STRATEGY

Creating

Transformasi digital di era Industry 4.0 dan Society 5.0 telah secara
fundamental merevolusi konsep dan strategi pengelolaan sumber daya
manusia (SDM). Strategi p knologi dan ikasi digital
dalam manajemen sumber daya manusia dapat secara efektif menjadi
katalis bagi terciptanya perubahan yang berdampak dengan

i p inovasi dan keterampilan individu
dalam sebuah kerja tim yang dipadukan dalam hubungan kerja yang
dinamis dan efektif. Oleh karena itu, pemahaman yang bersifat
komprehensif atas strategi dalam manajemen sumber daya manusia
demi terciptanya perubahan yang berdampak sangat penting bagi
tercapainya tujuan organisasi.

Buku yang ditulis secara kolaboratif oleh para penulis berdasarkan
p profesi dan ak is mereka ini secara lugas dan
cermat membahas strategi dalam manajemen sumber daya manusia. Di
dalamnya dibahas konsep strategi manajemen SDM, strategi dan inovasi
perencanaan SDM dan inovasi dan transformasi digital dalam
manajemen SDM. Selanjutnya dipaparkan strategi HR Analytics,
manajemen konflik, disrupsi teknologi digital dan strategi dan fungsi
disiplin kerja. Penjel i j karier, p lol
hubungan kerja, inovasi dan pemanfaatan teknologi dan strategi
pendidikan dan pelatihan dalam lol ian diberikan.
Konsep dan pengukuran produktivitas kerja, project management dalam
pengembangan SDM, konsep dan strategi dalam administrasi SDM dan
prinsip dan analisis manajemen SDM berbasis kompetensi dijabarkan
sebelum ditutup dengan uraian mengenai konsep dan analisis proses
penarikan dan seleksi tenaga kerja dan manajemen keselamatan kerja.

Setelah membaca buku ini pembaca diharapkan agar mendapat
pemahaman yang tepat, luas dan dalam strategi dalam manajemen
sumber daya manusia dalam konteks transformasi yang berdampak.
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STRATEGI DAN FUNGSI
DISIPLIN KERJA

Sudarijati, S.E., M.Si.
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7.1 Pendahuluan

Disiplin merupakan fungsi yang sangat penting dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Tanpa disiplin yang
baik, perusahaan akan sulit mewujudkan tujuan secara optimal. Disiplin merupakan pedoman untuk melatih
dan membentuk seseorang melakukan sesuatu menjadi lebih baik, sehingga membantu tercapainya tujuan
perusahaan. Disiplin kerja adalah suatu bentuk tindakan manajemen untuk menegakkan peraturan yang
telah disepakati didasarkan atas standar-standar perusahaan atau organisasi.

Disiplin merupakan perasaan taat dan patuh pada nilai-nilai yang dipercayai menjadi tanggung jawabnya.
Disiplin juga dapat diartikan sebagai sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan
perusahaan atau organisasi, baik secara tertulis maupun tidak tertulis. Disiplin lebih banyak bersumber dari



dalam karyawan sendiri. Hal ini bisa dilihat dari tindakan mereka dalam mematuhi dan menaati peraturan
yang berlaku dalam rangka melaksanakan pekerjaan yang ditugaskan kepada yang bersangkutan.
Tegaknya disiplin dalam suatu perusahaan tergantung pada semua orang yang ada dalam perusahaan
tersebut Disiplin semakin tinggi, maka kinerja pada karyawan juga akan meningkat, sehingga karyawan
akan dengan ikhlas bekerja sebaik mungkin untuk mencapai tujuan perusahaan (Jepry & Mardika, 2020)

Menegakkan disiplin dalam suatu perusahaan sangat penting dilakukan, karena kedisiplinan berisi
peraturan-peraturan yang harus ditaati oleh karyawan. Adanya kedisiplinan, maka diharapkan dapat
membuat pelaksanaan pekerjaan efisien dan efektif. Oleh sebab itu, disiplin kerja bisa dipandang sebagai
sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri. Bagi perusahaan,
disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga
diperoleh kinerja yang optimal. Sedangkan bagi keryawan, disiplin kerja memberikan suasana kerja yang
menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya.

