpinana yaitu hubungan dengan 

pegawai yang baik dan harmonis 

dengan pimpinan tempat kerja. 

Hubungan yang baik dan 

harmonis dengan pimpinan tempat 

kerja merupakan faktor penting 

yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai.  

4) Tersedianya fasilitas kerja  

Hal ini dimaksukan bahwa 

peralatan yang digunakan untuk 

mendukung kelancaran kerja 

lengkap atau sesuai. Tersedianya 

fasilitas kerja yang lengkap, 

walaupun tidak baru mendapatkan 

salah satu penunjang proses dalam 

bekerja. 

Disiplin Kerja  
Disiplin adalah suatu hal yang 

sangat penting untuk pertumbuhan 

organisasi, terutama digunakan untuk 

memotivasi pegawai agar 

mendisiplinkan diri dalam 

melaksanakan pekerjaan baik secara 

perorangan maupun secara kelompok. 

Menurut Sinambela (2018:335) 

menyimpulkan bahwa: Disiplin 

kerjaNadalah kesadaran 

danNkesediaan pegawai 

menaatiNsemua peraturanLorganisasi 

dan norma-normaLsosial 

yangLberlaku, dengan demikian 

disiplinLkerja merupakan suatu alat 

yangNdigunakan pimpinan 

untukNberkomunikasi 

denganNpegawai agar 

merekaNbersedia untuk mengubah 

perilaku mereka mengikutiNaturan 

main yang ditetapkan. Kedisiplinan 

harusNditegakkan dalam 

suatuNorganisasi. Artinya, tanpa 

dukunganNdisiplin kerja 

pegawaiNyang baik, sulit 

bagiNorganisasi terebut 
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untukImewujudkan tujuannya.IJadi, 

kedisiplinanIadalah kunci keberhasilan  

suatuIorganisasi dalam 

mencapaiItujuannya. 

Menurut Siswanto (2015:291), 

indikator disiplin kerja dibagi menjadi 

lima, diantaranya sebagai berikut: 

1) Frekuensi Kehadiran, dari data 

kehadiran pegawai menjadi tolak 

ukur untuk mengetahui tingkat 

kedisiplinan pegawai.  

2)  Tingkat kewaspadaan pegawai, 

setiap pegawai memiliki tanggung 

jawab masing-masing terhadap 

pekerjaannya. Untuk itu maka 

pegawai harus sealu penuh 

perhitungan dan teliti dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya.  

3) Ketaatan pada standar kerja, 

diharuskan semua pegawai dalam 

suatu organisasi atau organisasi 

melaksanakan tanggungjawabnya 

dengan selalu menaati standar 

kerja yang telah ditetapkan dari 

organisasi. 

4) Ketaaatan pada peraturan kerja, 

demi kenyamanan dan kelancaran 

dalam bekerja maka sudah 

sepatutnya pegawai menaati 

peraturan dalam organisasi atau 

organisasi.  

5) Etika kerja, yaitu sikap dan 

perilaku pegawai yang 

mempunyai rasa toleransi dan 

saling menghargai sesama 

pegawai, agar tercipta suasana 

yang harmonis. 

Kinerja Karyawan 

 Bangun (2018:231) memberikan 

pengertian “Kinerja (performance) 

adalah hasil pekerjaan yang dicapai 

seseorang berdasarkan persyaratan-

persyaratan pekerjaan (job 

requirement)”. Mangkunegara 

(2018:67) berpendapat bahwa “Istilah 

kinerja berasal dari job performance 

atau actual performance (prestasi kerja 

atau prestasi sesungguhnya yang 

dicapai oleh seseorang), atau juga hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang ingin dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya”. 

Menurut Mangkunegara (2017:75), 

menyebutkan indikator dari kinerja 

pegawai adalah sebagai berikut:  

1) Kualitas pekerjaan.Seberapa baik 

seorang pegawai mengerjakan apa 

yang seharusnya dikerjakan. 

2) Kuantitas Kerja. Seberapa lama 

seseorang pegawai bekerja dalam 

satu harinya. Kuantitas kerja ini 

dapat dilihat dari kecepatan kerja 

setiap pegawai itu masing-masing. 

3) Pelaksanaan Tugas. Seberapa jauh 

pegawai mampu melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau 

tidak ada kesalahan. 

4) Tanggung Jawab. Kesadaran akan 

kewajiban melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau 

tidak ada kesalahan. 

