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Abstract: Work Discipline Development as a Key to Success in Human Resource
Management

Discipline is a critical attribute to instill in every individual, both within and outside
of organizations. Work discipline can be a key to success in human resource
management. This article aims to elucidate the importance of work discipline
development as a key to success in human resource management. The article is
described using library research with a qualitative approach. The data processed
are derived from various sources, including books, journal articles, and previous
studies. The analytical technique used is descriptive analysis of various integrated
sources. This research reveals that the approach to work discipline should be
tailored to the individual's condition and specific employee situation. The
application of preventive, corrective, and progressive discipline in this context
represents different approaches that can be effectively integrated to prevent,
correct, and address violations sustainably. The study introduces the concept that
work discipline encompasses various aspects, including adherence to job
descriptions, dress code, and workplace maintenance, which are often overlooked
in previous literature. This emphasizes the need for a more holistic view of work
discipline beyond mere punctuality.

Keywords: Work Discipline, Employee Discipline, Discipline Development.

Abstrak: Pembinaan Disiplin Kerja sebagai Kunci Sukses dalam Manajemen
Sumber Daya Manusia
Kedisiplinan merupakan hal penting untuk ditanamkan dalam diri setiap

individu, baik di dalam maupun di luar organisasi. Kedisiplinan dalam bekerja
dapat menjadi kunci keberhasilan dalam manajemen sumber daya manusia.
Artikel ini bertujuan untuk menguraikan pentingnya pembinaan disiplin kerja
sebagai kunci sukses dalam manajemen sumber daya manusia. Artikel ini
dideskripsikan dengan menggunakan penelitian kepustakaan (library research)
melalui pendekatan kualitatif. Data yang diolah merupakan hasil penelusuran
dari berbagai sumber, seperti buku, artikel jurnal, dan hasil kajian sebelumnya.
Teknik analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif terhadap berbagai
sumber yang dipadukan. Penelitian ini mengungkapkan bahwa pendekatan
pendisiplinan kerja harus disesuaikan dengan kondisi individu dan situasi
spesifik pegawai. Penerapan disiplin preventif, korektif, dan progresif dalam
konteks ini merupakan pendekatan yang berbeda dapat diintegrasikan secara
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efektif untuk mencegah, memperbaiki, dan menangani pelanggaran secara
berkelanjutan. Studi ini memperkenalkan konsep bahwa disiplin kerja
melibatkan berbagai aspek, termasuk disiplin dalam job description, penggunaan
pakaian kerja, dan perawatan lingkungan kerja, yang sering kali terabaikan
dalam literatur sebelumnya. Ini menekankan perlunya pandangan yang lebih
holistik mengenai disiplin kerja daripada sekadar ketepatan waktu hadir.

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Disiplin Pegawai, Pembinaan Disiplin.

PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia merupakan proses yang dilakukan dalam
menciptakan prosedur formal pada suatu organisasi untuk menjamin penggunaan
potensi manusia secara efektif dan efisien demi mencapai tujuan organisasi
(Abdullah, 2017). Peningkatan ketahanan organisasi akan memberikan manfaat
bagi individu, tim, kelompok, bahkan organisasi secara keseluruhan apabila
pengelolaan sumber daya manusia diterapkan dengan baik (Pahira & Rinaldy 2023).
Hal ini karena pegawai merupakan aset paling penting yang dimiliki oleh organisasi.
Van Mok Er & Rahman (2019) menyatakan bahwa sumber daya manusia
mempunyai peran yang utama dalam setiap kegiatan organisasi karena merekalah
menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan sistem organisasi.

Manajemen sumber daya manusia merupakan konsep dan praktik
pengelolaan manusia sebagai subjek dalam organisasi. Dalam sudut pandang Islam,
manajemen sumber daya manusia berfokus pada perilaku manusia, yaitu aktivitas
individu yang disebut sebagai khalifah duniawi (Samsuni, 2020). Alat utama untuk
mengelola seluruh sumber daya di bumi ini adalah sumber daya manusia. Hal ini
karena Allah menjadikan manusia sebagai khalifah di bumi. Dengan demikian, sudah
menjadi tugas manusia untuk mengelola bumi dan sumber daya alamnya demi
kemaslahatan seluruh makhluk hidup, termasuk manusia, hewan, dan alam semesta
secara keseluruhan. Penjelasannya adalah semua ciptaan Tuhan di alam semesta ini
dibuat dengan tujuan untuk memajukan kesejahteraan manusia. Hal ini sangat jelas
ditegaskan oleh Allah dalam al-Qur’an Surah al-]Jatsiyah ayat 13:

