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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang menjadi kendala dan 

strategi perusahaan dalam mewujudkan sikap disiplin kehadiran karyawan di PT. 

Sunindo Gapura Prima. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian 

kualitatif dengan teknik pengumpulan data wawancara dan observasi partisipatif. 

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa faktor penyebab keterlambatan 

meliputi kebiasaan pribadi seperti manajemen waktu yang buruk, rendahnya 

motivasi kerja, dan kurangnya kesadaran tentang pentingnya disiplin dalam 

menjalankan tanggung jawab profesional. Selain itu, ketiadaan penghargaan juga 

berkontribusi pada rendahnya motivasi, kekosongan posisi HRD dan kurangnya 

pengawasan juga mengakibatkan pelanggaran disiplin sering kali tidak 

mendapatkan sanksi yang tegas. Penelitian ini menyoroti bahwa kekosongan posisi 

HRD di PT. Sunindo Gapura Prima memiliki dampak signifikan terhadap 

kedisiplinan kehadiran karyawan. Ketidakhadiran seorang HRD yang seharusnya 

berperan sebagai penghubung antara manajemen dan karyawan menyebabkan 

kurangnya pengawasan dan evaluasi yang sistematis terhadap perilaku disiplin 

karyawan. Tanpa adanya HRD, perusahaan kesulitan untuk menerapkan kebijakan 

disiplin secara konsisten dan memberikan tindak lanjut yang diperlukan untuk 

memperbaiki masalah kedisiplinan.  

 

Kata Kunci: disiplin kehadiran karyawan, faktor keterlambatan, manajemen       

 waktu, motivasi kerja, pengawasan HRD. 
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ABSTRACT 

 

Study This aims to know the factors that become company constraints and strategies 

for realizing the presence of attitude discipline among employees at PT. Sunindo 

Prima Gate. Research This uses an approach study with the technique of interview 

and observation data collection. Based on the results, the study found that the 

actor's reason for delay covering personal habits like management, bad time, low 

motivation work, and lack of awareness about the importance of discipline in 

operating is not quite enough to answer for a professional. In addition, the absence 

of awards also contributes to low motivation, the emptiness of the HRD position, 

and lack of supervision, which also results in violation of discipline and often not 

getting strict sanctions. Research This highlights the emptiness of the HRD position 

at PT. Sunindo Gapura Prima has a significant impact on employee discipline. The 

absence of an HRD who should play a role as a connector between management 

and employees causes a lack of systematic monitoring and evaluation of behavior-

disciplined employees. Without the existence of HRD, the company has difficulty 

consistently applying policy discipline and giving further instructions for repairing 

problem discipline.  

 

Keywords: discipline presence of employees, factors delay, management time,  

motivation work, HRD supervision. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Profil Perusahaan 

PT. Sunindo Gapura Prima, hasil gabungan PT. Sunindo Primaland dan 

Gapura Prima, membawa pengalaman lebih dari 30 tahun di industri properti. 

Kesepakatan kerjasama antara kedua perusahaan ini ditandatangani pada 7 

November 2007 di Surakarta. PT. Sunindo Primaland, anak perusahaan Sun Motor 

Grup, yang berbasis di Surakarta, mengelola Solo Paragon Lifestyle Mall dengan 

Budianto Wiharto sebagai board of director. Sementara itu, Gapura Prima, 

perusahaan properti yang berbasis di Bandung, juga terlibat dalam manajemen Solo 

Paragon Lifestyle Mall dengan Yohanes Chandra Tambayong sebagai Board of 

Director. 

Visi PT. Sunindo Gapura Prima adalah menjadi perusahaan pengembang 

properti yang inovatif dan terkemuka di Jawa Tengah, khususnya di Solo, dengan 

tujuan memberikan keuntungan maksimal kepada pelanggan, karyawan, dan 

pemegang saham. Misi perusahaan mencakup beberapa aspek, diantaranya, yaitu 

PT. Sunindo Gapura Prima berkomitmen untuk membentuk hubungan bisnis yang 

berkelanjutan dan saling menguntungkan antara pemegang saham, karyawan, 

supplier, dan pelanggan, Perusahaan menempatkan kepuasan pelanggan sebagai 

prioritas utama dengan menerapkan sistem kerja yang fokus, tepat waktu, dan 

memberikan pelayanan prima, PT. Sunindo Gapura Prima berusaha menjaga 

kualitas produknya tetap optimal dan terbaik di pasaran, perusahaan fokus pada 
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peningkatan produktivitas kinerja yang tinggi dan menjaga integritas sebagai 

landasan operasional. Sebagai bagian dari strategi branding, PT. Sunindo Gapura 

Prima menggunakan logo yang mencerminkan visi dan misi perusahaan. Logo 

tersebut dirancang untuk menciptakan identitas perusahaan yang kuat dan 

memvisualisasikan komitmen perusahaan terhadap inovasi, kepemimpinan di 

industri properti, serta memberikan manfaat maksimal kepada semua pemangku 

kepentingan. 

Gambar 1.1. 

Logo Sunindo Gapura Prima 

 
Sumber. Sunindo Gapura Prima 

Gambar tersebut memiliki karakteristik identik, seperti keberadaan gapura, 

bundaran merah, dan dua lekukan yang menciptakan kesan keseimbangan. Gapura 

secara simbolis menggambarkan keterkaitan dengan dunia bangunan atau, dalam 

konteks ini, mencerminkan bisnis properti yang dijalani. Bundaran merah mewakili 

visualisasi matahari, menggambarkan ide bahwa seperti matahari yang terus-

menerus menerangi bumi, perusahaan ini berupaya memberikan manfaat yang 

berkelanjutan dan diperlukan dalam kehidupan. Kehadiran dua lekukan yang 

identik mencitrakan dua unsur yang seimbang, seperti konsep Yin dan Yang. Hal 

ini melambangkan pentingnya keseimbangan antara aspek bisnis dan sosial untuk 

menciptakan keharmonisan dalam kehidupan perusahaan. Dengan demikian, 
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gambar tersebut tidak hanya menciptakan identitas visual, tetapi juga menyiratkan 

makna filosofis tentang pentingnya keselarasan dalam menjalankan bisnis dan 

berkontribusi pada masyarakat. 

Salah satu proyek yang dikelola oleh PT. Sunindo Gapura Prima adalah 

Solo Paragon Lifestyle, yang awalnya mencakup pembangunan unit hotel & 

residences dengan konsep condotel yang diberi nama Solo Paragon Hotel & 

Residences. Sebelumnya, kolaborasi antara dua perusahaan besar ini telah dimulai 

dengan penandatanganan perjanjian kerjasama pada tanggal 7 November 2007. 

Kesepakatan tersebut menjadi landasan untuk lahirnya entitas bisnis baru yang 

diberi nama PT. Sunindo Gapura Prima. Proses penyatuan kedua perusahaan ini 

mencapai puncaknya pada tanggal 6 Desember 2007, dengan dilakukannya 

groundbreaking yang diresmikan oleh Menteri Perumahan Rakyat Republik 

Indonesia, Yusuf Asy’ari. Groundbreaking ini menandai dimulainya pembangunan 

proyek yang ambisius ini, yang tidak hanya mencakup aspek properti, tetapi juga 

melibatkan konsep condotel dengan hadirnya Solo Paragon Hotel & Residences. 

Dengan demikian, kerjasama antara PT. Sunindo Primaland dan Gapura Prima 

menciptakan pondasi untuk PT. Sunindo Gapura Prima, membawa bersama proyek 

ambisius Solo Paragon Lifestyle ke dalam dunia properti dengan dukungan dan 

restu resmi dari pemerintah melalui partisipasi Menteri Perumahan Rakyat 

Republik Indonesia. 