Mengingat pentingnya disiplin dalam suatu perusahaan sebagai salah satu kunci keberhasilan, maka
perusahaan perlu membangun dan menerapkan disiplin kerja dengan baik dan benar agar dapat
membangun dan menciptakan kemajuan bagi karyawan dan perusahaan. Disiplin dapat dibentuk melalui
latihan, pendidikan atau kebiasaan dengan keteladanan tertentu. Selain itu, tingkat disiplin yang baik
selanjutnya akan
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meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. Untuk menegakkan kedisiplinan yang efektif, maka perusahaan
perlu membuat peraturan yang mengatur tentang mekanisme dan jenis sanksi yang jelas bagi pelanggar
disiplin dalam perusahaan.

7.2 Pengertian disiplin kerja

Dalam disiplin kerja dituntut adanya kesanggupan untuk menghayati peraturan-peraturan, norma-norma,
hukum dan tata tertib yang berlaku sehingga karyawan secara sadar akan melaksanakan dan menaatinya.
Dengan adanya kesadaran tersebut berarti sudah tertanam adanya unsur pengendalian diri dalam
mengimplementasikan apa yang telah disadarinya tersebut. Oleh sebab itu, disiplin kerja merupakan suatu
bentuk pengendalian diri yang dilaksanakan secara teratur sebagai indikator tingkat kesungguhan kerja
karyawan.

Beberapa pandangan tentang pengertian disiplin kerja dikemukakan berikut ini:

1. Afandi (2018) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah suatu tata tertib atau peraturan yang dibuat
oleh manajemen suatu organisasi, disahkan oleh dewan komisaris atau pemilik modal, disepakati
oleh serikat pekerja dan diketahui oleh dinas tenaga kerja. Selanjutnya orang-orang yang
tergabung dalam organisasi tersebut tunduk pada tata tertib yang ada dengan rasa senang hati,
sehingga tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-
nilai ketaatan, kepatuhan, keteraturan, dan ketertiban.

2. Sutrisno (2015) menyatakan bahwa disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang
ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan instansi atau perusahaan.

3. Rivai (2010) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah perilaku serta sebagai
upaya untuk meningkatkan kesadaran norma-norma sosial yang berlaku. Oleh sebab itu, dalam
membentuk sikap disiplin, manajer harus dapat mengkomunikasikan segala norma-norma yang
berlaku dalam perusahaan agar membentuk kesadaran karyawan untuk mematuhi aturan yang
ada.
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4. Hasibuan (2016) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah kesadaran dan kerelaan seseorang
dalam menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

5. Keith Davis mengemukakan bahwa “Dicipline is management action to enforce organization
standars” (Mangkunegara, 2017). Artinya disiplin kerja adalah pelaksanaan manajemen untuk
memperteguh pedoman-pedoman organisasi atau perusahaan.

6. Robbins (2015) menyatakan disiplin kerja dapat diartikan sebagai suatu sikap dan perilaku yang
dilakukan secara sukarela dengan penuh kesadaran dan kesediaan mengikuti peraturan-peraturan
yang telah ditetapkan secara bersama, baik secara tertulis maupun tidak tertulis.

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan kesadaran
dan kerelaan karyawan yang dapat mengendalikan perilaku seseorang yang menunjukkan ketaatan,
kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban pada perusahaan atau organisasi. Disiplin digunakan
untuk mencegah perilaku yang tidak sesuai dengan peraturan perusahaan agar tidak terulang kembali
pada masa yang akan datang. Disiplin kerja yanag baik adalah sikap disiplin yang timbul karena keinsafan,
kesadaran bukan karena terpaksa, sehingga perlu adanya usaha untuk meningkatkan sikap disiplin.

7.3 Tujuan disiplin kerja

Disiplin kerja harus ditanamkan dalam diri setiap karyawan perusahaan, sehingga karyawan mematuhi
peraturan-peraturan yang ditetapkan perusahaan. Peraturan tersebut merupakan pedoman atau arahan
bagi semua karyawan sehingga menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan. Sehubungan dengan hal
tersebut, maka disiplin kerja harus ditegakkan dengan tegas.