Kerangka Konseptual 

 Menurut Sugiyono (2017:60) 

"Kerangka konseptual merupakan 

suatu hubungan yang menghubungkan 

secara teoritis antara variabel 

penelitian yaitu antara variabel 

independen, variabel dependen dan 

variabel interveningyang akan diamati 

dan diukur melalui penelitian yang 

akan dilaksanakan". Dalam penelitian 

ini, Gaya kepemimpinan (X1), 

Lingkungan kerja (X2), Disiplin kerja 
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(Y) dan Kinerja perangkat desa(Y2). 

Variabel tersebut akan dianalisis dalam 

penelitian sehingga diketahui seberapa 

besar pengaruh masing-masing 

variabel tersebut dapat mempengaruhi 

Kinerja Pegawai dengan Disiplin 

Kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Kerangka Konseptual Penelitian 

Hipotesis 

Berdasarkan kerangka 

konseptual penelitian tersebut, maka 

dapat disusun: 

H1 :Gaya kepemimpinan 

otokratisasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

Disiplinkerja. 

H2 :Lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Disiplin 

kerja. 

H3 :iGaya kepemimpinan 

otokratisasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kinerjaperangkat desa. 

H4 :Lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja 

perangkat desa. 

H5   :Disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja 

perangkat desa. 

H6 :Gaya kepemimpinan 

otokratisasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kinerjaperangkat desa melalui 

Disiplin kerja. 

H7 :Lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kinerjaperangkat 

desamelaluiDisiplin kerja. 

3.  METODE PENELITIAN 

Metode kuantitatif yang 

digunakan dalam penelitian ini. 

"Metode kuantitatif merupakan metode 

penelitian didasarkan pada filosofi 

positivme, yang digunakan untuk 

meneliti suatu populasi atau sampel 

tertentu" (Sugiyono, 2017:14). Metode 

penelitian kuantitatif digunakan guna 

mengetahui hubungan yang saling 

mempengaruhi terhadap variabel. 

Penelitian ini mengkaji dua variabel 

bebas yaitu Gaya Kepemimpinan 

Otokratis dan Lingkungan kerja, satu 

variabel intervening yaitu Disiplin 

kerja dan variabel terikat Kinerja 

pegawai 

Waktu dan Tempat 

Tempat pada penelitian ini 

dilakukan di Kecamatan Cermee 

tepatnya pada Desa Bercak, Bercak 

Asri, dan Kladi Kabupaten 

Bondowoso, Jawa Timur. Waktu 

penelitian dilaksanakan selama 3bulan, 

dari bulan April hingga Juni 2023. 

Populasi dan sampel 

Populasi adalah kumpulan 

keseluruhan dari unsur-unsur yang 

menunjukkan ciri-ciri tertentu yang 

dapat digunakan untuk menarik 

kesimpulan. "Populasi adalah suatu 

wilayah yang memiliki obyek atau 

subyek karena mempunyai jumlah dan 

sifat-sifat yang disepakati peneliti 

dalam penelitian yang akan diteliti, 
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dan kemudian ditarik kesimpulan" 

(Sugiyono, 2020:126). 

Menurut Sugiyono (2017:85) 

mengatakan bahwa "Sampel jenuh 

adalah teknik pemilihan sampel 

apabila seluruh anggota populasi 

dijadikan sampel, hal ini 

dilakukanapabila jumlah populasi 

relative kecil, kurang dari 30, ataupun 

penelitian ingin membuat generalisasi 

dengan kesalahan yang sangat kecil". 

Dalam penelitian ini sampel yang akan 

diambil adalah seluruh perangkat desa 

yang berjumlah 44 orang selain kepala 

desa pada 3 desa yang dijadikan objek 

penelitian. 

Metode Analisis Data 
Analisis data dan pengujian 

hipotesis dalam penelitian ini 

menggunakan Structural Equation 

Model - Partial Least Square (PLS-

SEM). 

4.  HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif 

Responden yang menjadi subjek 

pada penelitian ini adalah para 

pegawai Desa Bercak, Desa Bercak 

Asri, dan Desa Kladi Kecamatan 

Cermee Kabupaten Bondowoso 

dengan responden yang berjumlah 44. 