Pada akhir tahun 2009, terjadi serah terima unit apartemen di Solo Paragon 

Hotel & Residences, sementara pembangunan Solo Paragon Lifestyle Mall terus 

berlanjut. Mall yang menampung berbagai toko tersebut berdiri megah di sebelah 
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Solo Paragon Hotel & Residences. Dengan luas bangunan mencakup 3.2 hektar, 

Solo Paragon Lifestyle memiliki daya tarik tersendiri dengan menawarkan ruang 

usaha yang dapat disewa untuk periode 5-10 tahun. Berbagai jenis usaha dapat 

mengisi ruang tersebut, termasuk bidang Fashion, Food, Beverage, Accessories, 

Sport, Services, Electronic, Houseware, dan lain sebagainya. Mall ini mengusung 

tema "Shopping, Dining, Entertainment" dengan konsep terbaru, yaitu Al-Fresco 

Dining di area City Walk. Konsep ini menawarkan pengalaman berbelanja yang 

lebih menyenangkan dan hiburan yang beragam. Dengan demikian, Solo Paragon 

Lifestyle Mall menjadi pusat perbelanjaan yang menarik dengan variasi usaha dan 

layanan yang mencakup berbagai kebutuhan, menciptakan lingkungan yang 

dinamis dan berdaya tarik bagi pengunjungnya. 

Keunggulan lainnya melibatkan integrasi yang terjadi antara apartemen dan 

condotel, memungkinkan tidak hanya pengunjung umum, tetapi juga pemilik 

apartemen untuk mengakses langsung ke mall. Hal ini memberikan jaminan 

prospek bisnis yang kuat dan keuntungan bagi para pelanggan. Beberapa kelebihan 

tambahan termasuk konsep pengembangan mix-used yang menjadi yang pertama 

dan terbesar di Jawa Tengah, lokasi yang strategis di pusat Kota Solo, kepercayaan 

dan pengalaman dari pengembang di bidang properti komersial, serta tenant mix 

yang komprehensif, mencakup bioskop, pusat game, toko buku, pusat kesehatan, 

kafe, restoran, dan fasilitas lainnya.  

Dalam menjalankan usahanya, struktur organisasi perusahaan dapat dilihat 

pada gambar yang disajikan di bawah ini. 
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Gambar 1.2. 

Struktur Organisasi PT. Sunindo Gapura Prima 

 
Sumber. PT. Sunindo Gapura Prima 

Manajemen Solo Paragon Lifestyle Mall memiliki struktur dalam beberapa 

bagian yang masing-masing memiliki tugas dan peran. Fungsi dan tanggung jawab 

dari setiap bagian di Solo Paragon Lifestyle Mall adalah sebagai berikut: Board of 

Director memegang peranan utama dalam memimpin perusahaan, merumuskan 

kebijakan yang sesuai dengan tujuan perusahaan. General Manager bertanggung 

jawab dalam menjalin hubungan dengan seluruh departemen dan 

mengkoordinasikan semua kegiatan yang akan dilaksanakan. Peran Sekretaris 

adalah untuk membantu kelancaran tugas Board of Director, termasuk 

menjadwalkan semua kegiatan harian yang relevan. Tenant Relation Office dan 

Customer Relation Office merupakan bagian penting dalam manajemen Solo 

Paragon yang berinteraksi langsung dengan tenant dan pengunjung mall. Tenant 

Relation Office bertanggung jawab untuk berhubungan dengan para penyewa 

ruangan, sementara Customer Relation Office berperan langsung dalam interaksi 

dengan pengunjung mall, memastikan pengalaman berbelanja yang memuaskan. 
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Dengan demikian, setiap bagian memiliki peran khusus dalam memastikan 

operasional yang efisien dan memuaskan di Solo Paragon Lifestyle Mall. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat diketahui gambaran umum PT. Sunindo 

Gapura Prima meliputi sejarah, produk usaha, proyek usaha hingga struktur 

organisasi. Tentu dengan gambaran umum tersebut dengan sejumlah mega proyek 

yang dimiliki tentunya memerlukan manajemen sumber daya manusia seperti 

karyawan sebagai penggerak dalam mencapai tujuan perusahaan. Salah satu 

manajemen yang dilakukan adalah dengan menyusun aturan kedisiplinan karyawan 

sebagai strategi optimalisasi kinerja karyawan melalui penerapan konsep 

kedisiplinan. Perlu adanya analisis yang menitik fokuskan pada strategi perusahaan 

dalam mewujudkan sikap disiplin karyawan melalui konsep kedisiplinan di PT. 

Sunindo Gapura Prima untuk melihat strategi yang telah diterapkan sebagai langkap 

optimalisasi sikap disiplin karyawan. 

 

1.2. Latar Belakang 

Kehadiran sumber daya manusia yang memiliki potensi, sangat penting bagi 

perusahaan, memungkinkan baik pemimpin maupun karyawan untuk memberikan 

kontribusi optimal dalam melaksanakan tugas dan mencapai tujuan perusahaan. 

Keberhasilan suatu perusahaan sangat tergantung pada kinerja individu karyawan, 

dan itulah alasan mengapa organisasi berusaha meningkatkan kinerja karyawan 

demi mencapai tujuan perusahaan (Arifin, 2017). Kemampuan perusahaan dalam 

mengelola karyawan dapat tercermin dari kinerja mereka. Tingginya kinerja 

karyawan menandakan bahwa perusahaan berhasil dalam manajemen sumber daya 
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manusianya (Haholongan et al., 2023). Sebaliknya, jika perusahaan tidak mampu 

mengelola karyawan dengan baik, maka hasilnya adalah kinerja perusahaan yang 

tidak optimal dalam mencapai tujuannya. 

Hal inilah yang menjadi latar belakang perusahaan mencari cara yang efektif 

dalam meningkatkan kinerja karyawan secara maksimal. Dalam berbagai literatur 

yang telah ada, banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan baik 

faktor eksternal maupun internal. Namun faktor kedisiplinan kehadiran kerja 

karyawan menjadi faktor paling penting yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan (Juliana et al., 2021). Kinerja karyawan dievaluasi berdasarkan tingkat 

kedisiplinan yang mereka tunjukkan dalam pekerjaan sehari-hari. Dengan 

mendorong kedisiplinan kerja yang tinggi, diharapkan dapat meningkatkan 

kontribusi perusahaan. Tanpa sikap disiplin karyawan yang baik, sulit bagi 

perusahaan mencapai hasil yang optimal. Oleh sebab itu, peningkatan kedisiplinan 

karyawan menjadi bagian penting dalam manajemen sumber daya manusia. 

Sikap kedisiplinan karyawan tumbuh apabila adanya rasa tanggung jawab 

terhadap tugas yang diberikan. Pada akhirnya, karyawan yang mempunyai 

kedisiplinan yang tinggi akan mampu melaksanakan pekerjaan sesuai dengan target 

yang ditetapkan. Namun, terdapat faktor-faktor lain yang menjadi indikator dari 

kedisiplinan karyawan, salah satunya adalah faktor frekuensi kehadiran karyawan. 

Indikator ini menjadi tolak ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan karyawan. 

Semakin sering seorang karyawan hadir dan semakin rendah tingkat absensi, maka 

tingkat disiplin kerjanya dianggap tinggi (Permatasari, 2015). Di sisi lain, jika 

frekuensi kehadiran rendah dan tingkat absensi tinggi, maka tingkat disiplin 
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kerjanya dianggap rendah. Apabila dibiarkan, dampaknya perusahaan akan sulit 

mencapai tujuannya. Di sisi lain, jika frekuensi kehadiran rendah dan tingkat 

absensi tinggi, maka tingkat disiplin kerjanya dianggap rendah.  

Menurut staf HR & GA Ayuwina, terdapat beberapa permasalahan yang 

perlu diperhatikan, salah satunya adalah terkait absensi kehadiran para karyawan. 

