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Abstract. This research have a purpose to study about influence of discipline work to
employees performance. Discipline represent one of factor influencing employees per-
formance. With existence of good discipline a employeeswill hold responsibleit’s work
and work will be finished effectively and is efficient. Determination of sampel in this
research use saturated sampel that isall employees part of Admisistrasi, Public and Mon-
etary on Sugar Mill “PAGOTTAN" Madiun. Inthiscaseresearcher only limiting to check
employees part of administration, public and monetary, because of sugar mill only oper-
ating during the month of Juny until October. While research executed during the month
of Februari until May. Hence, felt researcher will not be efficient and effective if check-
ing part of production and also parts of related to production process. Pursuant to result
of research obtained the level of value of rhitung 0,752 and rtabel 0,320, on the other
hand the level of Sig; . 0,000. and Sig_, 0,05. Matter this means that value of r >
Mo (0,752 > 0,320) or Sig,,, < Sig,,, (0,000 < 0,05). While, level of R2 (R Square)
0,566. Becoming, contribution influence of Discipline Work to performance equal to
56,6% while the rest equal to 43,4% influenced by other factor. From result of test of F
obtained the level of valueof F_ 46,973 and F . 4,113, on the other hand the level of
Sig,,, 0,000 and of Sig, 0,05 matter this means that value of F > F_ (46,973 >
4,113) or Sig,,,,, < Sig,,,,, (0,000 < 0,05). In test of t can be made line of regresi the
following Y= 21,228 + 0,657X, its meaning if discipline improved once will happened
increase of employees performance counted 0,657%, if the other factor remain to. Level
of valueof t 6,854 andt_ 1,688, on the other hand the level of Sig_ . 0,000 and

count table
Sigp 0,05, matter thismeansthat valueoft | >t _ (6,854>1,688) or Sig_ . <Sig

rob count — “table prob
(0,000 < 0,05). On the basis of correlation test, test F and test of t can be concluded that
thereisinfluence Discipline Work to Performance Employees PT. Plantation Of Nusantara

X1 ( Persero) Sugar Mill “PAGOTTAN” Madiun.
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PENDAHULUAN

Perkembangan ilmu ekonomi modern ti-
dak dapat dipungkiri turut dipengaruhi oleh
perkembangan kebudayaan masyarakat khu-
susnyateknologi yang berorientasi padaindus-
trialis. Hal ini ditandai dengan pembangunan
pabrik-pabrik yang digerakan tidak lagi oleh
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tenaga manusia, tetapi juga oleh mesin. Da-
lam industri, keberadaan pabrik merupakan
kunci penentu kemampuan daya saing peru-
sahaan. Seluruh konsep, rencana dan umpan
balik yang diperoleh akan ditransformasikan
ke dalam pabrik. Pabrik merupakan elemen
dari perusahaan yang menerjemahkan seluruh
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kebutuhan manajemen agar dapat menjawab
permintaan pasar (Rika Ampuh Hadiguna,
2009:1).

Pada masa kolonial belanda terdapat
pabrik-pabrik yang sukses padamasanya. Be-
berapapabrik tersebut antaralain yaitu pabrik
kopi, cengkeh, gula dan masih banyak lagi
pabrik yang lain dan kebanyakan bahan
bakunya berasal dari hasil perkebunan. Salah
satu pabrik gulayang terkenal dari peninggalan
kolonial belanda yaitu pabrik gula Pagottan,
pabrik gulabiasanyaberoperasi setigp musim
panen tebu yaitu antara bulan Juni sampai
Oktober karena bahan utama pembuatan gula
adalah tebu.

Gulamerupakan sal ah satu komoditi ba-
han pokok yang banyak diperlukan banyak
orang. Pabrik gula Pagotan ini memiliki
keunggulan yaitu warna gulanyatidak terlalu
putih, terkenal manis dan butiran kristalnya
agak lebih besar dibandingkan dengan gula
yang diproduksi pabrik yang modern sekarang
ini. Bahan bakunya pun berasal dari tebu adli
tanpaadanyacampuran dari bahan lain sehing-
gatidak diragukan lagi rasanya. Selainitu ba-
han baku yang berupatebu jugamudah didapat
karena banyak petani yang menanam tebu di
sekitar pabrik.

Pabrik gula Pagottan ini merupakan
pabrik yang sudah berdiri sgjak jaman kolonial
belanda. Tetapi sampai saat ini masih
beroperasi dan memberikan peluang kerjabagi
masyarakat sekitar. Pabrik gula ini hanya
beroperasi antara tiga sampai lima bulan da-
lam satu tahun sampai habisnya persediaan
bahan baku atau tebu yang ada. Selain itu
pabrik gulaini juga memberikan harga sesuai
dengan pasaran yang relatif murah dan mam-
pu bersaing di dunia usaha dengan kualitas
yang bagus.

Dalam pengolahan suatu pabrik tersebut
tentunya tidak lepas dari peran tenaga kerja.
Tenaga kerja merupakan salah satu sumber
daya manusia (SDM) yang sangat menentu-
kan kemajuan suatu perusahaan ataupun
pabrik. Dengan adanya sumber daya manusia
yang berkualitas akan mendorong suatu peru-
sahaan ataupun organisasi, tergantung bagai-

mana perusahaan tersebut mengolah sumber
daya manusia menjadi berkualitas.

Padadasarnya, sumber dayamanusiaada-
lah suatu sumber daya yang sangat dibutuh-
kan oleh suatu organisasi. Sebab, sumber daya
manusia adalah sumber yang berperan aktif
terhadap jalannya suatu organisasi dan proses
pengambilan keputusan (Edy Sutrisno,
2010:2).

Oleh Karena itu, SDM yang diperlukan
pada saat ini adalah SDM yang sanggup me-
nguasai teknologi dengan cepat, adaptif dan
responsif terhadap perubahan-perubahan
teknologi. Dalam kondisi tersebut integritas
pribadi semakin penting untuk memenangkan
persaingan. Agar perusahaan mampu terus
bertahan dan bersaing, dominasi teknologi sgja
tidak cukup jika tidak ditunjang oleh SDM
yang handal (Edy Sutrisno, 2010:1).