Adapun karateristik responden dapat 

dilihat pada tabel berikut : 

 

 

 

 
 

Uji Validitas Konvergen 

Nilai outer loading untuk 

masing-masing indikator dari setiap 

variabel yaitu lebih dari 0,7 dengan 

demikian dapat dinyatakan valid 

(angka berwarna hijau). Namun 

apabila angka outer loading berada 

dibawah 0,7 maka dinyatakan 

instrumen penelitian tidak valid (angka 

berwarna merah). Uji validitas 

konvergen dapat juga dilakukan 

melihat pada output Construct 

Reliability andValidity yaitu dengan 

memperhatikan nilai Average Varian 

Extracted (AVE).   
 

Uji Reliabilitas 

Hasil pengujian memiliki 

indikasi bahwa kehandalan kuesioner 

yang digunakan sebagai alat pengukur 

termasuk pada kategori berkorelasi 

kuat untuk tiap variabel tersebut. Uji 

reliabel ini memberikan indikasi 

bahwa kehandalan kuesioner yang 

digunakan sebagai alat pengukur untuk 

tiap variabel termasuk pada kategori 

berkorelasi tinggi dan diterima. Karena 

setiap nilai alpha melebihi nilai 

Cronbach’s Alpha yaitu: 0,70 maka 

semua variabel adalah reliable.  

 

 

 

 

 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Multikolinieritas 

Pengujian multikolinieritas 

dilakukan untuk menguji apakah pada 

model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel. Uji 

Multikolinieritas dapat dilakukan 

dengan melihat nilai Collinierity 

Statistic (VIF) pada “Inner VIF 

VALUES”.  dikatakan tidak terjadi 

pelanggaran asumsi klasik 

“Multikolinieritas” apabila VIF 
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(Varians Inflation Factor) ≤ 5,00, 

namun apabila nilai VIF > 5,00 maka 

melanggar asumsi Multikolinieritas 

atau variabel bebas saling 

mempengaruhi hasil dari pengujian uji 

asumsi klasik multikolinieritas tidak 

terjadi pelanggaran multikolinieritas 

karena hasil dari pengujian dibawah 

0,50. 

 

 

 

 

 

 

 

Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk 

mengetahui apakah masing-masing 

data penelitian tiap variabel 

berdistribusi normal atau tidak, dalam 

arti distribusidata tidak menjauhi nilai 

tengah (median) yang berakibat pada 

penyimpangan (standart deviation) 

yang tinggi. Dikatakan tidak melangar 

asumsi normalitas apabila nilai Excess 

Kurtusis atau Skewness berada pada 

dalam rentang-2,58<CR<2,58. 

Uji Goodness Of Fit (GOF) 
Uji goodness of fit (uji kelayakan 

model) dilakukan untuk mengukur 

ketepatan fungsi regresi sampel dalam 

menaksir nilai aktual secara statistik. 

Pada uji Smart PLS.3.0, uji ini 

menggunakan lima ukuran model yaitu 

SRMR (Standardized Root Mean 

Square Residual), d_ULS, d_G, Chi-

Square dan NFI (Normed Fit Index). 

Model penelitian dikatakan fit artinya 

konsep model struktural yang dibagun 

di dalam penelitian telah sesuai dengan 

fakta yang terjadi di lapangan, 

sehingga hasil penelitian bisa diterima 

dengan baik dari segi teoritis maupun 

praktis hasil penelitian menunjukkan 

kesesuaian dengan fenomena 

penelitian di lapangan 

 

 

 

 

 

 

 

 

Uji Koefisien Determinasi 

Uji inner model dilakukan untuk 

menguji hubungan antara konstruk 

eksogen dan endogen yang telah 

dihipotesiskan. Uji ini dapat diketahui 

melalui nilai R-Square untuk variabel 

dependen. Perubahan nilai R-Square 

dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independen 

tertentu terhadap variabel laten 

dependen. Berdasarkan tabel tersebut, 

dapat diartikan bahwa : 

a. Variabel Gaya Kepemimpinan 

(X1) dan Lingkungan kerja (X2) 

mempengaruhi Disiplin kerja (Y1) 

sebesar 0,46 (46%) , sedangkan 

sisanya 0,54 (54%) dipengaruhi 

variabel lain yang tidak masuk 

dalam penelitian 

b. Variabel Gaya Kepemimpinan 

(X1) dan Lingkungan kerja (X2) 

mempengaruhi Kinerja (Y2) 

sebesar 0,64 (64%), sedangkan 

sisanya 0,36 (36%) dipengaruhi 

variabel lain yang tidak masuk 

dalam penelitian. 
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Analisis Persamaan Struktural 

(inner model) 

Hasil analisis penelitian dengan 

menggunakan analisis Smart PLS 

(partial least square) tersebut 

selanjutnya dibuat persamaan 

struktural sebagai berikut: 

 

Gambar 4 

Uji Model Struktural PLS 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan gambar diatas, hasil 

uji hipotesis menggunakan aplikasi 

Smart PLS disajikan dalam bentuk 

Tabel 17. Uji Hipotesis Penelitian 

seperti berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipotesis 1.  

Gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap Disiplin kerja (Y₁)  

Hasil uji hipotesis pertama dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitu positif (0,275), nilai T-Statistic 

yaitu 1,422 (>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0.156 (<0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Gaya 

kepemimpinan (X1) berpengaruh 

positif namun tidak  signifikan 

terhadap Disiplin kerja (Y1), dengan 

demikian hipotesis ke 1 ditolak 

Hipotesis 2.  

Lingkungan kerja (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap Disiplin kerja (Y₁)  
Hasil uji hipotesis kedua dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitu positif (0,117), nilai T-Statistic 

yaitu 0,755 (>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0,451 (>0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Lingkungan 

kerja(X1) berpengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap Disiplin 

kerja(Y1), dengan demikian hipotesis 

ke 2 ditolak. 

Hipotesis 3.  

Gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja (Y2)  

Hasil uji hipotesis ketiga dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitu positif (0,434), nilai T-Statistic 

yaitu 1,958 (>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0.051 (<0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Gaya 

kepemimpinan (X1) berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap 

Kinerja (Y2), dengan demikian 

hipotesis ke 3 ditolak. 

Hipotesis 4.  

Lingkungan kerja (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja (Y2)  

Hasil uji hipotesis keempat dengan 

mengacu pada nilai original sample 
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yaitu positif (0,459), nilai T-Statistic 

yaitu 2,686 (>1,964) dan nilai P 

Valueyaitu sebesar 0,007 (>0,05), 

maka dapat disimpulkan bahwa 

Lingkungan kerja (X2) berpengaruh 

signifikan positif terhadap Kinerja 

(Y2), dengan demikian hipotesis ke 4 

diterima. 

Hipotesis 5. 

Disiplin kerja (Y1) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja (Y2)  

Hasil uji hipotesis kelima dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitu positif (0,311), nilai T-Statistic 

yaitu 1,971 (>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0,049 (>0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Disiplin 

kerja (Y1) berpengaruh signifikan 

positif terhadap Kinerja (Y2), dengan   

demikian hipotesis ke 5 diterima 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

Hipotesis 6. 

Gaya kepemimpinan (X1) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja (Y2) melalui Disiplin kerja(Y1) 

Hasil uji hipotesis keenam dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitu positif (0,086) nilai T-Statistic 

yaitu 1,039(>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0.299 (<0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Gaya 

kepemimpinan (X1) tidak signifikan 

mempengaruhi Kinerja (Y2) melalui 

Disiplin kerja (Y1), dengan demikian 

hipotesis ke 6 ditolak. 

Hipotesis 7. 

Lingkungan kerja (X2) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja (Y2) melalui Disiplin kerja 

(Y1) 

Hasil uji hipotesis ketujuh dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitu positif (0,135) nilai T-Statistic 

yaitu 1,043 (<1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0,297 (>0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Lingkungan 

kerja (X2) tidak signifikan 

mempengaruhi Kinerja (Y2) melalui 

Disiplin kerja(Y1), dengan demikian 

hipotesis ke 7 ditolak. 

PEMBAHASAN 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

terhadap Disiplin Kerja 

Hasil uji hipotesis pertama dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitu positif (0,275), nilai T-Statistic 

yaitu 1,422 (>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0.156 (<0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Gaya 

kepemimpinan (X1) berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap 

Disiplin kerja (Y1), dengan demikian 

hipotesis ke 1 ditolak.Berdasarkan 

pengujian maka dapat disimpulkan 

bahwa gaya kepemimpinan tidak 

mempengaruhipeningkatan disiplin 

kerja pada perangkat Desa Bercak, 

Desa Bercak Asri, dan Desa Kladi. 

Penelitian pada tiga desa ini tidak 

membuktikan jika gaya kepemimpinan 

pimpinannya mampu membawa 

perangkat desa pada kedisiplinan 

dalam bekerja, yang mana pimpinan 

kurang memperhatikan kedisiplinan 

pada bawahannya.Hal tersebut tidak 
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sejalan dengan penelitian terdahulu 

oleh Rosalina, M (2020). 

Pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Disiplin Kerja 

Hasil uji hipotesis kedua dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitupositif (0,117), nilai T-Statistic 

yaitu 0,755 (>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0.451 (<0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Lingkungan 

kerja (X2) berpengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap Disiplin kerja 

(Y1), dengan demikian hipotesis ke 2 

ditolak. Berdasarkan pengujian maka 

dapat disimpulkan bahwa  lingkungan 

kerja tidak mempengaruhi kenaikan 

disiplin kerja, lingkungan kerja bukan 

merupakan faktor satu-satunya dalam 

meningkatkan disiplin perangkat desa. 

Hal ini tentu tidak sejalan dengan 

penelitian terdahulu oleh Putra, A 

(2020).  

Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja  

Hasil uji hipotesis ketiga dengan 

mengacupada nilai original sample 

yaitupositif (0,434), nilai T-Statistic 

yaitu 1,958 (>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0.051 (<0,05),maka dapat 

disimpulkan bahwa Gaya 

kepemimpinan (X1) berpengaruh 

positif namun  tidak signifikan 

terhadap Kinerja (Y2), dengan 

demikian hipotesis ke 3 ditolak. Hasil 

ini mengindikasikan persepsi jika gaya 

kepemimpinan semakin baik maka 

kinerja akan meningkat. Dan 

sebaliknya apabila di suatu desa gaya 

kepemimpinannya menurun maka 

kinerja pegawai akan ikut menurun. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

responden yaitu perangkat desa di 

Desa Bercak, Desa Bercak Asri, dan 

Desa Kladi belum merasakan adanya 

perilaku pimpinan yang baik dalam 

mengaturdan manajemen perangkat 

desa dan desa tersebut sehingga 

meningkatkan kinerja. Hal ini tidak 

sejalan dengan penelitian terdahulu 

oleh Agustian, F (2021). 

Pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja 

Hasil uji hipotesis keempat 

dengan mengacu pada nilai original 

sample yaitupositif (0,459), nilai T-

Statistic yaitu 2,686 (>1,964) dan nilai 

P Value yaitu sebesar 0.007 

(<0,05),maka dapat disimpulkan 

bahwa Lingkungan kerja (X2) 

berpengaruh signifikan positif terhadap 

Kinerja (Y2), dengan demikian 

hipotesis ke 4 diterima.Hasil ini 

mengindikasi bahwa jika persepsi 

perangkat desa tentang lingkungan 

kerja baik maka kinerja akan 

meningkat dan sebaliknya apabila 

lingkungan kerja kurang baik maka 

kinerja akan ikut menurun. Hasil 

penelitian menunjukkan jika 

respondendalam menyelesaikan 

tugasnya perlu lingkungan kerja yang 

nyaman sehingga perangkat desa dapat 

bekerja dengan baik dan nyaman. 

Hasil penelitian ini mendukung dan 

memperkuat temuan penelitian 

terdahulu oleh Hasibuan, SM (2018). 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja 

Hasil uji hipotesis kelima dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitupositif (0,311), nilai T-Statistic 

yaitu 1,971 (>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0.049 (<0,05),maka dapat 

disimpulkan bahwa Disiplin kerja (Y1) 
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berpengaruh signifikan positif terhadap 

Kinerja (Y2), dengan demikian 

hipotesis ke 5 diterima. Hasil ini 

mengindikasi bahwa jika persepsi 

pegawai tentang disiplin kerja 

meningkat maka kinerja perangkat 

desa akan meningkat dan sebaliknya 

jika persepsi pegawai tentang disiplin 

kerja menurun maka kinerja perangkat 

desa akan menurun. Kinerja akan 

meningkat apabila di desa menerapkan 

disiplin kerja yang teratur, sebab 

dengan adanya disiplin dalam waktu, 

manajemen, dan keorganisasian maka 

kinerja perangkat desa juga akan 

meningkat. Hal tersebut mendukung 

penelitian terdahulu oleh Ekhsan, M 

(2019). 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja melalui Disiplin 

Kerja 

Hasil uji hipotesis keenam 

dengan mengacu pada nilai original 

sample yaitupositif (0,086), nilai T-

Statistic yaitu 1,039 (>1,964) dan nilai 

P Value yaitu sebesar 0.299 (<0,05), 

maka dapat disimpulkan bahwa Gaya 

kepemimpinan (X1) Kinerja (Y2) 

melalui Disiplin kerja (Y1) tidak 

berpengaruh secara signifikan, dengan 

demikian hipotesis ke 6 ditolak. 