Masalah ini menyebabkan jam kerja berkurang, yang berdampak pada penundaan 

penyelesaian pekerjaan dan sering kali mendapatkan keluhan dari pengunjung mall 

terkait kerusakan fasilitas seperti wastafel, kerusakan mesin parking, kebocoran 

atap mall, AC mall yang tidak merata, dan tidak adanya penjaga. Permasalahan 

terlihat dari keterlambatan karyawan dengan durasi keterlambatan 15 menit hingga 

lebih dari 1 jam.  

Upaya awal perusahaan dalam mencegah keterlambatan kehadiran, dengan 

mengimplementasikan beberapa langkah pencegahan yang terstruktur. Pertama, 

setiap akhir bulan selama sesi briefing pagi, dilakukan pemberian peringatan 

kepada karyawan yang sering terlambat hadir. Selanjutnya, sebagai tindakan 

disiplin, uang makan akan dipotong jika seorang karyawan terlambat tiga kali dalam 

satu bulan. Jika masalah keterlambatan masih berlanjut, manager HR & GA, Pak 

Hargo, akan memberikan teguran langsung kepada karyawan yang bersangkutan. 

Jika perilaku tersebut tetap tidak membaik, karyawan akan diberikan Surat 

Peringatan (SP) tahap pertama, yang kemudian akan diikuti oleh SP tahap kedua 

dan ketiga. Jika keterlambatan terus terjadi meskipun telah diberikan tindakan 

pencegahan, karyawan akan diminta untuk mengundurkan diri dari perusahaan. 
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Dengan pendekatan ini, diharapkan kedisiplinan kehadiran karyawan dapat 

ditingkatkan dan operasional perusahaan dapat berjalan lebih lancar.  

Namun dalam penerapannya strategi perusahaan dinilai masih belum 

optimal dalam mengatasi kasus ketidakdisiplinan yang berupa keterlambatan 

karyawan, maka penulis ingin meneliti lebih lanjut mengenai variabel yang diteliti. 

Berdasarkan uraian latar belakang, ketepatan kehadiran karyawan berdampak besar 

pada kinerja perusahaan. Keterlambatan dapat menurunkan produktivitas dan 

menimbulkan ketidakpuasan pelanggan. Meskipun telah dilakukan pencegahan, 

masih terdapat karyawan yang terlambat, menunjukkan perlunya peningkatan 

strategi untuk mengurangi keterlambatan dan evaluasi lebih lanjut untuk mengatasi 

masalah ini. Dengan mengidentifikasi akar penyebabnya dan memperkuat strategi 

perusahaan, diharapkan perusahaan dapat meningkatkan kedisiplinan kehadiran 

yang diharapkan terciptanya kedisiplinan kerja. 

Tabel 1.1. 

Daftar Keterlambatan Karyawan di PT. Sunindo Gapura Prima 

No Durasi Keterlambatan Jumlah Karyawan 

1. 0:00 sd 0:15 Menit 37 Karyawan 

2. 0:15 sd 1:00 Jam 13 Karyawan 

3. > 1:00 Jam 3 Karyawan 

 

Berdasarkan tabel 1.1. menandakan bahwa kedisiplinan karyawan di PT. 

Sunindo Gapura Prima perlu adanya perbaikan. Perusahaan perlu melakukan 

perbaikan, terutama dalam hal kedisiplinan kehadiran karyawan. Hal ini penting 

untuk memastikan kelancaran operasional dan kepuasan pelanggan yang lebih baik. 
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Untuk mengatasi permasalahan keterlambatan ini, perusahaan telah 

mengimplementasikan beberapa strategi. Setiap akhir bulan selama sesi briefing 

pagi, peringatan diberikan kepada karyawan yang sering terlambat. Sebagai 

tindakan disiplin, uang makan dipotong jika seorang karyawan terlambat lebih dari 

tiga kali dalam satu bulan. Jika masalah keterlambatan masih berlanjut, manager 

HR & GA, memberikan teguran langsung kepada karyawan yang bersangkutan. 

Namun, meskipun langkah-langkah ini telah diterapkan, masalah 

keterlambatan karyawan masih terus terjadi, menunjukkan bahwa strategi yang ada 

belum optimal dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Oleh karena itu, diperlukan 

evaluasi lebih lanjut untuk mengidentifikasi akar penyebab dari ketidakdisiplinan 

ini dan memperkuat strategi perusahaan agar kedisiplinan kehadiran karyawan 

dapat ditingkatkan. 

 

1.3. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka dirumuskan masalah: 

1. Faktor-faktor apa saja yang menjadi kendala dalam mewujudkan sikap 

disiplin kehadiran karyawan di PT. Sunindo Gapura Prima? 

2. Mengapa strategi yang telah diterapkan PT. Sunindo Gapura Prima dalam 

meningkatkan kedisiplinan kehadiran karyawan belum bisa berjalan 

dengan optimal? 
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1.4. Tujuan Penelitian 

1. Mengetahui faktor-faktor apa saja yang menjadi kendala dalam 

mewujudkan sikap disiplin kehadiran karyawan di PT. Sunindo Gapura 

Prima. 

2. Mengetahui strategi perusahaan dalam mewujudkan sikap disiplin 

kehadiran karyawan di PT. Sunindo Gapura Prima. 

 

1.5. Manfaat Penelitian 

1.5.1. Manfaat Praktis 

1. Bagi Penulis 

Memberikan kesempatan bagi penulis untuk menghubungkan konsep 

dan teori yang dipelajari selama kuliah dengan praktik yang terjadi secara 

langsung di perusahaan. 

2. Bagi Instansi 

Menjadi alat untuk memberikan masukan yang dapat meningkatkan 

strategi pencegahan perusahaan agar dapat meningkatkan kedisiplinan 

kehadiran karyawan dan produktivitas mereka. 

3. Bagi Mahasiswa yang Hendak Magang 

Diharapkan bahwa hasil dari penelitian ini dapat menjadi sumber 

referensi bagi mahasiswa yang akan melakukan magang serta menyediakan 

informasi yang berguna untuk keperluan penelitian. 
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1.5.2. Manfaat Akademik 

Diharapkan bahwa hasil dari penelitian ini dapat menjadi sumber referensi 

bagi mahasiswa yang akan melakukan magang serta menyediakan informasi yang 

berguna untuk keperluan penelitian. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Disiplin Karyawan 

Kedisiplinan merujuk pada kepatuhan karyawan terhadap kebijakan, 

prosedur, dan aturan yang ditetapkan oleh organisasi. Tujuannya adalah untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang teratur, efisien, dan produktif. Kedisiplinan 

merupakan salah satu aspek penting dalam menjaga stabilitas dan kinerja 

organisasi, karena memastikan bahwa semua anggota tim bertindak sesuai dengan 

standar yang telah ditetapkan (Rahayu et al., 2023). 

Salah satu tujuan kedisiplinan adalah untuk meningkatkan efektivitas 

operasional dan produktivitas karyawan. Dengan memastikan bahwa karyawan 

mematuhi jadwal kerja, prosedur operasional, dan aturan perusahaan, organisasi 

dapat menghindari gangguan dan penundaan yang dapat menghambat pencapaian 

tujuan bisnis (Ramli, 2023). Kedisiplinan juga berperan dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang adil dan profesional, di mana setiap karyawan merasa 

dihargai dan diperlakukan secara sama (Wau, 2021). 

Menurut pernyataan Shin (2011), menjelaskan bahwa hakikatnya disiplin 

bertujuan untuk membentuk perilaku yang teratur dan sesuai dengan apa yang 

diharapkan, maka banyak perusahaan membuat aturan disiplin yang efektif 

sehingga para pegawainya memiliki sikap dan perilaku yang sejalan dengan visi 

misi organisasi. Lebih lanjut kedisiplinan sebagai suatu sikap dan tingkah yang 



14 

 

sesuai dengan peraturan perusahaan baik tertulis atau tidak tertulis. Disiplin kerja 

tidak terlepas dari tindakan manajemen untuk memberikan semangat pelaksanaan 

standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah pada upaya membenarkan 

dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan sikap dan perilaku pegawai sehingga ada 

kemauan pada diri pegawai untuk menuju pada kerja sama dan prestasi yang lebih 

baik. 