Untuk mendapatkan SDM yang berkua-
litas perlu adanyasuatu penilaian kinerjasuatu
karyawan. Hal ini bertujuan untuk mendapat-
kan karyawan yang berkualitas dan
bertanggung jawab, sehingga mampu menca-
pai suatu tujuan organisasi yang telah diren-
canakan sebelumnya.

Penilaian kinerja adalah proses yang di-
lakukan organisasi untuk mengevaluas atau
menila keberhasilan karyawan dalam melak-
sanakan tugasnya. Penilaian dapat dilakukan
dengan membandingkan hasil kerja yang di-
capal karyawan dengan standar pekerjaan. Bila
hasil kerja yang diperoleh sampai atau
melebihi standar pekerjaan dapat dikatakan
kinerjakaryawan termasuk padakategori baik.
Demikian sebaliknya, seorang karyawan yang
hasil pekerjaannya tidak mencapai standar
pekerjaan termasuk pada kinerja yang tidak
baik atau berkinerjarendah (Wilson Bangun,
2012:231).

Dalam mewujudkan kinerja karyawan
menurut Suyadi Prawirosentono (1999:27-31),
adabeberapafaktor variabel yang mempenga-
ruhi organisas dan kinerjanyayaitu antaralain
efektivitasdan efisiens, otoritasdan tanggung
jawab, disiplin sertainisiatif. Dengan adanya
faktor-faktor tersebut diharapkan perusahaan
mampu mewujudkan tujuan yang telah diren-
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canakan secara efektif dan efisien.

Malayu S.P hasibuan (dalam Anwar
Prabu, 2000:17-18), mengemukakan bahwa
aspek-aspek yang dinilai kinerja yaitu
“kesetiaan, hasil kerja, kejujuran, kedisiplin-
an, kreativitas, kerjasama, kepemimpinan,
kepribadian, prakarsa kecakapan dan tanggung
jawab”.

Salah satu faktor dan aspek yang sangat
berpengaruh yaitu kedisiplinan. Dengan
diterapkannya sikap disiplin pada karyawan
maka akan menciptakan rasa tanggung jawab
dan rasa memiliki pada perusahaan tersebut.
Hal ini mendorong gairah kerja, semangat
kerjadan terwujudnyatujuan perusahaan, kar-
yawan dan masyarakat. Oleh karenaitu, seti-
ap manajer selalu berusaha agar para
bawahannya mempunyai disiplin yang baik.
Seorang manajer dikatakan efektif dalam ke-
pemimpinannya jika para bawahannya berdi-
siplin baik.

Dalam hal ini, untuk melakukan proses
itu semua memerlukan sumber daya manusia
yang baik dan berkualitas. Dalam mewujud-
kannya tidak terlepas dari peran karyawan.
Kinerja karyawan sangat diperlukan untuk
menentukan keberhasilan dari tujuan sebuah
organisas atau perusahaan. Salah satu hal yang
dapat mendukung terwujudnyakinerjakarya-
wan yaitu didukung adanyadisiplin karyawan
yang tinggi serta didukung oleh faktor-faktor
lain yang saling berkaitan. Dengan adanya
disiplin dari para karyawan, maka karyawan
tersebut mempunyai kinerja yang baik pula
sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan
secara efektif dan efisien.

Definisi kinerja karyawan yang dike-
mukakan Bambang Kusriyanto (dalam Anwar
Prabu Mangkunegara, 2005:9) adalah “per-
bandingan hasil yang dicapai dengan peran
serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya
per jam)”.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara
(2005:9) “kinerja karyawan (prestasi kerja)
adalah hasi| kerja secara kualitas dan kuanti-
tas yang dicapa oleh seorang karyawan da-
lam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan”.

Menurut Veithzal dan Ella Jauvani
(2009:548-549), kinerja merupakan perilaku
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai
prestasi kerjayang dihasilkan oleh karyawan-
nyasesua dengan perannya dalam perusaha-
an.

Menurut Schwartz (dalam Wibowo,
2007:9) memandang manajemen kinerja se-
bagai gaya manajemen yang dasarnya adalah
komunikas terbuka antara mangjer dan kar-
yawan yang menyangkut penetapan tujuan,
memberikan umpan balik baik dari manajer
kepada karyawan maupun sebaliknyadari kar-
yawan kepada mangjer, demikian pada peni-
laian kinerja.

Dari beberapauraian di atas dapat disim-
pulkan bahwa kinerja karyawan merupakan
suatu hasil yang dicapal sesual dengan tugas
dan tanggung jawabnya baik secara kualitas
maupun kuantitas yang dasarnya adalah ko-
munikasi terbuka antara mangjer dengan kar-
yawannya atau sebaliknya, untuk mencapai
tujuan atau rencana suatu organisasi.

Menurut Suyadi Prawirosentono (1999:
27-32), faktor-faktor variabel yang mempe-
ngaruhi organisasi dan kinerjanyaantaralain:
(1) Efektivitas dan Efisiensi.