Kenyataanya pada penelitian ini 

menunjukkan jikagaya kepemimpinan 

mempengaruhi perangkat desa mampu 

menyelesaikan tugas dan tanggung 

jawabnya dengan baik tanpa perlu 

memperhatikan disiplin kerja 

perangkat desa itu sendiri. Pemimpin 

hanya akan melihat hasil kerja 

pegawainya dalam menuntaskan tugas 

yang diberikan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian terdahulu 

oleh Rosalina, M (2020) Fatma, Z 

(2018). 

Pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja melalui Disiplin 

Kerja 

Hasil uji hipotesis ketujuh dengan 

mengacu pada nilai original sample 

yaitupositif (0,135), nilai T-Statistic 

yaitu 1,043 (>1,964) dan nilai P Value 

yaitu sebesar 0.297 (<0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Lingkungan 

kerja (X2) Kinerja (Y2) melalui 

Disiplin kerja (Y1) tidak berpengaruh 

secara signifikan, dengan demikian 

hipotesis ke 7 ditolak.Dalam 

penelitian iniLingkungan kerjayang 

nyaman dalam dunia kerja dapat secara 

langsungmeningkatkan kinerja 

pegawai dengan baik. Dengan 

demikian peran variabel disiplin kerja 

tidak signifikan pengaruhnya dalam 

memediasi pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja. Hasil penelitian ini 

tidak sejalan dengan penelitian 

terdahulu oleh Candana (2020). 

5.  KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan dari hasil penelitian 

yang telah dilakukan dan telah 

diuraikan sebelumnya, maka dapat 

ditarik kesimpulan dari keseluruhan 

hasil penelitian yaitu sebagai beikut : 

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif namun tidak  signifikan 

terhadap Disiplin kerja, dengan 

demikian (H1 ditolak); 

2. Lingkungan kerja berpengaruh 

positif namun tidak signifikan 

terhadap Disiplin kerja, dengan 

demikian (H2 ditolak); 

3. Gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif namun tidak signifikan 
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terhadap Kinerja, dengan demikian 

(H3 ditolak); 

4. Lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan positif terhadap Kinerja, 

dengan demikian (H4 diterima); 

5. Disiplin kerja berpengaruh 

signifikan positif terhadap Kinerja, 

dengan   demikian (H5 diterima); 

6. Gaya kepemimpinan tidak 

signifikan mempengaruhi Kinerja 

melalui Disiplin kerja, dengan 

demikian (H6 ditolak); 

7. Lingkungan kerja tidak signifikan 

mempengaruhi Kinerja melalui 

Disiplin kerja, dengan demikian (H7 

ditolak); 

Bagi Kepala Desa Bercak, Desa 

Bercak Asri, dan Desa Kladi 
Bagi Kepala Desa Bercak, Desa 

Bercak Asri, dan Desa Kladidapat 

menjadi petujuk tentang pentingnya 

penerapan pola kepemimpinan kerja 

saat ini. Lingkungan yang nyaman 

dapat menciptakan kenyamanan dalam 

bekerja sehingga meningkatkan 

kualitas kerja perangkat desa. Gaya 

kepemimpinan dan Lingkungan yang 

sehat mampu membentuk 

keperibadiaan  perangkat desa 

sehingga dapat melayani dengan baik 

untuk seluruh elemen yang ada di 

kantor desa. Sehingga bisa 

menyadarkan perangkat desa untuk 

terus meningkatkan  kedisiplinan 

dalam berbagai aktivitasnya yang 

kemudian berdampak pada Kinerja 

kerja SDM. 

Bagi Universitas Abdurachman 

Saleh Situbondo 
Hasil Penelitian ini bagi 

Universitas dapat menjadi dasar 

pengembangan  kurikulum  

Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM), yang selajutnya dapat 

menambah pengetahuan dan informasi 

bagi aktvitas akademika tentang 

pentingnya penggunaan variabel Gaya 

kepemimpinan, Lingkungan kerja, dan 

Disiplin kerja dalam peningkatan 

Kinerja SDM. 

Bagi Peneliti Lainnya 

Hasil Penelitian ini bagi 

peneliti lain hendaknya dapat menjadi 

bahan masukan untuk 

mengembangkan model-model 

penelitian terbaru yang berkaitan 

dengan kinerja SDM serta sesuai 

dengan kebutuhan keilmuan saat ini. 
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