058G o5 U B 3 0L 4 s S0 6 G ol 3 6 ST
Terjemahnya:

Dia telah menundukkan (pula) untukmu apa yang ada di langit dan apa yang
ada di bumi semuanya (sebagai rahmat) dari-Nya. Sesungguhnya pada yang
demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kebesaran Allah) bagi kaum
yang berpikir (Kementerian Agama RI, 2013).
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Sumber daya manusia yang berkualitas tinggi sangat penting bagi kemampuan
organisasi untuk memenuhi visi dan tujuannya (Rani et al, 2016). Sumber daya
manusia merupakan kekuatan utama di balik seluruh operasi organisasi, baik
sebagai operator, pengelola, produsen, dan perancang setiap sistem dalam
organisasi, mereka mewakili aset organisasi yang paling berharga (Aula et al., 2022;
Van Mok Er & Rahman, 2019; Akilah & Rahman, 2020). Suatu organisasi dikatakan
mampu mempertahankan eksistensinya dan tetap bisa bersaing dengan organisasi
lainnya Kketika memiliki kualitas sumber daya manusia. Hal ini akan
memungkinkannya untuk mengatasi permasalahan eksternal dengan lebih baik dan
memastikan kelangsungannya dalam jangka panjang (Supriyadi et al, 2020).
Kapasitas dan kualitas sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan
faktor penentu keberhasilannya. Diah et al. (2021) menjelaskan bahwa penggunaan
orang-orang yang tepat dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang
ditetapkan oleh perusahaan dikenal sebagai manajemen sumber daya manusia.

Pembinaan dalam konteks manajemen sumber daya manusia merupakan
prosedur yang digunakan untuk mengatur, mengembangkan, dan mempertahankan
mereka sebagai aset berharga di dalam organisasi. Pengembangan SDM berupaya
membantu pegawai dalam mengembangkan keterampilan mereka, mengubah cara
mereka mendekati masalah, dan membantu pencapaian tujuan perusahaan (Silaen
et al, 2022). Pengembangan di bidang ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni
termasuk dalam pengembangan SDM, begitu pula pendampingan dan pelatihan
instruktur dan tenaga pengajar lainnya, pendampingan mahasiswa dan lulusan, dan
lain-lain (Iswanto, 2014).

Pengembangan SDM meliputi disiplin kerja, remunerasi pegawai, manajemen
karir, evaluasi kinerja, pengembangan pegawai, dan hubungan kerja (Sodikin et al,
2017). Disiplin kerja merupakan suatu kekuatan yang timbul dalam diri seorang
pegawai yang mengarah pada adaptasi sukarela terhadap peraturan, kebijakan,
etika kerja, dan perilaku (Spalagita, 2012). Disiplin kerja adalah suatu keadaan
pengusaha mewajibkan atau mendorong pegawainya untuk bertindak dan
melaksanakan segala tugas sesuai dengan peraturan perundang-undangan
(Dwinanda et al, 2023). Sementara itu, Shofwani & Hariyadi (2019)
mengemukakan bahwa disiplin kerja merupakan sikap, perilaku, dan tindakan yang
sesuai dengan kebijakan organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. Sikap
seseorang terhadap sistem nilai budaya yang sudah ada dalam masyarakat
merupakan asal muasal, tumbuh, dan berkembangnya disiplin. Disiplin pada
hakikatnya berkembang dan timbul dari buah kesadaran manusia. Disiplin kerja
jelas sangat diperlukan bagi seluruh karyawan atau sumber daya manusia dalam
suatu organisasi.
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Parianti & Arief (2022) menjelaskan bahwa salah satu hal yang harus
dilakukan dalam suatu perusahaan untuk menciptakan suasana organisasi yang
disiplin adalah dengan mengembangkan disiplin kerja di kalangan karyawannya.
Lebih lanjut, Parianti & Arief (2022) menjelaskan bahwa ada beberapa strategi yang
dapat digunakan untuk melaksanakan disiplin kerja, antara lain strategi
pengawasan, disiplin diri, kemauan atasan yang disiplin, dan strategi pertimbangan
awal. Penelitian yang dilakukan oleh Azwar & Abrian (2015) membuktikan bahwa
disiplin kerja mempunyai pengaruh yang positif dan cukup besar terhadap kinerja
staf. Penelitian yang dilakukan oleh Panjaitan & Sianipar (2017), dengan
menggunakan metodologi deskriptif kualitatif, menemukan bahwa disiplin pegawai
mencakup tiga aspek faktor kepribadian: disiplin hasil identifikasi, disiplin hasil
kepatuhan, dan disiplin hasil internalisasi. Akob et al, (2021) juga membuktikan
bahwa kinerja pegawai dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh disiplin kerja
dan pengawasan. Dengan demikian, disiplin kerja merupakan aspek penting dalam
meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Oleh karena itu, artikel ini ditulis
untuk memberikan informasi terkait dengan pentingnya pembinaan disiplin kerja
pegawai sebagai kunci sukses keberhasilan manajemen sumber daya manusia.