Efektivitas dari kelompok (organisasi
perusahaan) adal ah bilatujuan kelompok ter-
sebut dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan
yang direncanakan. Sedangkan efisiensi ber-
kaitan dengan jumlah pengorbanan yang
dikeluarkan dalam upaya mencapai tujuan.
Bila pengorbanannya dianggap terlalu besar,
maka dapat dikatakan tidak efisien; (2) Otori-
tas dan tanggung jawab (Authority and Re-
sponsibility). Wewenang adal ah hak seseorang
untuk memeberikan perintah (kepada bawah-
an), sedangkan tanggung jawab adal ah bagi-
an yang tidak terpisahkan atau segala akibat
dari kepemilikan wewenang tersebut. Bilaada
wewenang berarti dengan sendirinya muncul
tanggung jawab. Hak atau wewenang yang
diberikan kepada seseorang dalam suatu or-
ganisas akan berkaitan dengan tanggung ja-
wab ataswewenang yang dimiliki; (3) Disiplin
(discipline). Disiplin karyawan adal ah ketaatan
karyawan bersangkutan dalam menghormeati



190 EQUILIBRIUMN, VOLUME 1, NOMOR 2, JULI 2013

perjanjian kerjadengan peusahaan di manadia
bekerja. Disiplin meliputi ketaatan dan hormat
terhadap perjanjian yang dibuat antara peru-
sahaan dan karyawan. Disiplin jugaberkaitan
erat dengan sanksi yang perlu dijatuhkan ke-
pada pihak yang melanggar. Dalam hal seo-
rang karyawan melanggar peraturan yang
berlaku dalam organisasi perusahaan, maka
karyawan bersangkutan harus sanggup mene-
rimahukuman yang berlaku; (4) Inisiatif (Ini-
tiative). Disiplin tanpa disertai oleh sikap
inisiatif para peserta organisas perusahaan,
menyebabkan organisasi kekurangan energi
dalam mencapai tujuan. Inisiatif seseorang
(atasan atau karyawan) berkaitan dengan daya
pikir, kreativitas dalam bentuk ide untuk me-
rencanakan sesuatu yang berkaitan dengan
tujuan organisasi. Setiap inisiatif sebailknya
mendapat perhatian atau tanggapan positif dari
atasan, kalau memang dia atasan yang baik.
Atasan yang buruk akan selalu mencegah
inisiatif bawahan, lebih-lebih bawahan yang
kurang disenangi. Bila atasan selalu menjegal
setigpinisiatif, tanpamemberikan pengharga-
an berupaargumentasi yang jelas dan mendu-
kung, menyebabkan organisas akan kehilang-
an energi atau daya dorong untuk maju. De-
ngan perkataan lain inisiatif peserta organisa-
si merupakan daya dorong kemajuan yang
akhirnya akan mempengaruhi kinerja organ-
isas bersangkutan.

Menurut Wilson Bangun (2012:231), pe-
nilaian kinerja adalah proses yang dilakukan
organisasi untuk mengevaluasi atau menilai
keberhasilan karyawan dalam mel aksanakan
tugasnya. Penilaian dapat dilakukan dengan
membandingkan hasil kerjayang dicapai kar-
yawan dengan standar pekerjaan.

Menurut Agus Sunyoto (dalam Anwar
Prabu, 2005:11), bahwa kegunaan penilaian
prestas kerja (kinerja) karyawan adalah: (1)
Sebagal dasar dalam pengambilan keputusan
yang digunakan untuk prestasi, pemberhentian
dan besarnya balas jasa; (2) Untuk mengukur
sejauh mana seorang karyawan dapat menye-
lesaikan pekerjaannya; (3) Sebagai dasar un-
tuk mengevaluas efektivitas seluruh kegiat-
an dalam perusahaan; (4) Sebagai dasar un-

tuk mengevaluasi progam latihan dan
keefektifan jadwal kerja, struktur organisasi,
gaya pengawasan, kondisi kerja dan penga-
wasan; (5) Sebagal indikator untuk menentu-
kan kebutuhan akan latihan bagi karyawan
yang berada di dalam organisasi; (6) Sebagai
alat untuk meningkatkan motivas kerja kar-
yawan sehingga dicapai performance yang
baik; (7) Sebagai alat untuk dapat melihat
kekurangan atau kelemahan karyawan dan
meningkatkan kemampuan karyawan selanjut-
nya; (8) Sebagal kriteria menentukan, seleksi
dan penempatan karyawan; (9) Sebagai alat
untuk memperbaiki atau mengembangkan
kecakapan karyawan; (10) Sebagai dasar un-
tuk meperbaiki atau mengembangkan uraian
tugas (job description).

Dari uraian di atas dapat disimpulkan
bahwa penilaian atau evaluasi kinerja meru-
pakan suatu alat untuk memperbaiki dan me-
ningkatkan kinerjagunamencapal tujuan suatu
organisas atau perusahaan yang efektif dan
efisien.

Menurut Moehariono (2009:64), Ling-
kungan akuntabilitas mengacu pada kondisi
dimana didalamnya harus dapat berjalan de-
ngan baik dan sempurna, maka secara khu-
sus, suatu lingkungan yang memiliki akunta-
bilitasadalah kondisi dimanadi dalamnyaada
individu, tim, organisasi yang merasa bahwa:

(2) Termotivas untuk melaksanakan we-
wenang mereka dan memenuhi tanggung
jawabnya masing-masing; (2) Mendorong
mereka untuk meaksanakan pekerjaan dan
mencapai hasil yang diinginkan; (3) Membe-
rikan inspirasi untuk membagi dan
mel aporkan hasil pekerjaan mereka; (4) Men-
dorong kemauan untuk mau menerimakewa-
jiban dan hasil kerjatersebut.

Jadi, akuntabilitas karyawan merupakan
pertanggung jawaban yang diberikan karya-
wan kepada perusahaan atau organisasi atas
tugas yang telah diberikan kepadanya.