Tujuan penerapan disiplin pada karyawan perusahaan adalah (Simamora, 2016):

1. Untuk memastikan perilaku karyawan konsisten sesuai dengan peraturan perusahaan. Hal ini
untuk mendukung pencapaian tujuan perusahaan agar pengelolaan perusahaan menjadi efektif.
Pimpinan perusahaan harus memahami tindakan disipliner yang dapat menjadi kekuatan positif
bagi perusahaan pada waktu perusahaan menerapkan disiplin kerja secara bertanggung jawab
dan adil.

2. Untuk menumbuhkan rasa hormat dan saling percaya di antara penyelia dan bawahannya.
Penerapan disiplin kerja yang benar dapat membantu perusahaan memperbaiki perilaku
karyawan, sekaligus meminimalisir masalah disiplin pada masa yang akan datang.

3. Untuk membantu karyawan lebih produktif, sehingga dalam jangka panjang akan menguntungkan
perusahaan.

4. Untuk memacu karyawan meningkatkan kinerja yang pada akhirnya menghasilkan pencapaian
bagi individu bersangkutan.

Sedangkan tujuan disiplin kerja menurut Tohardi (dalam Sutrisno, 2015) adalah untuk mencapai
tujuan perusahaan lebih jauh, guna menjaga efisiensi dengan mencegah dan mengoreksi tindakan-
tindakan individu dalam itikad tidak baiknya terhadap kelompok, serta untuk melindungi perilaku yang baik
dengan menetapkan respons yang dikehendaki bagi setiap karyawan

Menurut Sastrohadiwiryo & Syuhada (2021). secara khusus tujuan disiplin kerja, antara lain:

1. Agar para karyawan menepati segala peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan maupun peraturan
dan kebijakan organisasi atau perusahaan yang berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta
melaksanakan perintah manajemen dengan baik.
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2.

Karyawan dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu memberikan
pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang berkepentingan dengan organisasi atau
perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya.

Karyawan dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan jasa organisasi
atau perusahaan dengan sebaik-baiknya. Karyawan dapat bertindak dan berpartisipasi sesuai
dengan norma- norma yang berlaku pada organisasi atau perusahaan.

Karyawan mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan harapan organisasi atau
perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

Berdasarkan uraian tersebut, maka tujuan perusahaan menerapkan disiplin kerja pada karyawan

adalah agar karyawan dapat melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya secara konsisten, taat
azas, dan bertanggung jawab. Kepatuhan dan ketaatan dalam sikap dan tingkah laku yang nyata pada
saat pencapaian tujuan yang telah ditetapkan bila didukung oleh disiplin yang tinggi maka keberhasilan
suatu pekerjaan yang dilakukan karyawan suatu perusahaan akan memperoleh hasil yang optimal.

7.4 Jenis-jenis disiplin

Tujuan utama disiplin kerja adalah untuk meningkatkan kinerja seoptimal mungkin melalui tindakan

mencegah pemborosan waktu dan tenaga. Di samping itu, disiplin kerja juga sebagai upaya mencegah
kerusakan dan kehilangan harta benda, mesin, peralatan dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh
ketidak hati-hatian, senda gurau atau pencurian.

Jenis-jenis disiplin, menurut Handoko (2008), ada beberapa jenis, yaitu:

1.

3.

Disiplin Preventif

Jenis disiplin ini dilaksanakan untuk mendorong karyawan agar mengikuti berbagai standar dan
peraturan, sehingga penyelewengan dapat dicegah.

Disiplin korektif

Jenis disiplin ini dilaksanakan untuk menangani pelanggaran terhadap peraturan-peraturan dan
mencoba untuk menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut.
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Aturan kompor panas

Jenis disiplin ini pada hakikatnya merupakan tindakan pendisiplinan dengan ciri-ciri yang sama
dengan hukuman yang diterima seseorang karena menyentuh sebuah kompor panas.