METODE PENELITIAN

Artikel ini ditulis dengan menggunakan kajian kepustakaan digunakan untuk
menyusun artikel ini. Penelitian kepustakaan merupakan suatu strategi
pengumpulan data penelitian yang melibatkan pembuatan kerangka atau konsep
dari buku, catatan, sumber, dan bahan lain yang selaras dengan topik penelitian
yang akan dilakukan (Sugiyono, 2017; Ghony & Almanshur, 2012). Menurut Yusanto
(2020), sumber data primer dan sekunder merupakan dua kategori sumber yang
digunakan dalam penelitian.

Sumber data primer adalah data yang bersumber langsung dari item
penelitian, sedangkan sumber data sekunder adalah informasi yang diperoleh
secara langsung melalui perantara untuk memperkuat data primer. Buku, artikel
jurnal, dan kajian penelitian sebelumnya yang relevan dengan topik artikel ini
menjadi sumber data yang digunakan. Setelah itu, sumber-sumber ini diolah dan
dianalisis untuk mengembangkan state of the art, untuk mengkarakterisasi,
mengembangkan, dan mengidentifikasi temuan dari kajian atau penelitian
sebelumnya. Analisis deskriptif terhadap temuan penelitian mengikuti proses
membaca dan mencatat temuan-temuan penting sesuai dengan penekanan
penelitian. Analisis ini berupaya memberikan pemahaman menyeluruh sesuai
dengan fokus permasalahan, yaitu peningkatan disiplin kerja pegawai.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengertian dan Tujuan Disiplin Kerja

Setiap sumber daya manusia diwajibkan untuk mematuhi atau mematuhi
semua peraturan yang berlaku saat ini dan yang telah ditetapkan sebelumnya.
Mereka juga harus siap menanggung segala akibat jika mereka melanggar peraturan
tersebut (Pranitasari & Khotimah, 2021). Partika dkk, (2020) menjelaskan bahwa
sikap mengikuti dan menaati peraturan terkait itulah yang dimaksud dengan
disiplin kerja. Pelanggaran terhadap aturan tersebut diikuti dengan sanksi yang
akan diterapkan.

Disiplin kerja didefinisikan sebagai alat yang digunakan oleh manajer untuk
berkoordinasi dengan karyawan (Sutrisno, 2014). Menurut Sumadhinata (2018),
disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan oleh para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah perilaku
dan untuk meningkatkan kesadaran juga kesediaan seseorang agar menaati semua
peraturan dan norma sosial yang berlaku di suatu organisasi. Lebih lanjut, Zamora
(2019) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan
seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku.
Dame et al. (2021) berpendapat bahwa disiplin kerja adalah kemampuan kerja
seseorang secara teratur, tekun, terus menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-
aturan yang berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan.