Prinsip dasar mang emen kinerja menja-
di pondas yang kuat bagi kinerja organisasi
untuk mencapai tujuan. Menurut Wibowo
(2007:12-17), bahwa prinsp dasar manajemen
kinerjaantaralain adalah sebagai berikut: (1)
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Kegjujuran. Kejujuran menampakkan diri da-
lam komunikasi umpan balik yang jujur di
antara manajer, pekerja dan rekan kerja.
Kgujuran termasuk mengekspresikan penda-
pat, menyampaikan fakta, memberikan pertim-
bangan dan perasaan; (2) Pelayanan. Setiap
aspek dalam proses kinerja harus memberi-
kan pel ayanan kepada setiap stakeholder yai-
tu pekerja, manger, pemilik dan pelanggan.
Dalam proses manajemen kinerja, umpan
balik dan pengukuran harus membantu pekerja
dan perencanaan kinerja; (3) Tanggung jawab.
Tanggung jawab merupakan prinsip dasar di
belakang pengembangan kinerja. Dengan
memahami dan menerimatanggung jawab atas
apayang merekakerjakan dan tidak kerjakan
untuk mencapai tujuan mereka, pekerja bela-
jar tentang apa yang perlu mereka perbaiki;
(4) Bermain. Manajemen kinerja mengguna-
kan prinsip bahwa bekerja sama dengan
bermain.dengan prinsip bermain, dalam ma-
najemen kinerja orang mendapatkan kepuas-
an dari apayang mereka kerjakan. Apabilati-
dak menerapkan prinsip bermain bekerjaakan
menjadi beban; (5) Rasakasihan. Rasakas han
merupakan prinsip bahwamangjer memahami
dan empati terhadap orang lain; (6) Perumusan
tujuan. Manajemen kinerja dimulai dengan
melakukan perumusan dan mengklasifikasi
terlebih dahulu tujuan yang hendak dicapi or-
ganisasi; (7) Konsesus dan kerja sama. Ma-
najemen kinerjamengandal kan pada konsesus
dan kerjasama antara atasan dan bawahannya
daripadamenekankan kontrol dan melakukan
paksaan; (8) Berkelanjutan. Manajemen
Kinerjamerupakan suatu prosesyang sifatnya
berlangsung secara terus menerus, berkelan-
jutan, bersifat evolusioner, di mana kinerja
secara bertahap selalu diperbaiki sehingga
menjadi semakin baik; (9) Komunikasi dua
arah. Mangjemen kinerja merupakan gaya
mangjemen yang bersifat terbuka dan jujur
serta mendorong terjadinya komunikasi dua
arah antara atasan dan bawahan. Komunikasi
dua arah menunjukkan adanya sikap
keterbukaan dan saling pengertian antara dua
pihak; (10) Umpan balik. Pelaksanaan mana-
jemen kinerjamemerlukan umpan balik terus-

menerus. Umpan balik memungkinkan peng-
alaman yang diperoleh dari pekerjaan oleh
individu dipergunakan untuk memodifikasi
tujuan organisas.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara
(2005:13), bahwa prinsip dasar evaluasi
kinerja adalah sebagai berikut: (1) Fokusnya
adalah membinakekuatan untuk menyelesai-
kan setiap persoalan yang timbul dalam pe-
laksanaan evaluasi kinerja. Jadi bukan sema-
ta-mata menyelesaikan persoalan itu sendiri,
namun pimpinan dan karyawan mampu me-
nyel esaikan persoalan dengan baik setiap saat,
setigp ada persoalan baru. Jadi yang penting
adal ah kemampuannya; (2) Selalu didasarkan
atas suatu pertemuan pendapat, misalnyadari
hasil diskusi antara karyawan dengan
atasannya langsung, suatu diskusi yang
kontruktif untuk mencari jalan terbaik dalam
meningkatkan mutu dan baku yang tinggi; (3)
Suatu proses mang emen yang aami, jangan
merasa dan menimbulkan kesan terpaksa, na-
mun dimasukkan secara sadar ke dalam cor-
porate planning, dilakukan secara periodik,
terarah dan terprogam, bukan kegiatan yang
hanya setahun sekali atau kegiatan yang dila-
kukan jika manajer ingat sgja.

Jadi. prinsip dasar dalam kinerja yaitu
untuk menjalin komunikas dan hubungan baik
antara atasan dan karyawan. Dengan adanya
komunikasi maka dapat mempermudah kar-
yawan dalam melaksanakan tugas yang
diembannya. Sehingga hasil yang diperoleh
dapat sesuai dengan tujuan perusahaan.

Selain itu, Menurut Siswanto Sastroha-
diwiryo (2005:291), “Disiplin kerja dapat
didefinisikan sebagal suatu sikap menghor-
mati, menghargai dan taat kepada peaturan-
peraturan yang berlaku, baik yang tertulis
maupun tidak tertulis serta sanggup
menjalankannya dan tidak mengelak untuk
menerima sanksi-sanksinya apabila ia
melanggar tugas dan wewenang yang diberi-
kan kepadanya’.

Menurut Veithzal Rivai (2005:444),
disiplin kerja adalah suatu alat yang diguna-
kan paramanajer untuk berkomunikas dengan
karyawan agar bersediauntuk mengubah suatu
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perilaku serta sebagai suatu upaya untuk me-
ningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang
mentaati semua peraturan perusahaan dan
norma-normasoaia yang berlaku.

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2000:
190), kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peratur-
an perusahaan dan norma-norma sosia yang
berlaku.

Menurut Singodimejdo (dalam Edy
Sutrisno, 2010:86), kedisiplinan adalah sikap
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
mematuhi dan menaati norma-norma peratur-
an yang berlaku disekitarnya.

Dari beberapa pengertian di atas, dapat
disimpulkan bahwa disiplin adalah sikap
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
menaati serta menghormati segala norma-
normadan peraturan yang berlaku, baik yang
tertulis maupun tidak tetulis, sertamau mene-
rimasanksi apabila melakukan kesalahan.