Disiplin progresif

Jenis disiplin ini dilaksanakan untuk memberikan hukuman- hukuman yag lebih berat terhadap
pelanggaran-pelanggaran yang berulang.

Pandangan lain menyatakan terdapat tiga jenis disiplin sebagai berikut (Darsono & Siswandoko,
2011):
Disiplin preventif
Jenis disiplin ini untuk menciptakan iklim organisasi atau perusahaan yang kondusif dalam
rangka meningkatkan produktivitas kerja. Adapun syarat untuk menegakkan jenis disiplin ini
adalah sebagai berikut:
a. karyawan diseleksi dan ditempatkan sesuai peraturan yang berlaku;
b. karyawan dididik dan dilatih terlebih dulu sebelum ditempatkan pada suatu pekerjaan;
c. karyawan ditempatkan sesuai kebutuhan dan kemampuannnya;
d. membangun karyawan untuk memiliki keberanian mengeluarkan pendapat dan
memberikan kesempatan kepada yang bersangkutan; dan
e. mengevaluasi kinerja karyawan dan memberikan hasilnya sebagai umpan balik untuk
memperbaiki pola pikir dan perilakunya dalam pekerjaan.



2. Disiplin positif
Jenis disiplin ini merupakan pembinaan mental karyawan yang kinerjanya tidak memuaskan. Hal
ini bertujuan untuk membantu karyawan memperbaiki diri. Langkah untuk menegakkan disiplin
positif sebagai berikut:
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merumuskan norma-norma kerja yang harus dipatuhi karyawan;

melakukan sosialisasi melalui pendidikan dan pelatihan norma-norma kerja tersebut;
mengevaluasi kinerja karyawan dan memberikan hasilnya kepada karyawan; dan
membina mental karyawan yang kinerjanya tidak memuaskan.

coow

3. Disiplin progresif

Jenis disiplin ini merupakan bentuk intervensi manajemen kepada karyawan yang kinerjanya tidak
memuaskan organisasi sebelum karyawan tersebut diberi sanksi atau diberhentikan. Hal ini bertujuan
untuk memberi kesempatan pada karyawan tersebut memperbaiki kinerjanya sebelum diberhentikan.
Tahapan untuk menegakkan disiplin progresif sebagai berikut: (a) peringatan secara lisan, (b) peringatan
secara tertulis, (c) skorsing; dan (d) pemberhentian.

7.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

Pada hakikatnya, disiplin merupakan kemampuan untuk mengendalikan diri dalam bentuk tidak melakukan
suatu tindakan yang tidak sesuai dan bertentangan dengan sesuatu yang telah ditetapkan dan melakukan
sesuatu yang mendukung dan melindungi sesuatu yang telah ditetapkan. Mengingat pentingnya disiplin
kerja karyawan salah satu faktor untuk mencapai kinerja perusahaan yang optimal, maka pimpinan
perusahaan perlu mengetahui faktor-faktor yang dapat mempengaruhi disiplin kerja.

Menurut Hasibuan (2016), faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan adalah sebagai
berikut:

1. Tujuan dan kemampuan

Tujuan dan kemampuan pada dasarnya mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan tersebut. Dengan kemampuan yang sesuai
untuk melaksanakan pekerjaan tersebut, maka diharapkan karyawan dapat disiplin dan bersungguh-
sungguh dalam mengerjakan pekerjaan tersebut.
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2. Kepemimpinan
Kepemimpinan memiliki peranan yang besar dalam menentukan kedisiplinan karyawan, karena
pemimpin menjadi teladan bagi karyawan atau bawahannya.

3. Kompensasi
Semakin besar kompensasi yang diberikan perusahaan,maka semakin baik disiplin kerja
karyawan, dan sebaliknya. Artinya bila kompensasi yang diberikan tidak sesuai atau tidak cukup,
maka karyawan akan tidak fokus dalam bekerja dan cenderung mencari pekerjaan tambahan
untuk menambah pendapatannya.

4. Sanksi hukum
Penerapan sanksi hukum yang berat bagi karyawan yang melanggar peraturan perusahaan akan
membuat karyawan berpikir duakali untuk melakukan tindakan indisipliner, dan ketaatan
karyawan terhadap peraturan akan semakin baik.