Salah satu indikator kunci yang sering dipertimbangkan adalah tingkat 

kehadiran. Tingkat kehadiran mencerminkan seberapa sering karyawan hadir di 

tempat kerja sesuai dengan jadwal yang ditetapkan. Ini tidak hanya mencakup 

kehadiran fisik di tempat kerja, tetapi juga mencakup aspek seperti keterlambatan 

dan absensi tanpa izin. Pengukuran kehadiran yang akurat membantu organisasi 

untuk mengevaluasi kedisiplinan karyawan secara holistik dan mengidentifikasi 

pola perilaku yang mungkin memerlukan tindakan korektif (Effendhi & 

Sutrischastini, 2022).  

Indikator kedisiplinan meliputi berbagai metrik yang digunakan untuk 

mengukur tingkat kepatuhan karyawan terhadap kebijakan dan prosedur organisasi. 

Ini bisa mencakup tingkat kehadiran, keterlambatan, jumlah pelanggaran disiplin, 

dan tingkat pematuhan terhadap aturan keselamatan kerja. Melalui pemantauan dan 

analisis indikator ini, manajer HRM dapat mengidentifikasi pola perilaku yang 

memerlukan perhatian khusus, serta mengembangkan strategi untuk meningkatkan 

kedisiplinan secara keseluruhan di seluruh organisasi. Dengan demikian, 

kedisiplinan menjadi landasan yang penting dalam mencapai kinerja dan 

kesuksesan jangka panjang bagi suatu perusahaan (Silitonga & Faddila, 2023). 
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2.1.2. Strategi Perusahaan dalam Mendisiplinkan Karyawan 

Penegakan disiplin karyawan merupakan aspek penting dalam manajemen 

sumber daya manusia (SDM) untuk memastikan kelancaran operasi dan mencapai 

tujuan organisasi. Upaya penegakan disiplin dapat dimulai dengan pencegahan 

yang meliputi pembuatan peraturan dan tata tertib yang jelas dan tegas. Peraturan 

ini harus mencakup semua aspek terkait disiplin kerja, seperti jam kerja, etos kerja, 

dan penggunaan media sosial di tempat kerja (Almitraf, 2015). Peraturan tersebut 

harus dikomunikasikan dengan baik kepada seluruh karyawan dan dipahami dengan 

jelas. Meningkatkan komunikasi dan edukasi mengenai pentingnya disiplin kerja 

melalui pelatihan dan sosialisasi juga penting. Menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif, positif, dan suportif yang mendorong karyawan untuk bekerja dengan 

disiplin, serta memberikan penghargaan atas kinerja yang baik juga merupakan 

langkah preventif yang efektif (Kinesti et al., 2021).  

Pendekatan persuasif juga perlu diterapkan dalam penegakan disiplin 

karyawan. Pendekatan ini mencakup pembinaan dan arahan kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran disiplin (Kaja, 2017). Pembinaan ini bertujuan untuk 

memberikan pemahaman kepada karyawan mengenai perilaku yang tidak sesuai 

dan memberikan bimbingan untuk memperbaiki diri. Selain itu, teguran lisan atau 

tertulis dapat diberikan sebagai pengingat agar karyawan tidak mengulangi 

pelanggaran yang sama. Teguran ini harus diberikan secara profesional dan 

konstruktif. Apabila terjadi konflik antara karyawan, mediasi dapat dilakukan untuk 

membantu mereka menyelesaikan masalah dan mencapai kesepakatan, sehingga 

dapat tercipta lingkungan kerja yang harmonis (Irmawan, 2023). 
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Apabila pendekatan preventif dan persuasif tidak efektif, penegakan sanksi 

harus dilakukan sebagai langkah terakhir. Sanksi ini dapat berupa surat peringatan 

atau teguran tertulis yang harus diberikan secara formal dan didokumentasikan 

dengan baik (Yolanda et al., 2022). Untuk pelanggaran disiplin yang lebih serius, 

penundaan kenaikan gaji atau pangkat dapat menjadi sanksi yang efektif. Selain itu, 

pemindahan tugas ke bagian lain atau lokasi lain, penurunan jabatan, hingga 

pemutusan hubungan kerja (PHK) dapat diberikan untuk pelanggaran yang sangat 

berat dan berulang kali. 

 

2.2. Kerangka Penelitian 

Penelitian ini membahas mengenai sikap disiplin kehadiran karyawan. 

Sikap disiplin kehadiran karyawan mencakup komitmen untuk mematuhi jadwal 

kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan serta untuk hadir secara tepat waktu. 

Ini mencerminkan tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaan mereka dan 

memperlihatkan rasa hormat terhadap waktu dan sumber daya organisasi. Dalam 

menulis penelitian ini, penulis mengelompokkannya ke dalam tahapan-tahapan 

akhir dalam melakukan proses penelitian. Kemudian penulis menggambarkan nya 

ke dalam alur penelitian yang telah dijalankan di PT. Sunindo Gapura Prima selama 

4 bulan. Berikut adalah tahapan penelitian tersebut: 
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Gambar 2.1. 

Kerangka Pikir 

 
Sumber: Data Olahan, 2024 

2.2.1. Tahap Observasi 

Tahapan pelaksanaan penelitian terdiri dari beberapa kegiatan yang 

dirancang untuk memberikan pengalaman kerja yang komprehensif dan mendalam. 

Pertama-tama penulis diperkenalkan dan diberikan briefing. Pada tahap ini, penulis 

diberi pengenalan tentang perusahaan dan tugas-tugas yang akan penulis lakukan. 

Penulis diberikan tugas utama untuk memegang absensi perusahaan, melakukan 

arsip dokumen, mengkoordinir kegiatan rutin HR. Penulis juga dilatih untuk cepat 

tanggap mengingat tugas HR mengurus seluruh kebutuhan departemen, tenat, dan 

checking fasilitas mall. Dalam tahap ini, penulis juga ikut andil dalam rapat untuk 

menyiapkan dan memastikan acara-acara HR berjalan dengan lancar. 

Selama periode penelitian penulis dilibatkan dalam tugas-tugas yang lebih 

variatif dan spesifik. Penulis bertanggung jawab untuk absensi seluruh karyawan 

meliputi menarik salinan absensi, mengganti jadwal pegawai yang izin, meng input 

cuti pegawai, membuat jadwal front office, membuat laporan absensi pegawai 

setiap bulan. Penulis juga mengarsipkan file dan membantu proses seleksi pegawai 

baru. Penulis juga aktif dalam kegiatan lain seperti membantu merencanakan 
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kegiatan Corporate Social Responsibility (CSR) perusahaan seperti halal bihalal 

pegawai dan masyarakat sekitar, qurban oleh perusahaan untuk masjid sekitar, 

pemberian parcel untuk seluruh karyawan dan rekan bisnis perusahaan. 

Pada beberapa momen penulis kembali dilibatkan dalam kegiatan yang 

lebih strategis dan administratif. Penulis membuat undangan untuk masyarakat 

sekitar dan rekan bisnis perusahaan beserta mengkoordinir untuk pengirimannya, 

melakukan meeting bersama karyawan outsource (seperti wiragarda, ISS, dan 

secure) untuk membahas kesiapan menyambut Ramadhan, dan mencatat inventaris 

kantor serta fasilitas mall yang ada. Selain itu, penulis juga bertanggung jawab 

untuk mensosialisasikan kebijakan baru selama bulan Ramadhan kepada karyawan 

dan tenant, mengkoordinir tenant dalam program bagi-bagi takjil untuk pengunjung 

mall, dan memilah data karyawan sesuai kriteria untuk diberikan apresiasi. Penulis 

juga menyiapkan kuesioner kepuasan tenant, merencanakan pemberian parsel 

kepada karyawan, serta memastikan acara lapangan seperti buka bersama berjalan 

sesuai rencana, acara halal bihalal berjalan lancar. 