Menurut Singodimejo (dalam Edy
Sutrisno, 2010:89-92), bahwa faktor yang
mempengaruhi disiplin pegawai adalah: (1)
Besar kecilnya pemberian kompensasi. Besar
kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi
tegaknya disiplin. Para karyawan akan
mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila
iamendapat jaminan balasjasayang setimpal
dengan jerih payahnyayang telah dikontribu-
sikan bagi perusahaan; (2) Adatidaknyakete-
ladanan pimpinan dalam perusahaan. K etela-
danan pimpinan sangat penting sekali, karena
dalam lingkungan perusahaan, semua karya-
wan akan selalu memperhatikan bagaimana
pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya
dan bagaimana ia dapat mengendalikan diri-
nya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang
dapat merugikan aturan disiplin yang sudah
diterapkan; (3) Adatidaknyaaturan pasti yang
dapat dijadikan pegangan. Pembinaan disiplin
tidak akan dapat terlaksana dalam perusaha-
an, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti
untuk dapat dijadikan pegangan bersama; (4)
Keberanian pimpinan dalam mengambil tin-
dakan Bila ada seorang karyawan yang
melanggar disiplin, maka perlu keberanian
pimpinan untuk mengambil tindakan yang

sesuai dengan tingkat pelanggaran yang dibu-
atnya. Dengan adanya tindakan terhadap pe-
langgaran disiplin, sesuai dengan sanksi yang
ada, maka semua karyawan akan merasa
terlindungi dan dalam hatinya berjanji tidk
akan berbuat hal serupa; (5) Ada tidaknya
pengawasan pimpinan. Dalam setiap kegiat-
an yang dilakukan ol eh perusahaan perlu ada-
nya pengawasan yang akan mengarahkan para
karyawan agar dapat melaksanakan pekerja-
an dengan tepat dan sesuai dengan yang telah
ditetapkan; (6) Adatidaknya perhatian kepa-
daparakaryawan. Karyawan adalah manusia
yang mempunyai perbedaan karakter antara
yang satu dengan yang lain. Seseorang karya-
wan tidak hanya puas dengan penerimaan
kompensas yang tinggi, pekerjaan menantang,
tetapi juga mereka masih membutuhkan per-
hatian yang besar dari pimpinannnya sendiri;
(7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang men-
dukung tegaknyadisiplin.

Menurut Veithzal Rivai (2005:444-445),
terdapat empat perspektif daftar yang me-
nyangkut disiplin kerja antara lain yaitu: (1)
Disiplin retributif. Para pengambil keputusan
mendisiplinkan dengan suatu cara yang pro-
porsional terhadap sasaran. Dengan tidak me-
lakukan hal seperti itu akan dianggap tidak adil
oleh orang-orang yang bertindak secaratidak
tepat. Tujuannya akhirnya menghukum si
pelanggar; (2) Disiplin korektif. Pelanggaran-
pel anggaran terhadap peraturan-peraturan ha-
rus diperlakukan sebagai masalah-masalah
yang dikoreksi daripada sebagai pelanggaran-
pelanggaran yang mesti dihukum. Hukuman
akan lunak sebatas pelanggar menunjukkan
kemauan untuk mengubah perilakunya.
Tujuannyaadal ah untuk membantu karyawan
mengoreks perilaku yang tidak dapat diteri-
ma sehingga dia dapat terus dikaryakan oleh
perusahaan; (3) Perspektif hak-hak individu.
Disiplin hanyatepat jikaterdapat alasan yang
adil untuk menjatuhkan hukuman. Hak-hak
karyawan |ebih diutamakan dari padatindak-
an disiplin; (4) Utilatirian. Memastikan bah-
wa faedah-faedah tindakan disiplin melebihi
konsekuensi-konsekuensi negatifnya.

Menurut Siswanto sastrohadiwiryo



Wulayanti, Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 193

(2005:291), bahwa secarakhusus tujuan pem-
binaan disiplin kerja paratenagakerja, antara
lain : (1) Agar paratenaga kerja menepati se-
gala peraturan dan kebijakan ketenagakerja-
an maupun peraturan dan kebijakan perusa-
haan yang berlaku, baik tertulis maupun tidak
tertulis, serta mel aksanakan perintah manaje-
men; (2) Dapat melaksanakan pekerjaan de-
ngan sebaik-baiknya serta mampu memberi-
kan pelayanan yang maksimum kepada pihak
tertentu yang berkepentingan dengan perusa-
haan sesuai dengan bidang pekerjaan yang
diberikan kepadanya; (3) Dapat menggunakan
dan memeliharasaranadan prasarana, barang
dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya;
(4) Dapat bertindak dan berperilaku sesuai
norma-normayang berlaku pada perusahaan.
Tenagakerjamampu menghasi lkan produkti-
vitasyang tinggi sesuai dengan harapan peru-
sahaan, baik dalam jangka pendek maupun
jangka panjang.

Dari uraian di atas dapat disimpulkan
bahwa tujuan dari pembinaan disiplin dimak-
sudkan agar karyawan dapat menaati dan me-
laksanakan peraturan yang ada sertabertindak
sesual norma-norma yang ada. Sehingga da-
pat melaksanakan dan menyelesaikan tugas-
tugasnyadengan baik dan penuh rasatanggung
jawab.

Tujuan utama pengadaan sanksi disiplin
kerja bagi para tenaga kerja yang melanggar
norma-norma perusahaan adalah memperba-
iki dan mendidik paratenaga kerjayang me-
lakukan pelanggaran disiplin. Menurut
Siswanto Sastrohadiwiryo (2005:293), pada
umumnya sebagai pegangan manajer meski-
pun tidak mutlak, bahwa tingkat dan jenis
sanksi disiplin dibagi sebagai berikut: (1)
Sanksi disiplin berat. Sanksi disiplin berat
misalnya: () Pembebasan dari jabatan/peker-
jaan untuk dijadikan sebagai tenagakerjabia-
sa bagi yang memegang jabatan, (b)
Pemutusan hubungan kerja dengan hormat
atas permintaan sendiri tenaga yang bersang-
kutan, (c) Pemutusan hubungan kerja tidak
dengan hormat sebagai tenaga kerja di peru-
sahaan; (2) Sanksi disiplin sedang. Sanksi
disiplin sedang misalnya: (a) Penundaan pem-

berian kompensasi yang sebelumnya telah
dirancangkan sebagaimana tenaga kerjalain-
nya, (b) Penurunan upah sebesar satu kali yang
biasanya diberikan harian, mingguan atau
bulanan, (c) Penundaan program promosi bagi
tenaga kerja yang bersangkutan pada jabatan
yang lebih tinggi; (3) Sanksi disiplin ringan.
Sanksi disiplin ringan misalnya: (a) Teguran
lisan kepada tenaga kerjayang bersangkutan,
(b) Tegurantertulis, (c) Pernyataan tidak puas
secaratertulis.