5. Pengawasan
Pengawasan merupakan tindakan yang efektif untuk mewujudkan kedisiplinan kerja karyawan
tersebut.

7.6 Strategi pembinaan disiplin kerja

Perusahaan menyusun berbagai macam strategi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Strategi
merupakan seni bagi individu atau kelompok untuk memanfaatkan kemampuan dan sumber daya yang
dimiliki guna mencapai target melalui tata cara yang dianggap paling efektif dan efisien untuk mencapai
sasaran tersebut. Strategi juga dapat diartikan sebagai tindakan untuk menyesuaikan diri terhadap semua
reaksi atau situasi lingkungan yang terjadi, baik yang terduga maupun tidak terduga.

Strategi pembinaan disiplin kerja dimaksudkan untuk mendapatkan karyawan yang patuh dan taat terhadap
peraturan-peraturan yang ditetapkan perusahaan, sehingga pekerjaan yang dilakukan karyawan dapat
berjalan dengan efektif. Dengan strategi pembinaan disiplin kerja yang tepat, diharapkan karyawan
sanggup untuk menghayati dan mematuhi peraturan-peraturan, norma-norma, hukum, dan tata tertib yang
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berlaku sehingga secara sadar akan melaksanakan dan menaatinya. Strategi pembinaan disiplin kerja
karyawan dapat dilakukan dengan beberapa pendekatan (Mathis & Jackson, 2006), yaitu pendekatan
disiplin positif dan pendekatan disiplin progresif.

1. Pendekatan disiplin positif
Pendekatan ini didasarkan pada filosofi bahwa pelanggaran merupakan tindakan yang dapat dikoreksi
secara konstruktif tanpa perlu hukuman. Fokus pendekatan ini adalah pada penemuan fakta dan
bimbingan untuk mendorong perilaku yang diharapkan, jadi bukan menggunakan hukuman. Langkah-
langkah dalam pendekatan ini antara lain:
a. Konseling
Kegiatan ini membantu karyawan yang sedang menghadapi suatu masalah agar dapat
menanganinya dengan lebih baik. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan kesadaran terhadap
kebijakan dan peraturan perusahaan
b. Dokumentasi tertulis
Solusi secara tertulis diperlukan bila perilaku karyawan setelah dilakukan konseling secara
lisan tidak dikoreksi.
c. Peringatan terakhir
Tindakan ini dilakukan bila karyawan tidak mengikuti solusi yang tertulis pada tahap
sebelumnya
d. Pemberhentian
Tindakan ini diambil bila karyawan gagal mengikuti rencana kerja yang sudah disusun dan
terjadi masalah perilaku yang lebih buruk.

2. Pendekatan disiplin progresif

Pendekatan ini menggunakan beberapa tahapan untuk membentuk perilaku karyawan. Prosedur yang

umum digunakan adalah dengan memberikan peringatan lisan dan tertulis sebelum dilanjutkan ke PHK
(Pemutusan Hubungan Kerja). Penekanan pendekatan ini adalah kegiatan memodifikasi perilaku yang

bertambah berat secara progresif (bertahap) bila karyawan tetap menunjukkan perilaku yang tidak baik
dan tidak layak.
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Pandangan lain mengenai penerapan tindakan sikap disiplin dapat dilakukan berdasarkan dua tipe disiplin
kerja (Khanka, 2007), yaitu:

1. disiplin positif atau disiplin diri; terkait dengan menciptakan suasana yang memotivasi karyawan
untuk bekerja dengan sukarela mencapai tujuan melalui pemberian penghargaan, pembayaran
insentif, promosi jabatan, dukungan yang konstruktif, dan lain-lain; dan

2. disiplin negatif;, menegakkan disiplin, dalam kasus penerapan disiplin negative, karyawan
terdorong untuk mengabaikan kaidah dan peraturan yang ditetapkan menjadi kegagalan
pengenaan denda dan hukuman kepada karyawan. Hukuman ini merupakan hal yang tidak
menyenangkan bagi karyawan.