2.2.2. Melakukan Identifikasi Masalah 

Pada saat melakukan diskusi dengan ibu Wina selaku staff HR di PT. 

Sunindo Gapura Prima, kedisiplinan karyawan menjadi fokus utama karena 

tingginya kasus indisipliner karyawan terkait jam kerja. Sebagaimana yang sudah 

dijelaskan dalam tabel 1. dimana membahas mengenai daftar keterlambatan 

karyawan di PT. Sunindo Gapura Prima, masih didapati 3 karyawan dengan durasi 

keterlambatan lebih dari 1 jam yang mana masuk dalam kategori berat. Selanjutnya 

penulis mengidentifikasi bahwa keterlambatan karyawan menjadi kasus krusial 
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yang perlu diperhatikan perusahaan. Data absensi menunjukkan bahwa banyak 

karyawan datang terlambat dengan durasi mulai dari 15 menit hingga lebih dari 1 

jam. Keterlambatan ini terjadi secara konsisten dan berdampak negatif pada 

produktivitas dan efisiensi operasional perusahaan. Observasi terhadap absensi 

karyawan ini menyoroti kebutuhan mendesak untuk memperbaiki disiplin waktu di 

kalangan karyawan. 

Permasalahan keterlambatan ini tidak hanya mengganggu alur kerja sehari-

hari tetapi juga menyebabkan ketidakseimbangan beban kerja di antara karyawan. 

Berdasarkan observasi pada PT. Sunindo Gapura Prima karyawan yang datang tepat 

waktu harus menanggung beban kerja tambahan sementara menunggu rekan-rekan 

mereka yang terlambat. Selain itu, keterlambatan juga mempengaruhi koordinasi 

tim, terutama dalam kegiatan yang memerlukan kerjasama intensif seperti teknisi 

dalam pemeliharaan fasilitas mall dan satpam sebagai pengatur ketertiban mall. Hal 

ini menunjukkan bahwa masalah keterlambatan karyawan harus segera diatasi 

untuk menjaga harmonisasi kerja tim dan memastikan semua tugas dapat 

diselesaikan tepat waktu. 

Perusahaan bisa mempertimbangkan penerapan sistem penalti bagi 

karyawan yang sering terlambat dan memberikan insentif bagi mereka yang selalu 

datang tepat waktu. Selain itu, penting untuk melakukan sosialisasi yang lebih 

intensif mengenai pentingnya disiplin waktu dan bagaimana keterlambatan dapat 

berdampak negatif pada kinerja keseluruhan tim. Dengan langkah-langkah ini, 

diharapkan masalah keterlambatan karyawan di PT. Sunindo Gapura Prima dapat 

diminimalisir dan produktivitas perusahaan dapat ditingkatkan. 



20 

 

2.2.3. Proses Analisis 

Penulis melakukan pendekatan kualitatif dengan mewawancarai pihak-

pihak yang dipilih penulis dan dianggap memiliki sangkut paut di dalam topik 

penelitian untuk memahami masalah keterlambatan karyawan. Wawancara ini 

bertujuan untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang faktor-

faktor yang menyebabkan keterlambatan, seperti masalah transportasi, kondisi lalu 

lintas, dan budaya kerja di perusahaan.  

Hasil wawancara dan observasi langsung memberikan wawasan penting 

tentang dinamika internal perusahaan yang mempengaruhi kedisiplinan kehadiran 

karyawan. Berdasarkan analisis kualitatif tersebut, penulis menyimpulkan bahwa 

penanganan masalah keterlambatan karyawan memerlukan pendekatan holistik 

yang melibatkan berbagai faktor, mulai dari kebijakan perusahaan hingga budaya 

kerja yang ditanamkan di kalangan karyawan. 

Berkaitan dengan permasalahan tersebut, penulis kemudian merumuskan 

judul penelitian "Strategi Perusahaan dalam Menumbuhkan Sikap Disiplin 

Kehadiran Karyawan di PT. Sunindo Gapura Prima." Judul ini mencerminkan fokus 

penelitian pada pengembangan strategi perusahaan yang bertujuan untuk mengatasi 

masalah keterlambatan karyawan dengan memperkuat sikap disiplin di tempat 

kerja. Dengan demikian, analisis kualitatif menjadi langkah awal yang penting 

dalam merencanakan penelitian lebih lanjut untuk mengidentifikasi solusi yang 

efektif dalam meningkatkan kehadiran dan produktivitas karyawan di perusahaan. 
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2.2.4. Temuan dan Pembahasan 

Pada penelitian ini penulis menggunakan analisis tematik. Analisis tematik 

yang digunakan dengan cara melakukan wawancara terhadap narasumber di PT. 

Sunindo Gapura Prima terkait dengan kedisiplinan dan strategi yang dimiliki 

perusahaan dalam menerapkan kedisiplinan karyawan, pada saat melakukan 

wawancara penulis mengajukan Pertanyaan terkait kedisiplinan karyawan dan 

strategi perusahaan yang diterapkan oleh PT. Sunindo Gapura Prima dalam 

menegakkan kedisiplinan karyawan, dari hasil wawancara tersebut penulis 

mendapat temuan berupa strategi perusahaan yang belum optimal dan masih 

terdapat indisipliner karyawan yang terjadi di PT. Sunindo Gapura Prima dari 

temenuan tersebut penulis mendapati bahwa penulis tertarik melakukan penelitian 

mengenai kedisiplinan karyawan dan strategi perusahaan PT. Sunindo Gapura 

Prima. 

Berdasarkan transkrip wawancara yang penulis susun, penulis menemukan 

beberapa isu terkait dengan keterlambatan karyawan, diantaranya dikarenakan: 

adanya kekosongan kepala HRD, kebiasaan pribadi karyawan yang buruk akibat 

tidak bisa mengatur waktu, adanya konflik kepentingan, kurangnya motivasi pada 

karyawan karena tidak ada pemberian reward dan pelatihan yang didapat dari 

perusahaan, dan juga hukuman yang diberikan perusahaan tidak berjalan optimal. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Pendekatan Penelitian 

Penulis menggunakan pendekatan penelitian kualitatif dalam studi ini. 

Pendekatan kualitatif melibatkan pengumpulan data dalam konteks alami dengan 

tujuan untuk menafsirkan fenomena yang diamati, di mana peneliti menjadi 

instrumen kunci dalam proses tersebut. Pengambilan sampel data dilakukan melalui 

wawancara dengan karyawan di PT. Sunindo Gapura Prima yang berlokasi di Solo, 

Jawa Tengah. 

Alasan penelitian dilakukan adalah untuk mengeksplorasi faktor-faktor 

yang mempengaruhi kedisiplinan kehadiran karyawan dan strategi perusahaan 

dalam mewujudkan kedisiplinan tersebut. Penulis memilih pendekatan kualitatif 

karena menggunakan studi fenomenologi, yang bertujuan untuk memahami 

pengalaman individu terkait dengan konsep atau fenomena tertentu. 

Tujuan studi fenomenologi adalah untuk mereduksi pengalaman individu 

menjadi esensi atau pengalaman yang bersifat universal, yaitu pemahaman khas 

individu mengenai suatu hal (Yusuf, 2016). Peneliti telah memiliki pengalaman 

secara langsung dengan objek penelitian. 

 

3.2. Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan wawancara 

dan juga melibatkan observasi partisipatif, di mana peneliti terlibat dalam kegiatan 
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sehari-hari di perusahaan selama empat bulan untuk mendapatkan sumber data yang 

diperlukan. Melalui metode ini, peneliti mengamati dan mempelajari masalah-

masalah yang terjadi di lapangan, yang berkaitan erat dengan objek penelitian yaitu 

kedisiplinan di PT. Sunindo Gapura Prima. Selain itu, peneliti juga menggunakan 

teknik pengumpulan data berupa wawancara. 