Dalam pemberian sanksi kepada parate-
nagakerjahendaknyaharusadil sesuai dengan
pelanggaran yang mereka lakukan. Pemberi-
an sanksi harus dipertimbangkan secara cer-
mat, teliti dan saksama sebel um dijatuhkannya
sanks kepada tenaga kerja yang melanggar.
Pemberian sanksi ini bertujuan agar tenaga
kerja mematuhi norma atau aturan yang
berlaku dalm perusahaan tersebut serta diha-
rapkan tidak mengulangi pelanggaran yang
telah mereka perbuat.

Disiplin yang baik mencerminkan besar-
nya rasa tanggung jawab seseorang terhadap
tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini
mendorong gairah kerja, semangat kerja dan
terwujudnyatujuan perusahaan, karyawan dan
masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajer
selalu berusaha agar para bawahannya mem-
punyai disiplin yang baik. Seorang manajer
dikatakan efektif dalam kepemimpinannya
jikaparabawahannyaberdisiplin baik (Malayu
S.P. Hasibuan, 2000:190).

Jadi, kedisiplinan adalah fungss MSDM
yang terpenting dan menjadi tolok ukur untuk
mengukur /mengetahui apakah fungsi-fungsi
MSDM lainnya secara keseluruhan telah di-
laksanakan dengan baik atau tidak. Kedisiplin-
an karyawan yang baik, mencerminkan bah-
wafungsi-fungs MSDM lainnyatelah dil ak-
sanakan sesuai dengan rencana. Sebaliknya
jika kedisiplinan karyawan kurang baik, ber-
arti penerapan fungsi-fungs MSDM pada per-
usahaan kurang baik (Malayu S.P Hasibuan,
2000:195) .

Untuk itu kedisiplinan dapat digunakan
sebagai tolok ukur dalam penilaian kinerja
karyawan. Dengan adanyadisiplin kerjayang
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baik diharapkan mampu menciptakan kinerja
(prestasi kerja) yang baik pula. Sehingga se-
cara tidak langsung akan mempengaruhi ke-
Majuan suatu perusahaan.

Dalam hal ini pabrik gula Pagottan juga
memerlukan sumber daya manusia yang
disiplin dan berkualitas dalam bidangnya. Se-
hingga akan mendapatkan kinerja karyawan
yang diharapkan mampu bersaing di dunia
global. Serta dapat berkembang dan mampu
terus bertahan sampai saat sekarang di tengah
persaingan yang semakin ketat dalam dunia
bisnis.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Perke-
bunan Nusantara X1 (Persero), Pabrik Gula
“PAGOTTAN” Madiun, J.Raya Ponorogo,
Telp.(0351) 367541. Dalam penelitian ini
menggunakan desain penelitian deskriptif.
Menurut Husein Umar (2011:34), desain des-
kriptif bertujuan untuk menguraikan sifat atau
karakteristik dari suatu fenomenatertentu. Jadi
dalam riset dengan desain ini jangan melaku-
kan kesimpulan yang terlalu jauh atas data
yang ada, karenatujuan dari desain ini hanya
mengumpulkan fakta dan menguraikannya
secara menyeluruh dan teliti sesuai dengan
persoalan yang akan dipecahkan.

Sehubungan dengan penelitian ini pene-
liti menetukan duavariabel yaitu variabel be-
bas (X) adalah disiplin kerja dan variabel
terikat (Y) adalah kinerjakaryawan.

Adapun populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan PT. Perkebunan Nusantara
XI (Persero) Pabrik Gula “PAGOTTAN”
Madiun bagian administrasi, keuangan dan
umum yang seluruhnya berjumlah 38 orang .
Adapun sampel dalam penelitian ini adalah
karyawan PT. Perkebunan Nusantara XI
(Persero) Pabrik Gula“PAGOTTAN” Madiun
bagian administrasi, keuangan dan umum yang
seluruhnya berjumlah 38 orang.

Teknik pengambilan sampling yang akan
digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2009:
124), sampling jenuh adalah teknik penentu-

an sampel bila semua anggota populasi digu-
nakan sebagal sampel. Instrumen yang digu-
nakan dalam penelitian ini adalah kuesioner
yang merupakan teknik pengumpulan data
melalui daftar pernyataan yang digjukan ke-
pada responden. Sistem yang digunakan be-
rupapemberian skor berdasarkan skalaLikert.
Dimana masing-masing variabel terdiri dari
20 sodl. Jadi keseluruhan soa berjumlah 40
butir.

HASIL PENELITIAN

Variabel Disiplin Kerja

Variabel disiplin kerjadapat dideskripsi-
kan dengan jumlah data (N) sebanyak 38 orang
memiliki deskripsi data sebagai berikut: (a)
Jumlah skor total 2338; (b) Nilai rata-rata
hitung (mean) sebesar 61.63; (c¢) Median
sebesar 61.00; (d) Modus sebesar 59; (€)
Standar Deviasi sebesar 6.908; (f) Nilai mini-
mum sebesar 43; (g) Nilai maksimum sebesar
76.

Variabel KinerjaKaryawan

Variabel kinerja karyawan dapat dides-
kripsikan dengan jumlah data (N) sebanyak
38 orang memiliki deskripsi datasebagai ber-
ikut: () Jumlah skor total 2342; (b) Nilai rata-
rata hitung (mean) sebesar 61.63; (c) Median
sebesar 60.00; (d) Modus sebesar 60; (€)
Standar Deviasi sebesar 6.029; (f) Nilai mini-
mum sebesar 50; (g) Nilai maksimum sebesar
74.