7.7 Fungsi disiplin kerja

Lingkungan kerja yang nyaman mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan. Hubungan yang baik antar
karyawan yang tercipta di perusahaan akan mampu meningkatkan semangat dan gairah karyawan dalam
melakukan pekerjaan. Dalam upaya meningkatkan kedisiplinan karyawan, peranan pemimpin dalam
meningkatkan hubungan kemanusiaan sangat dibutuhkan.

Disiplin kerja merupakan sarana penting untuk mencapai tujuan, sehingga pembinaan disiplin merupakan
bagian manajemen yang sangat penting. Disiplin dalam bekerja akan membuat seseorang memiliki
kecakapan mengenai cara bekerja yang baik, juga merupakan bentuk proses ke arah pembentukan yang
baik yang akan menciptakan suatu pribadi yang luhur, hal ini yang menjadikan disiplin kerja memiliki fungsi.
Menurut Tu'u, beberapa fungsi disiplin (Hartatik, 2014), antara lain:

1. Menata kehidupan bersama
Disiplin berfungsi untuk menjalin kehidupan antara individu satu dengan lainnya menjadi lebih baik
dan lancar. Adanya disiplin berguna untuk menyadarkan karyawan menghargai orang lain, dengan
menaati peraturan yang berlaku.
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2. Membangun kepribadian
Disiplin berfungsi membangun kepribadian karyawan, artinya lingkungan dengan disiplin yang tinggi
sangat berpengaruh terhadap kepribadian seseorang. Hal ini berarti lingkungan perusahaan yang
tenang, tertib, dan tentram sangat berperan dalam membangun kepribadian yang baik.

3.Melatih kepribadian
Disiplin berfungsi sebagai sarana untuk melatih kepribadian karyawan agar selalu menunjukkan kinerja
yang baik. Sikap, perilaku dan pola kehidupan yang baik dan disiplin yang tinggi dapat terbentuk melalui
proses yang panjang, yang dapat ditempuh melalui pelatihan.

4.Pemaksaan
Disiplin berfungsi untuk memaksa karyawan mematuhi peraturan perusahaan.

5.Hukuman
Disiplin berfungsi sebagai hukuman bila disertai dengan sanksi, karena dapat mendorong kekuatan
untuk menaati dan mematuhinya. Tanpa ada sanksi, maka dorongan untuk taat dan patuh terhadap
peraturan menjadi lemah.

6.Menciptakan lingkungan yang kondusif
Disiplin berfungsi membentuk sikap, perilaku dan tata kehidupan berdisiplin dalam perusahaan,
sehingga tercipta suasana tertib dan teratur dalam pelaksanaan pekerjaan.



Sedangkan fungsi kedisiplinan menurut Hurlock (2017), dibagi menjadi dua bagian, yaitu:

1. Fungsi yang bermanfaat
a. untuk mengajarkan bahwa perilaku tertentu selalu diikuti hukuman, namun yang lain akan diikuti
pujian;

94 Human Resources Strategy

b. untuk mengajarkan tindakan penyesuaian yang wajar, tanpa menuntut suatu konfirmasi yang
berlebihan; dan

c. untuk membantu mengembangkan pengendalian diri sehingga mereka dapat mengembangkan hati
nurani untuk membimbing tindakan mereka.

2. Fungsi yang tidak bermanfaat

a. untuk menakut-nakuti; dan
b. Sebagai pelampiasan agresi orang yang disiplin

Berdasarkan fungsi disiplin kerja yang telah diuraikan tersebut maka dapat disimpulkan fungsi pokok
kedisiplinan adalah melatih setiap insan manusia untuk bisa menerima, membentuk dan mengarahkan
energi ke dalam jalur yang benar dan bisa diterima secara sosial dan dengan kedisiplinan maka seorang
karyawan akan merasa aman dan tidak tersiksa oleh peraturan-peraturan yang ada, karena karyawan
sudah mengetahui mana yang harus dilakukan dan mana yang tidak boleh dilakukan.