Wawancara dalam penelitian ini bertujuan untuk mengumpulkan informasi 

tambahan secara optimal (Anggito & Setiawan, 2018). Peneliti melibatkan 

beberapa informan internal dari perusahaan untuk mendapatkan wawasan lebih 

lanjut mengenai sikap kedisiplinan kehadiran karyawan di PT. Sunindo Gapura 

Prima. Wawancara dilakukan dengan enam individu yang memiliki hubungan erat 

dengan topik penelitian serta beberapa sampel dari pihak yang menunjukkan sikap 

indisipliner. 

Wawancara dengan enam individu ini penting untuk memahami sudut 

pandang mereka mengenai kedisiplinan karyawan dalam konteks manajemen 

perusahaan. Berikut data narasumber yang diwawancara di saat melakukan 

kegiatan penelitian: 

Tabel 3.1. 

Narasumber Penelitian 

No Nama Jabatan Status 

1 MR. A Internal Control Pengurus Kedisiplinan 

Karyawan 

2 MS. A Staff HRD Pengurus Kedisiplinan 

Karyawan 

3 MS. B Marcom Pendisiplin Karyawan 

4 MR. C Teknisi Karyawan Terlambat Kategori 

Berat 

5 MR. D Teknisi Karyawan Terlambat Kategori 

Berat 

6 MR. E Satpam Karyawan Terlambat Kategori 

Berat 
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Pada tabel 3.1 penulis melakukan wawancara terhadap enam narasumber, 

dua diantaranya berasal dari divisi Human Resources dan General Affairs 

(HR&GA). Divisi HR & GA bertanggung jawab atas pengelolaan ketertiban 

karyawan dalam hal manajemen kinerja, kepatuhan terhadap hukum, serta 

pelayanan perusahaan terkait manajemen fasilitas. Divisi ini memastikan bahwa 

operasional perusahaan berjalan lancar dan karyawan dapat bekerja secara efektif 

dan efisien. Tingginya kasus indisipliner terkait keterlambatan karyawan 

mendorong divisi HR & GA untuk meminta bantuan kepada MS.B sebagai 

pendisiplin karyawan. MS.B bertugas sebagai komunikator kepada penanggung 

jawab divisi yang terlambat, dengan tujuan memberikan pemahaman mengenai 

pentingnya disiplin waktu dan konsekuensi dari ketidakpatuhan terhadap aturan 

perusahaan.  

Penelitian ini melibatkan wawancara dengan tiga narasumber yang 

tergolong dalam kategori keterlambatan berat, yaitu lebih dari satu jam. Hal ini 

dikarenakan upaya pendisiplinan yang dilakukan perusahaan terhadap narasumber 

dengan kategori keterlambatan ringan dan sedang telah menunjukkan hasil yang 

memadai. Namun, bagi narasumber dengan kategori keterlambatan berat, upaya 

tersebut belum efektif dalam memberikan efek jera. Oleh karena itu, penulis 

memutuskan untuk wawancara tiga narasumber yang masuk dalam kategori 

keterlambatan berat. 

Pokok masalah yang ditetapkan peneliti pada penelitian ini terkait 

kedisiplinan dan strategi perusahaan, adapun pertanyaan yang penulis sampaikan 

pada narasumber mengenai tata tertib perusahaan, pemahaman terkait tata tertib 
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perusahaan, opini mengenai kedisiplinan karyawan, alasan keterlambatan 

karyawan, aspek mempengaruhi keterlambatan, strategi perusahaan terkait 

kedisiplinan, opini karyawan mengenai strategi yang perlu diterapkan perusahaan 

terkait kedisiplinan karyawan.  

Data yang diperoleh dari wawancara digunakan sebagai dasar untuk 

melakukan observasi lebih lanjut dalam penelitian. Menurut Anggito & Setiawan, 

(2023), observasi dapat dikatakan sebagai metode pengumpulan data berupa 

pengamatan secara langsung maupun tidak langsung objek penelitian. Sebagian 

besar pengamatan yang dilakukan alat pengumpul data ini bertujuan untuk 

mengamati tingkah laku serta proses yang dilalui dalam melakukan suatu kegiatan. 

Hal ini berpengaruh kepada hasil penelitian, beberapa terdapat jawaban dari 

Informan yang peneliti tanyakan. 

Pengumpulan data juga diperkuat dengan dokumentasi kegiatan penelitian 

dengan metode observasi partisipatif yang dilakukan oleh peneliti. Menurut (Yusuf, 

2019), dokumentasi adalah metode untuk memperoleh data dan informasi dalam 

bentuk buku, arsip, dokumen, tulisan, angka, dan gambar berupa laporan serta 

keterangan yang dapat mendukung penelitian. Dokumentasi ini digunakan untuk 

mengumpulkan dan mengolah data. Selain itu, dokumentasi berfungsi untuk 

memperkuat masalah yang diangkat dalam penelitian dan sebagai bukti atau dasar 

hukum yang tidak dapat disangkal untuk melawan tuduhan, salah tafsir, dan fitnah. 

 

https://www.zotero.org/google-docs/?wpMFx6
https://www.zotero.org/google-docs/?wpMFx6
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3.3. Analisis Data 

Penulis menganalisis data penelitian menggunakan metode analisis tematik. 

Analisis tematik adalah salah satu metode untuk menganalisis data dengan tujuan 

mengidentifikasi pola atau menemukan tema dari data yang telah dikumpulkan oleh 

peneliti (Braun & Clarke, 2006). Metode ini sangat efektif untuk penelitian yang 

bertujuan mengupas data-data kualitatif secara mendalam guna menemukan 

keterkaitan pola-pola dalam suatu fenomena dan menjelaskan sejauh mana 

fenomena tersebut terjadi dari perspektif peneliti (Fereday & Muir-Cochrane, 

2006).  

Penulis mengidentifikasi isu permasalahan di PT. Sunindo Gapura Prima 

dan kemudian mengeksplorasinya. Penulis memilih enam narasumber yaitu satu 

kepala internal control sebagai pengganti kekosongan kepala HRD, satu staff HRD 

sebagai penanggung jawab lapangan, satu karyawan marcom sebagai pendisiplin 

karyawan dan tiga yang bersangkutan dalam tindak indisipliner. Narasumber 

tersebut untuk mengumpulkan data terkait permasalahan yang terjadi. Informasi 

dikumpulkan dari wawancara yang dilakukan oleh penulis. Penulis kemudian 

menuliskan hasil dari wawancara tersebut untuk mensintesis temuan penelitian.  

Reduksi merupakan proses telaah awal terhadap data yang dihasilkan dengan 

melakukan pengujian terhadap fokus penelitian (Haryoko, 2020). Reduksi data 

dilakukan dengan merangkum, memilih hal yang pokok, memfokuskan hal-hal 

penting, mencari tema dan pola sehingga menghasilkan gambaran yang lebih jelas 

(Sugiyono, 2014). Pada penelitian kali ini dilakukan reduksi pada isu mengenai 

kesenjangan karena tidak relevan dengan isu yang dibahas pada penelitian ini. Pada 

https://www.zotero.org/google-docs/?d7fn2N
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tahap akhir penulis memvalidasi keakuratan laporan yang ditulis melalui 

serangkaian penelitian yang telah dilakukan.  
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BAB IV 

TEMUAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Temuan 

4.1.1. Faktor-faktor Kendala Sikap Disiplin Kehadiran Karyawan 

Sikap disiplin di PT. Sunindo Gapura Prima merupakan fokus utama 

perusahaan dalam upaya meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan. 

Namun, selalu ada tantangan yang dihadapi dalam proses pengembangan 

perusahaan, salah satunya adalah perilaku indisipliner karyawan. Selama penelitian, 

penulis menemukan secara langsung berbagai bentuk ketidakdisiplinan melalui 

wawancara dengan beberapa karyawan indisipliner di perusahaan. 