Hasil Uji Korelasi

Berdasarkan uji korelasi bahwabesarnya

nilai r . adalah 0,752 danr, 0,320 dilain
pihak besarnya Sig,,, 0,000 dan Sig_ , 0,05.
Hal ini berarti bahwanilair_ >r _ (0,752

hitung— " tabel

>0,320) atau Sig),,,,, < Sig,, (0,000 d” 0,05).
Atas dasar korelasi tersebut dapat disimpul-
kan Ho ditolak, artinya ada hubungan antara
DisiplinKerjadan KinerjaKaryawan pada PT.
Perkebunan Nusantara X| (Persero) Pabrik
Gula“PAGOTTAN" Madiun.
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Daam Uji determinasi yang diperoleh
nilai R? (R Square) atau koefisien determinasi
yang digunakan untuk mengetahui prosentase
sumbangan disiplin kerjaterhadap kinerjakar-
yawan. Berdasarkan tabel 4.9 di atas dapat
diketahui besarnya R? (R Square) adalah 0,566.
Jadi, sumbangan pengaruh Disiplin Kerjater-
hadap kinerja sebesar 56,6%, sedangkan
sisanya sebesar 43,4% dipengaruhi oleh fak-
tor lain.

Hasil Uji F/ Fisher

Berdasarkan uji F diketahui bahwa besar-
nyanilal F, adalah 46,973 dan F 4,113
dilain pihak besarnyaSig,;, . 0,000dan Sig
0,05 hal ini berarti bahwa nilai F, . > F,
(46,973 > 4,113) atau Sig,,,,,, < Sig,,, (0,000
< 0,05). Atas dasar Uji Fisher tersebut dapat
disimpulkan Ho ditolak, artinyaadapengaruh
antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja Kar-
yawan pada PT. Perkebunan Nusantara Xl
(Persero) Pabrik Gula“PAGOTTAN” Madiun.

Daam Uji Fisher selain dapat digunakan
untuk mencari pengaruh, dapat juga diguna-
kan untuk menguji linearitas. Karena F
adalah 46,973 > F_ , 4,113, berarti ada hu-
bungan yang linear antara disiplin kerja dan

Kinerjakaryawan

prob

Uji t

Atasdasar uji t dapat dibuat garisregresi
sebagai berikut Y= 21,228 + 0,657X, artinya
apabila disiplin kerja ditingkatkan satu kali
akan terjadi kenaikan kinerjakaryawan seba-
nyak 0,657%, apabila faktor yang lainnya
tetap.

Berdasarkan tabel 4.11 di atas diketahui
bahwa besarnya nilai t,_. adalah 6,854 dan
t. 0 1,688 dilain pihak besarnyaSghwngo 000
dan Slg 10,05, hal ini berarti bahwanilai t.
>t (6 854 > 1,688) atau Sig, ;.\, <S gprob
(0,000 < 0,05). Atas dasar uji beda pengaruh
tersebut dapat dissimpulkan Ho ditolak, arti-
nya ada beda pengaruh antara Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perke-
bunan Nusantara X1 (Persero) Pabrik Gula
“PAGOTTAN" Madiun.

Simpulan Hasil Analisis

Berdasarkan analisis data yang telah di
dapatkan maka dapat dibuat kesimpulan se-
bagai berikut.

Simpulan Uji Korelasi

Hasi| dari pengujian korelasi dapat diper-
olehbesarnyanilai r  adalah 0,752 danr,
0,320, dilainpihak besarnyar,, . >, (0,752
> 0,320) atau Si0,14ng <SiG,,,, (0,000 < 0,05).

Selainitu diperoleh nilai R?adalah 0,566
jadi sumbangan pengaruh disiplin kerja ter-
hadap kinerja karyawan yaitu 56,6%, dan
43,4% dipengaruhi oleh faktor lain. Atas da-
sar korelasi tersebut dapat disimpulkan tolak
Ho, artinyaada hubungan antaraDisiplinKerja
dan Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara XI (Persero) Pabrik Gula “PA-
GOTTAN” Madiun.

Simpulan Uji Fisher

Hasi| pengujian Fisher dengan uji Anova
dapat diperoleh besarnya nilai F adalah
46,973 dan F,, 4,113 dilain pihak besarnya
Sig,ung 0,000 ‘dan S|g 0,05 hal ini berarti
bahwanilai Friung > Fiabe (46,973 > 4,113) atau
S0 < S, (O 000 <0,05). Sesuai hipote-
sis yang digjukan dapat disimpulkan bahwa
ada pengaruh antara Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara X| (Persero) Pabrik Gula “PA-
GOTTAN” Madiun.

Simpulan Uji t

Dari hasil perhitungan atau pengujian
yang dilakukan dapat diperoleh persamaan
garis regresi sebagai berikut Y= 21,228 +
0,657X, artinya apabila disiplin kerja diting-
katkan satu kali akan terjadi kenaikan kinerja
karyawan sebanyak 0,657%, apabila faktor
yang lainnyatetap.

Berdasarkan hasil uji t diperoleh besar-
nyanilai thlmngadalah 6,854 dant 1,688 dilain
pihak besarnya Slghltun 0,000 dan Sig_,, 0,05
hal ini berarti bahwanilai t

hitun >t tabel 6 854>
1,688) atall Sig),,, < Sif,, (0,000 < 0,05).

prob
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Sesuai hipotesis yang digjukan dapat disim-
pulkan ada beda pengaruh antara Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara X| (Persero) Pabrik
Gula“PAGOTTAN" Madiun.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
disiplin kerja diperlukan oleh karyawan un-
tuk melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya secara efektif dan efisien, sehingga
dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Pembahasan Uji Korelas

Untuk uji korelasi diperoleh besarnyani-
lai r ., adalah 0,752 danr_ 0,320, dilain
pihak besarnya [ itung > Tiobel (0,752 >0,320) atau
SIS SiG,,, (0,000 < 0,05). Dengan demi-
kian Ho ditolak, artinya ada hubungan yang
signifikan antara Disiplin kerja dan kinerja
karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara X|
(Persero) Pabrik Gula“*PAGOTTAN” Madiun.

Selainitu diperoleh nilai R?adalah 0,566
Menunjukkan bahwa disiplin kerja mempe-
ngaruhi kinerja karyawan sebanyak 56,6%,
sedangkan 43,4% dipengaruhi oleh faktor lain.