7.8 Indikator disiplin kerja

Disiplin kerja ditegakkan untuk meningkatkan kinerja seoptimal mungkin dengan mencegah pemborosan
waktu dan tenaga. Selain itu, disiplin kerja juga merupakan upaya untuk mengatasi kesalahan dan
keteledoran yang disebabkan karena kurang perhatian, ketidakmampuan dan keterlambatan.

Untuk mengukur tinggi rendahnya disiplin kerja, perusahaan dapat melihat indikator-indikator (Nitisemito,
1996) berikut ini:
1. Turunnya produktivitas kerja
Indikator ini menunjukkan bahwa apabila disiplin karyawan menurun, maka dapat menyebabkan
kemalasan, penundaan pekerjaan dan lainnya sehingga produktivitas kerja menurun.
2. Tingkat absensi yang tinggi
Indikator ini menunjukkan bahwa bila disiplin kerja menurun maka dapat dilihat dari tingkat
kehadiran karyawan dalam bekerja, tidak tepat waktu datang dan pulang kerja, serta sering keluar
pada jam istirahat.
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3. Adanya kelalaian menyelesaikan pekerjaan
Indikator ini menunjukkan menurunnya disiplin kerja karyawan menyebabkan sering terjadinya
kelalaian, sehingga terjadi keterlambatan dalam menyelesaikan pekerjaan.

4. Tingkat kecelakaan yang tinggi
Indikator ini menunjukkan bahwa menurunnya disiplin kerja dapat menyebabkan terjadinya
kecerobohan karyawan dalam melaksanaakan pekerjaan.



5. Seringnya pencurian bahan-bahan pekerjaan
Indikator ini menunjukkan bahwa menurunnya disiplin kerja dapat dilihat dari sering terjadinya
pencurian bahan-bahan pekerjaan, yang disebabkan oleh penyimpanan bahan-bahan tersebut
tidak pada tempatnya atau tidak sesuai peraturan perusahaan.

6. Sering terjadinya konflik antar karyawan
Indikator ini menunjukkan bahwa menurunnya disiplin dapat dilihat dari adanya konflik antar
karyawan karena tidak adanya ketenangan karyawan dalam bekerja sehingga mengganggu
pekerjaan yang sedang dilakukan dan menurunkan produktivitas yang diharapkan perusahaan.

Selain itu, indikator disiplin kerja juga dapat diuraikan sebagai berikut (Hasibuan, 2016):

1. Kesadaran
Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar
akan tugas dan tanggung jawabnya.

2. Kesediaan
Kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan
peraturan perusahaan, baik yang tertulis maupun tidak.

3. Ketaatan
Ketaatan merupakan suatu kekuatan yang selalu berkembang pada diri karyawan untuk
senantiasa berkehendak mengikuti atau mematuhi keputusan dan peraturan-peraturan yang
telah ditetapkan
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Berdasarkan uraian tersebut, maka indicator disiplin kerja perlu dipahami oleh pimpinan perusahaan,
karena dapat memberikan petunjuk kondisi kedisiplinan karyawan parusahaan. Dengan mengetahui
indicator disiplin yang menurun, maka pimpinan perusahaan dapat segera mengambil tindakan untuk
mengatasi masalah tersebut. Oleh sebab itu, menciptakan etos kerja yang baik sangat penting bagi
perusahaan, agar perusahaan dapat mencapai kinerja secara optimal.
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GLOSARIUM
Disiplin kerja Sikap yang menunjukkan kesadaran dan kerelaan karyawan yang dapat mengendalikan
perilaku seseorang yang menunjukkan ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban pada
perusahaan atau organisasi.
Strategi Seni bagi individu atau kelompok untuk memanfaatkan kemampuan dan sumber daya yang
dimiliki guna mencapai target melalui tata cara yang dianggap paling efektif dan efisien untuk mencapai
sasaran tersebut
Strategi pembinaan disiplin kerja Strategi untuk mendapatkan karyawan yang patuh dan taat terhadap
peraturan-peraturan yang ditetapkan perusahaan, sehingga pekerjaan yang dilakukan karyawan dan
berjalan dengan efekti
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