Disiplin kerja adalah kesadaran karyawan untuk selalu datang dan pulang
tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Pranitasari &
Khotimah, 2021). Pada hakikatnya, pendisiplinan merupakan tindakan yang
dilakukan karyawan dengan sikap tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan,
menekankan timbulnya masalah sekecil mungkin, dan mencegah berkembangnya
kesalahan yang mungkin terjadi. Dengan demikian, disiplin kerja merupakan suatu
sikap menghargai, patuh terhadap peraturan yang berlaku, baik peraturan yang
tertulis ataupun tidak tertulis. Kedisiplinan dapat menjadi panutan bagi orang lain.
Apabila di dalam suatu organisasi tidak menerapkan disiplin, hal tersebut dapat
memengaruhi orang lain, seperti pegawai yang disiplin menjadi tidak disiplin.
Sebaliknya, organisasi yang menerapkan kedisiplinan akan menjadikan pegawai
yang tidak disiplin harus mengikuti peraturan yang ada sehingga pegawai tersebut
akan menjadi disiplin.

Tujuan pengembangan disiplin kerja pegawai adalah untuk meningkatkan
perilaku kerja dan meningkatkan produktivitas melalui pendidikan dan pelatihan.
Tempat kerja atau organisasi tempat bekerja mempunyai kewajiban untuk
menegakkan disiplin kerja di kalangan karyawannya guna meningkatkan kualitas
hasil kerja (Sitepu & Surbakti, 2021). Dalam melakukan aktivitas kerja yang
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bertujuan untuk membina disiplin kerja pegawai, penting untuk
mempertimbangkan banyak unsur yang berdampak pada disiplin pegawai, seperti
kurangnya kesadaran diri pegawai dan kurangnya tindak lanjut dari pengawasan
(Parianti & Arief, 2022). Tujuan disiplin kerja sangat penting untuk dipahami.
Menurut Rizki dan Suprajang (2017), tujuan disiplin kerja dibagi menjadi tujuan
umum dan tujuan Khusus.

Tujuan umum disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan atau
organisasi sesuai dengan motif perusahaan atau organisasi yang bersangkutan, baik
hari ini maupun hari esok. Tujuan khusus disiplin kerja, yaitu: 1) agar para pegawai
menaati segala peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan maupun peraturan dan
kebijakan perusahaan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis,
serta melaksanakan perintah manajer; 2) dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-
baiknya serta mampu memberikan servis yang maksimum kepada pihak tertentu
yang berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang
diberikan kepadanya; 3) dapat menggunakan dan memelihara sarana dan
prasarana barang dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya; 4) dapat bertindak
dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku pada perusahaan; 5)
pegawai mampu memperoleh tingkat produktivitas yang tinggi sesuai dengan
harapan perusahaan, baik dalam jangka panjang maupun jangka pendek (Rizki &
Suprajang, 2017).

Beberapa uraian yang telah dikemukakan memberikan pemahaman bahwa
disiplin kerja menekankan perubahan pegawai dalam meningkatkan kesadaran
untuk menaati norma sosial dan peraturan yang berlaku di dalam organisasi. Jika
ketetapan organisasi diabaikan oleh sumber daya manusia, disiplin kerja yang
dimiliki oleh sumber daya manusia tersebut tergolong buruk. Sebaliknya, sumber
daya manusia yang menaati peraturan yang berlaku dalam organisasi
mengindikasikan kondisi disiplin kerja yang baik.