Pembahasan Uji Fisher

Berdasarkan Uji Fisher diperoleh nilai
Fiung 208N 46,973 dan F 4,113 dilain pihak
besarnya Sig,;,,,,0,000dan Sig, ,, 0,05 hal ini
berarti bahwa nilai F > F_, (46,973 >
4,113) atau Sig,;,,,< 39, (0,000<0,05). Atas
dasar Uji Fisher tersebut dapat disimpulkan
Ho ditolak, artinya ada pengaruh antara
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara X1 (Persero)
Pabrik Gula“PAGOTTAN” Madiun.

Pembahasan Uji t

Dapat dilihat hasil persamaan garis
regres Y= 21,228 + 0,657X, artinya apabila
disiplin kerja ditingkatkan satu kali akan ter-
jadi kenaikan kinerja karyawan sebanyak

0,657%, apabilafaktor yang lainnyatetap.

Berdasarkan Uji tnilai t,  adalah 6,854
dant 1,688 dilain pihak besarnya Sig,;, .
0,000 dan Sig,,, 0,05 hal ini berarti bahwa
nilai t > t,, (6,854>,688)atau Sig,, <
Sig,,,, (0,000 < 0,05). Atas dasar korelasi ter-
sebut dapat disimpulkan Ho ditolak, artinya
ada beda pengaruh antara Disiplin Kerja ter-
hadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebun-
an Nusantara X| (Persero) Pabrik Gula
“PAGOTTAN” Madiun.

PENUTUP

Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pem-
bahasan padabab sebel umnyadapat disimpul-
kan sebagai berikut:

Disiplin kerja yang dilaksanakan di
Pabrik Gula Pagottan cukup efektif dan
efisien. Hal ini dapat dilihat dari tingkat kedi-
siplinan yang cukup tinggi. Berdasarkan hasil
penelitian yang telah dilakukan disiplin kerja
memberikan pengaruh lebih dari 50% terha-
dap kinerjakaryawan di Pabrik Gula Pagottan
Madiun. Hal ini dapat dibuktikan dari hasil
analisispenelitian. Hasilnyadiperoleh nilai R
(R Square) atau koefisien determinasi sebesar
0,566. Yang artinyadisiplin kerjamempunyai
sumbangan pengaruh sebesar 56,6% terhadap
kinerjakaryawan. Sedangkan 43,4% dipenga-
ruhi oleh faktor lain.

Kinerjakaryawan merupakan suatu hasil
kerja baik secara kualitas maupun kuantitas
dalam suatu organisasi atau perusahaan.
Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa
faktor salah satunyayaitu disiplin kerja. De-
ngan diterapkannya sikap disiplin yang baik,
kinerja karyawan juga berjalan dengan baik
dan memperoleh hasil yang maksimal sesual
dengan rencara atau tujuan awal dari perusa-
haan.

Disiplin Kerjamempunyai pengaruh ter-
hadap kinerja karyawan pada Pabrik Gula
Pagottan Madiun. Terbukti dari hasil analisis
regresi yang memuat uji korelasi, uji F dan uji
t. Dari hasil korelasi diperoleh hasil nilai M itung

(0,752 > 0,320) atau Sig;,,,, < Sig

2 rtabe| prob
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(0,000 < 0,05). Sedangkan nilai determinasi
yang diperoleh nilai R? (R Square) adalah
0,566. Jadi, sumbangan pengaruh Disiplin
K erjaterhadap kinerjasebesar 56,6% sedang-
kan sisanya sebesar 43,4% dipengaruhi oleh
faktor lain. Dari Hasil Uji Fnila Fhltung> F e
(46,973 > 4,113) atau Sig, ;. < Sgprob (o, 000
<0,05). Dari Uji t diperoleh garisregresi yai-
tuY=21,228+ 0,657X, artinyaapabiladisiplin
kerjaditingkatkan satu kali akan terjadi kena-
ikan kinerjakaryawan sebanyak 0,657%, apa-
bilafaktor yang lainnyatetap. Sedangkan, ni
lai t,,,,> tg (6,854 >1,688)atau Sig,, - <
Slgprob (O OOO < 0,05). Jadi, berdasarkan uji
korelasi, uji F dan uji t dapat disimpulkan ada
pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan padaPT. Perkebunan Nusantara X|
(Persero) Pabrik Gula“®PAGOTTAN” Madiun.

Saran

Bagi Karyawan

Sesuai dengan hasil penelitian yang te-
lah dilakukan. Terbukti bahwa disiplin mem-
berikan pengaruh terhadap kinerja karyawan,
maka karyawan diharapkan mampu mening-
katkan kedisiplinannyadalam bekerja. Sehing-
ga dapat mencapai tujuan perusahaan dan
bertanggung jawab terhadap tugas yang telah
diberikan.

Bagi Pabrik Gula“ PAGOTTAN” Madiun

Berdasarkan penelitian yang telah di
lakukan di Pabrik Gula Pagottan. Bahwa
disiplin mempunyai pengaruh yang cukup be-
sar, diharapkan dalam mengel olapabrik Iebih
meningkatkan lagi kedisiplinan. Peningkatan
disiplin bisa melalui pemberian sanksi yang
tegas, pemberian motivasi, pemberian hadiah
maupun dengan cara yang lainnya. Seorang
atasan jugaharusbijak dalam menyikapi suatu
sanks ataupun pelanggaran yang telah dila-
kukan oleh seorang karyawan. Dengan begitu
diharapkan terciptakerjasamadan kedisiplin-
an yang baik.

Bagi Pendliti

Peneliti diharapkan mampu mengem-
bangkan penelitian yang telah ada, sertamen-
cari faktor-faktor lain yang mempunyai penge-
ruh bagi kinerja karyawan. Sehingga dengan
adanya pengembangan penelitian dapat me-
ngetahui cara peningkatan kinerja, baik seca-
ra kualitas maupun kuantitas dalam perusa-
haan ataupun organisasi.
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