Ketidakdisiplinan karyawan merupakan masalah yang kompleks dan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik dari aspek internal maupun eksternal. Untuk 

memahami akar penyebab dari perilaku ini, penting untuk mengidentifikasi faktor-

faktor yang berkontribusi terhadap ketidakdisiplinan. Melalui wawancara berikut, 

dapat ditemukan penyebab utama yang menjadi kendala dalam upaya 

meningkatkan kedisiplinan di lingkungan kerja. 
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Tabel 4.1. 

Faktor Penyebab Keterlambatan 

Faktor 

Penyebab 

Keterlambatan 

 

Jawaban 

 

Sumber 

 

 

Kebiasaan 

Pribadi 

Jam kerja sudah sangat fleksibel 

sebetulnya, namun ini ya karena saya 

sendiri mbak saya agak sulit mengatur 

waktu. Terkadang saya kalau tidur suka 

keblabasan karena suka main game atau 

nongkrong sama temen. 

Teknisi  

Ardilas 

Alasan keterlambatan saya ya macem-

macem mba, kadang ya karena bangun 

kesiangan. 

Teknisi 

Dwi Imam 

 

Kurangnya 

Motivasi 

 

Karena terkadang saya ya budrek sama 

masalah sendiri mba, bingung gimana 

nyelesaiinnya baru mau dipikir tapi sudah 

budrek jadinya ya saya males sendiri mba. 

Teknisi 

Dwi Imam 

Saya rasa masih perlu ditambah motivasi 

langsung seperti nambah bonus pas gajian 

si mbak buat orang yang rajin datang tidak 

pernah absen atau terlambat. Biar kita 

semangat berlomba lomba untuk tidak 

terlambat. 

Satpam 

Susilo 

 

Pelatihan Tidak 

Merata 

Saya sendiri belum pernah dapat pelatihan, 

jadi saya kurang tau ya mba. 

Teknisi 

Ardilas 

Kalau pelatihan, saya tidak pernah mba, 

jadi kurang tau. 

Teknisi 

Dwi Imam 

 

Pelatihan kalo divisi saya ya paling seperti 

pemadaman api, atau penanganan 

korsleting gitu-gitu mba, kalo pas jam ada 

pelatihan itu ya saya usahakan hadir dan 

Satpam 

Susilo 
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Faktor 

Penyebab 

Keterlambatan 

 

Jawaban 

 

Sumber 

tepat waktu karna kantor mengadakan 

pelatihan itu kan ada dana yang dikeluarkan 

ya. 

 

 

 

 

Konflik 

Kepentingan 

antara Pekerjaan 

dan Keluarga 

(Work Life 

Balance) 

Bantu-bantu di rumah, karena istri sedang 

mencoba buka usaha jadi saya ikut bantu 

belanja ke pasar, nyiap-nyiapin buat 

warung, gitu mba. 

Teknisi 

Dwi Imam 

Karena belakangan istri lebih sering minta 

tolong ditemenin untuk urusan rumah, 

karena motor dirumah kebetulan hanya 

satu. 

Satpam 

Susilo 

Saya sendiri juga sering terlambat, 

meskipun sudah ditegur, saya masih 

mengulanginya karena urusan mendesak di 

rumah. 

Teknisi  

Ardilas 

 

 

 

 

 

 

Kurangnya 

Monitoring 

 

Karena kalo saya terlambat juga tidak 

keliatan kadang sama rekan-rekan saya 

lainya, biasa saya kadang alesan abis 

benerin apa gitu. Selain itu terlambat juga 

jarang ketauan, karena pasti kerjanya pada 

mencar. 

 

Teknisi 

Ardilas 

Ya seperti yang mba liat kantor kita kan 

paling belakang dan dibawah, dan klo 

teknisi kan kerjanya keluar-keluar jadi ya 

kadang ga ketauan. 

Teknisi 

Dwi Imam 

Tidak adanya HRD cukup mempengarui, 

karena sekarang banyak yang santai-santai 

mba. Tidak ada yang monitoring secara 

Satpam 

Susilo 
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Faktor 

Penyebab 

Keterlambatan 

 

Jawaban 

 

Sumber 

langsung, dulu setiap hari pasti ada keliling 

ngepantau lapangan. 

Karena kan kantor kita dibelakang dan 

istilahnya gaada orang-orang manajemen 

ya mba jadi kalo terlambat atau tidak ya 

tidak kelihatan mba, kelihatanya terlambat 

sama tidak ya dari absen itu mba, karena 

kan tugas kita kan lebih banyak diluar 

kantor, keliling mall gitu ya mba. 

Teknisi  

Ardilas 

Menurut saya kosongnya HRD cukup 

mempengaruhi ya mba, karena dulu 

langsung ada penegasan, selalu dicek, 

semisal ada yang terlambat langsung 

dipanggil keruang hrd, di ajak cerita 

dinasihatin dibantu untuk cari solusi seperti 

masalah kita tuh diurutin terus dicarikan 

solusi gitu mba, klo masih sampai keulang 

lagi ya didisiplinin dapet SP mba. 

Teknisi 

Dwi Imam 

 

Hukuman Tidak 

Membuat Jera 

 

 

Pendisiplinan dari perusahaan ya paling 

mentok di tegur mas micky atau ditegur 

sama MS. B, ditegur diingatkan kembali 

terkait jam kerjanya gitu, alasan 

keterlambatannya pun beliau juga sudah 

tau, yang penting ya saya kurangin aja 

keterlambatannya supaya enak sama yang 

lain. 

Teknisi 

Dwi Imam 

Selama ini ya saya pemotongan uang 

makan saja, sama teguran kepala divisi. 

 

Teknisi 
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Faktor 

Penyebab 

Keterlambatan 

 

Jawaban 

 

Sumber 

Ardilas 

 

Untuk akhir-akhir ini ada si mbak 

pendisiplinan dari perusahaan tapi 

bentuknya hanya teguran saja jadi ya sudah 

tidak ada tindak lanjut, ya saya terima saja 

karena menegurnya juga masih baik baik. 

Satpam 

Susilo 

Seperti ya ada pemotongan uang makan 

kalo terlambatnya dalam sebulan lebih dari 

3x, tapi itu ya gak begitu mempengarui mba 

karena kan kita masih ada uang lemburan 

jadi masih bisa nutup mba. Sejauh ini ya 

hanya teguran saja untuk memperbaiki 

absensi disampaikan oleh ketua divisi saya, 

untuk pemberian SP saya belum pernah 

mba. 

Teknisi  

Ardilas 

Sumber: 3 karyawan dengan kategori keterlambatan berat 

Keterlambatan karyawan di PT. Sunindo Gapura Prima dipengaruhi oleh 

berbagai faktor. Berdasarkan hasil wawancara dengan 3 karyawan indisipliner, 

terungkap beberapa faktor yang mempengaruhi ketidakdisiplinan adalah kebiasaan 

pribadi yang berpengaruh terhadap pengaturan manajemen waktu yang buruk. 

Selain itu dikarenakan adanya kekosongan posisi kepala HRD, yang menyebabkan 

tidak adanya pimpinan yang disegani dan tidak adanya pimpinan yang tegas 

mengambil keputusan untuk menegakkan aturan perusahaan, hal ini terlihat ketika 
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karyawan melaporkan bahwa tidak ada tindakan tegas ketika karyawan melakukan 

keterlambatan, sehingga malah berdampak pada peningkatan keterlambatan. 