Pembinaan Disiplin Kerja yang Beragam Melalui Pendekatan yang Tepat

Kegiatan pembinaan disiplin pegawai pada suatu instansi atau organisasi
adalah hal yang tidak mudah dan perlu dukungan dari seluruh pegawai instansi
tersebut. Semua kegiatan pendisiplinan harus bersifat mendidik (Sitepu & Surbakti,
2021). Pembinaan disiplin juga harus memerhatikan situasi dan kondisi sumber
daya manusia yang menjadi objeknya. Dengan demikian, pendekatan disiplin kerja
tidak dapat diterapkan secara monoton kepada semua pegawai karena setiap
pegawai memiliki situasi dan kondisi yang berbeda. Menurut Agustini (2019),
disiplin dalam instansi atau organisasi terbagi atas tiga jenis, yaitu disiplin preventif,
korektif, dan progresif (Handoko, 2012; Agustini, 2019; Afandi, 2016).
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Disiplin preventif merupakan disiplin yang bertujuan untuk mencegah
pegawai berperilaku yang tidak sesuai dengan peraturan. Tindakan tersebut
mendorong pegawai untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan
memenuhi standar yang telah ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan penjelasan
tentang pola sikap, tindakan dan perilaku yang diinginkan dari instansi diusahakan
agar pegawai tidak berperilaku negatif sehingga penyelewengan dapat dicegah.
Tujuan utama langkah preventif ini adalah untuk mendorong disiplin diri pegawai.
Keberhasilan pendisiplinan pegawai melalui pendekatan disiplin preventif terletak
pada disiplin pribadi para pegawai di instansi. Dalam hal ini, terdapat tiga hal yang
perlu mendapat perhatian manajemen di dalam penerapan disiplin pribadi, yaitu;
1) pegawai di instansi perlu didorong agar mempunyai rasa memiliki karena
secara logika, seseorang tidak akan merusak sesuatu yang menjadi miliknya; 2)
pegawai perlu diberi penjelasan tentang berbagai ketentuan yang wajib ditaati dan
standar yang harus dipenuhi; 3) pegawai didorong untuk menentukan sendiri cara-
cara pendisiplinan diri dalam rangka ketentuan-ketentuan yang berlaku umum bagi
seluruh pegawai di instansi.

Disiplin korektif adalah upaya penerapan disiplin kepada karyawan yang telah
melakukan pelanggaran terhadap ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal
dalam memenuhi standar yang telah ditetapkan. Disiplin korektif mencakup
tindakan yang diambil setelah pelanggaran terjadi, baik dalam bentuk sanksi atau
tindakan lain yang diterima oleh karyawan. Tujuan dari disiplin korektif adalah
untuk mengembalikan karyawan ke tingkat disiplin yang diperlukan dan mencegah
pelanggaran-pelanggaran yang sama terjadi kembali

Disiplin progresif adalah suatu kegiatan yang memberikan hukuman yang
lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. Tujuannya adalah
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan korektif
sebelum hukuman-hukuman yang lebih serius dilaksanakan. Disiplin progresif
membantu karyawan untuk memperbaiki kesalahannya dan tidak akan mengulangi
kesalahan yang sama apalagi kesalahan yang cukup fatal.

Deskripsi terkait dengan macam-macam disiplin kerja yang telah diuraikan
memberikan kejelasan bahwa disiplin kerja sangat penting untuk ditanamkan pada
setiap pegawai. Disiplin juga dapat menjadi alat pendorong supaya pegawai
memiliki rasa saling memiliki satu dengan yang lain, sebagai penjelasan terkait hal
yang perlu ditaati, dan sebagai penentu terhadap cara pendisiplinan diri guna untuk
mematuhi ketentuan bagi seluruh pegawai. Pendisiplinan dapat dilakukan melalui
tindakan preventif, korektif, maupun progresif, sesuai dengan kondisi organisasi
dan sumber daya manusianya. Setiap pendekatan yang digunakan akan efektif jika
penerapannya disesuaikan dengan tempatnya. Oleh karena itu, manajer dapat
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menerapkan tindakan pendisiplinan secara beragam kepada setiap sumber daya
manusia yang dimilikinya.

Berbagai Faktor yang Berpengaruh terhadap Disiplin Kerja

Timbulnya perilaku disiplin kerja tentunya mempunyai faktor yang dapat
memengaruhinya. Dalam hal ini, pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas
sikap kebiasaan yang diperoleh pegawai. Sampeliling (2015) mengemukakan
bahwa kebiasaan disiplin ditentukan oleh pemimpin, baik dengan iklim atau
suasana kepemimpinan maupun melalui contoh pribadi. Oleh karena itu, pemimpin
harus memberikan kepemimpinan yang baik untuk mendapatkan pegawai yang
mempunyai disiplin baik. Singodimedjo dalam (Sutrisno, 2014) mengemukakan
bahwa terdapat beberapa faktor yang memengaruhi disiplin kerja pegawai, yaitu:
1) besar kecilnya pemberian kompensasi; 2) ada tidaknya keteladanan pimpinan
dalam perusahaan; 3) ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan; 4)
keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan; 5) ada tidaknya pengawasan
pimpinan; 6) ada tidaknya perhatian kepada para karyawan; 7) diciptakan
kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.

Disiplin yang paling baik adalah disiplin diri. Kecenderungan orang normal
adalah melakukan yang menjadi kewajibannya dan menepati aturan permainan
yang ada. Suatu waktu orang mengerti yang dibutuhkan dari mereka, yaitu mereka
diharapkan untuk selalu melakukan tugasnya secara efektif dan efisien dengan
senang hati. Kini banyak mengetahui bahwa kemungkinan yang terdapat di balik
disiplin adalah meningkatkan dan menghindarkan diri dari kemalasan (Sampeliling,
2015). Seorang pemimpin yang melakukan tugasnya dengan baik dapat berbuat
banyak untuk menciptakan iklim kerja yang memungkinkan dalam menegakkan
disiplin sebagai proses yang wajar. Para karyawan dapat menerima serta mematuhi
peraturan dan kebijakan sebagai pelindung bagi keberhasilan pekerjaan dan
kesejahteraan pribadi mereka.

Hasibuan (2017) memaparkan faktor-faktor yang dapat memicu timbulnya
perilaku disiplin kerja pegawai sebagai, yaitu sebagai berikut:

1. Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.
Pada dasarnya, pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai
dengan kemampuan agar disiplin dan bersungguh-sungguh dalam mengerjakan
pekerjaannya.

2. Kepemimpinan sangat memiliki peranan penting dalam menentukan
kedisiplinan kerja karyawan karena pemimpin menjadi contoh bagi para
anggotanya.

3. Kompensasi sangat berperan penting terhadap kedisiplinan kerja karyawan.
Artinya, semakin besar kompensasi yang diberikan perusahaan, semakin baik
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disiplin kerja karyawan. Begitu juga sebaliknya, karyawan bisa saja sulit bekerja
dengan disiplin jika kebutuhan primer mereka tidak terpenuhi.

4. Sanksi yang semakin berat dapat membuat karyawan takut untuk melakukan
tindakan indisipliner dan ketaatan karyawan terhadap peraturan perusahaan
dapat semakin baik.

5. Pengawasan adalah tindakan yang paling efektif untuk mewujudkan disiplin
kerja karyawan agar dapat mencapai tujuan perusahaan tersebut.

Faktor-faktor yang dapat memengaruhi disiplin kerja sesuai dengan
penjelasan yang telah diuraikan jelas menggambarkan bahwa pemicu timbulnya
perilaku disiplin kerja dari setiap pegawai itu dikembalikan kepada diri masing-
masing pegawai. Namun, perlu diperhatikan terkait dengan tujuan dan kemampuan
pegawai tersebut, kepemimpinan dari pimpinan perusahaan tersebut, kompensasi
yang diberikan terhadap pegawai, sanksi yang akan diperoleh jika melanggar
peraturan dari perusahaan, dan pengawasan juga menjadi komponen yang perlu
diperhatikan guna untuk memicu timbulnya perilaku disiplin kerja. Dengan perilaku
disiplin kerja yang baik dan memenuhi standar yang telah ditetapkan, tujuan
organisasi diharapkan dapat tercapai dengan optimal.

Pelaksanaan Sanksi Pelanggaran Disiplin Kerja

Penerapan sanksi merupakan pemberlakuan hukuman disiplin yang diberikan
pimpinan perusahaan atau organisasi kepada seorang karyawan apabila melakukan
pelanggaran peraturan yang telah diatur oleh organisasi atau perusahaan (Rivai et
al, 2015). Menurut Afandi (2018), penerapan sanksi merupakan suatu prosedur
hukuman yang akan diberikan kepada karyawan sebagai akibat pelanggaran
prosedur kerja yang telah disetujui dan disepakati bersama antara manajemen
perusahaan dengan para karyawannya. Pengenaan sanksi kepada para pelanggar
disiplin tergantung pada tingkat pelanggaran yang telah dilakukan. Sebagai contoh,
pelanggaran disiplin berupa sering terlambat tentu lebih ringan sanksinya daripada
sanksi yang dikenakan kepada karyawan yang sering mangkir tidak masuk kerja.

Afandi (2018) lebih detail menjelaskan tentang indikator penerapan sanksi, di

antaranya:

1. Komitmen perusahaan. Prosedur pembentukan peraturan dalam lingkungan
kerja perusahaan melibatkan penerapan sanksi yang berguna untuk
menciptakan kualitas dan kuantitas kerja.

2. Mencegah penyimpangan. Terbentuknya suatu prosedur yang diterapkan
perusahaan tidak lain sebagai upaya agar karyawan menjalankan kewajiban
sesuai dengan tanggung jawabnya.

3. Peringatan bagi karyawan. Terjadinya tindakan di luar kewenangan perusahaan
akan berdampak pada kinerja perusahaan.
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Organisasi atau perusahaan yang baik harus berupaya menciptakan peraturan
atau tata tertib yang akan menjadi rambu-rambu yang harus dipenuhi oleh seluruh
karyawan dalam organisasi (Pranitasari & Khotimah, 2021). Dengan dibuatnya tata
tertib dari sebuah instansi atau organisasi, pegawai dapat diidentifikasi yang lalai
atau melanggar aturan dan tata tertib yang berlaku. Peraturan atau tata tertib juga
dapat lebih menekankan tercapainya tujuan dari organisasi secara efektif dan
efisien. Disiplin bermanfaat untuk mendidik, mematuhi, dan menaati peraturan,
prosedur, maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang
baik.

Disiplin kerja karyawan pada umumnya hanya diasumsikan sebagai disiplin
tidak terlambat datang ke tempat kerja. Padahal, ada berbagai macam disiplin yang
harus dijalani oleh pegawai dalam suatu perusahaan atau organisasi. Disiplin dalam
mematuhi job description, disiplin dalam mematuhi aturan yang ditetapkan, disiplin
dalam keteraturan dan ketetapan waktu kerja, disiplin dalam menggunakan pakaian
kerja, disiplin menjaga dan merawat lingkungan kerja, disiplin dalam menjaga asset
perusahaan dan disiplin dalam membuat laporan merupakan contoh lain dari
disiplin yang diwajibkan dilakukan oleh setiap karyawan (Yuliantika, 2021).
Karyawan yang tidak melakukan kewajiban dan melakukan perbuatan yang
dilarang dianggap melakukan pelanggaran disiplin kerja. Dengan adanya
pelaksanaan pemberian sanksi terhadap pelanggaran disiplin kerja pegawai, para
pegawai diharapkan dapat lebih memerhatikan hal yang harus dikerjakan. Perlu
juga untuk memahami bahwa segala tindakan dapat menimbulkan konsekuensi
apabila dilakukan tidak sesuai dengan peraturan dan tata tertib yang berlaku pada
perusahaan atau instansi tempat bekerja.

PENUTUP

Disiplin kerja merupakan aspek penting dalam pengelolaan sumber daya
manusia pada suatu organisasi. Setiap karyawan diharapkan untuk mematuhi
peraturan yang telah ditetapkan dan siap menerima konsekuensi jika melanggar
aturan tersebut. Disiplin kerja bukan hanya tentang kepatuhan terhadap peraturan,
tetapi juga mencakup sikap tanggung jawab, keteraturan, dan kesediaan untuk
meningkatkan perilaku kerja. Pendekatan disiplin yang efektif melibatkan tindakan
preventif, korektif, dan progresif, yang disesuaikan dengan kondisi individu dan
organisasi, guna mencegah pelanggaran dan memperbaiki perilaku yang sudah
terjadi. Secara praktis, implementasi disiplin kerja memerlukan pendekatan yang
bervariasi dan disesuaikan dengan kondisi individu dan situasi organisasi. Metode
disiplin yang efektif termasuk tindakan preventif, korektif, dan progresif, yang harus
diterapkan secara tepat untuk mencegah pelanggaran dan memperbaiki perilaku
karyawan. Faktor-faktor seperti kompensasi, kepemimpinan, dan pengawasan juga
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memainkan peran penting dalam membentuk dan mempertahankan disiplin kerja
yang baik. Oleh karena itu, manajer perlu memahami dan mengadaptasi berbagai
pendekatan dalam pembinaan disiplin kerja untuk memastikan efektivitas dalam
meningkatkan produktivitas dan mencapai tujuan organisasi. Implementasi sanksi
yang adil dan konsisten terhadap pelanggaran juga penting untuk memastikan
bahwa semua karyawan memahami konsekuensi dari tindakan mereka, sehingga
menciptakan lingkungan kerja yang lebih teratur dan produktif.
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