Kurang tegasnya hukuman yang diberikan, juga menjadi faktor yang 

signifikan. Pemotongan uang makan, dan pemberian teguran yang diberikan oleh 

kepala divisi tanpa adanya tindakan lanjut yang jelas, hukuman tersebut dirasa tidak 

berdampak apa-apa terhadap dirinya, sehingga karyawan tetap melakukan 

keterlambatan. Selain itu faktor ketidak seimbangan antara pekerjaan dan keluarga 

juga menjadi penyebab keterlambatan pada karyawan. Kombinasi dari kekosongan 

posisi HRD, kurangnya pengawasan langsung oleh atasan serta kurang tegasnya 

hukuman yang diterapkan oleh perusahaan menjadi hambatan terbesar dalam upaya 

meningkatkan kedisiplinan. Faktor-faktor ini mencerminkan tantangan utama yang 

harus diatasi untuk memperbaiki tingkat disiplin karyawan di perusahaan. Berikut 

merupakan tabel wawancara pendukung dengan narasumber Pak Hargo dengan 

jabatan Internal Control sebagai pengganti HRD sementara dan sebagai pengurus 

kedisiplinan, Bu Wina dengan jabatan Staff HRD sebagai pengurus kedisiplinan, 

dan Bu Sri dengan jabatan Marcom sebagai pendisiplin karyawan. 
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Tabel 4.2. 

Wawancara Pendukung 

Kategori Jawaban Sumber 

Dampak yang 

terjadi akibat 

keterlambatan 

karyawan 

Dampak yang saya rasakan ya dengan 

seringnya mendapat kritik dari pengunjung & 

tenat yang ada seperti jet shower yang mati, air 

keran yang batreinya mati, lampu yang mati 

belum di ganti dsb. Terutama ini untuk bagian 

teknisi ya karena memang itu job des nya 

mereka hal ini kan terjadi karena 

keterlambatan itu. Jadi sebetulnya dengan 

keterlambatan itu pekerjaan-pekerjaan yang 

seharusnya dikerjakan pada waktu ini jadi 

mundur. 

Pak Hargo 

Ya pasti berdampak ya mba, kaya contohnya 

yang ga telat harus menanggung pekerjaan atau 

menghandle pekerjaan karyawan yang 

terlambat untuk sementara waktu, sampai dia 

tiba ke kantor. Jadikan karyawan lain ikut 

menanggung juga mba, padahal mereka 

datangnya tepat waktu.  

Mbak Wina 

Tanggapan 

terkait 

program-

program yang 

diberikan 

perusahaan 

HRD punya program yaitu best employee of the 

year dan best employe per 3 bulan, nah 

biasanya yang menang akan dapat hadiah, kalo 

best employe per 3 bulan dapat uang tapi untuk 

yang best employee of the year lebih besar 

hadiahnya seperti 2 tahun yang lalu itu dapet 

motor. Tapi untuk 3 tahun terakhir ini belum 

diadakan lagi, mungkin ini juga menjadi faktor 

penyebab keterlambatan karyawan, karena 

Pak Hargo 
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Kategori Jawaban Sumber 

kurangnya reward ya istilahnya yang diberikan 

oleh perusahaan. 

Dulu tuh rutin ada acara gathering kita semua 

karyawan dan keluarga diajak gathering 

bareng. Setelah tidak ada kepala HRD nya 

sudah tidak ada lagi acara gathering itu. 

Bu Sri 

Adanya event seperti best employye akan lebih 

lagi menumbuhkan semangat kerja karena 

hadiah yang diberikan itu sih. Dan dengan 

begitu kan yang memang rajin ada apresiasinya 

dan yang indisipliner agar bisa terlihat supaya 

kedepannya bisa berubah gitu, karena kan 

kurang fair kalau semisal yang males tetap 

didiamkan dan yang rajin tidak diapresiasi jadi 

malah bisa menimbulkan ikut-ikutan gitu. 

Mbak Wina 

Pendekatan 

yang diberikan 

perusahaan 

terhadap 

karyawan 

indisipliner 

-Tentunya ya dengan segala peraturan yang 

kita buat namun kan memang terkadang ada 

beberapa orang yang sulit untuk berjalan sesuai 

aturan ya, maka dari itu sebisa mungkin kita 

kasih perhatian khusus terhadap orang-orang 

seperti ini, dengan ya kita ajak ngobrol bareng, 

dan dulu tuh biasanya kepala HRD nya suka 

sengaja keliling untuk menyapa pegawai yang 

di front office dan terutama bagian teknisi itu, 

karena kan kantor teknisi itu letaknya paling 

jauh diantara front office lain. 

- biasanya dikomunikasikan terlebih dahulu 

pada masing-masing manajernya dulu, ketika 

dirasa managernya tidak bisa menghandle 

Mba Wina 
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Kategori Jawaban Sumber 

maka yang akan turut andil HRDnya, 

sebelumnya hal ini juga sempat terjadi di 

kantor dan setelah dicari tau ternyata karena 

beban kerja yang dirasa terlalu banyak. Solusi 

yang diberikan oleh HRD yaitu dengan 

meminta manajernya untuk mengurangi dan 

memperhatikan secara lebih, sampai dirasa 

kondisinya semakin membaik. 

Untuk saat ini dengan kebijakan yang kita buat 

dengan pendekatan kepala departemennya 

karena yang mengenal lebih jauh dari masing-

masing anggotanya kan tentu kepala 

departemennya jika dirasa kepala 

departemennya sudah tidak sanggup maka 

akan dipanggil HRD. 

Pak Hargo 

Biasanya diajak ngobrol sama HRD tapi karna 

HRD nya kosong saat ini ya biasanya ditangani 

oleh Pak Hargo untuk sekedar konseling gitu 

dan biasanya pun pak Hargo juga akan 

kerjasama dengan kepala departemennya 

untuk lebih diperhatikan karyawan yang 

terlambat ini. 

Bu Sri 

Solusi yang 

mungkin bisa 

dipakai 

perusahaan 

untuk 

mengurangi 

kasus 

indisipliner 

Mungkin dengan mengadakan kembali acara 

reward ke karyawan teladan, karena adanya 

acara ini tuh bisa mengembalikaan semangat 

semua karyawan ya karena untuk hadiahnya 

pada saat itu ga main-main, seperti dulu saya 

dapat motor itu kan nilainya besar ya kalo di 

uangkan. Trus juga bisa diadain acara 

Bu Sri 
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Kategori Jawaban Sumber 

gathering bersama lagi, kan bisa me restart 

semangat kita lagi supaya bisa semangat kerja 

ya.  

Acara gathering menurut saya sangat efektif ya 

untuk meningkatkan dedikasi kita ke 

perusahaan karena kalo ada gathering kan 

banyak games dan seluruh orang itu campur 

beserta keluarga kita, petinggi mall dan 

keluarga yang punya mall, jadi lebih merasa 

dekat. 

Mba Wina 

Untuk 3 tahunan terakhir ini tidak ada 

pemberian reward karena adanya pandemi dan 

posisi hrd yang kosong. Jika di adakan lagi 

program tersebut pasti juga akan memberikan 

semangat yang lebih dan meminimalisirkan 

indisipliner. 

Pak Hargo 

Dampak yang 

terjadi akibat 

kekosongan 

Kepala HRD 

-Karena ada kekosongan HRD maka untuk 

pengendalian serta maintenance tidak bisa 

berjalan sebaik kalau ada HRD. 

- Program apresiasi karyawan yang biasanya 

diadakan setahun sekali namun hal ini musti 

berhenti hingga 3 tahun karena tidak adanya 

HRD. 

Pak Hargo 

Tidak adanya kepala HRD jadi kurang adanya 

monitoring secara langsung, seperti klo ada 

beliau dikantor dulu ya kalau mau keluar 

kantor agak sungkan klo bukan untuk urusan 

pekerjaan. Untuk saat ini memang internal 

control dirangkap menjadi HRD juga tapi kan 

Bu Sri 



38 

 

Kategori Jawaban Sumber 

internal kontrol juga punya tugas utama 

sendiri, jadi terkait pendisiplinan memang 

kurang maksimal perlu ada yang khusus 

memegang tugas ini ya. 

Selama tidak ada HRD saya rasa kurang 

adanya pembinaan bagi yang indisipliner itu 

ya, karena kedisiplinan menurut saya bukan 

hanya di lihat dari absensi saja tapi juga dengan 

monitoring secara langsung. Banyak karyawan 

yang sering keluar kantor tanpa alasan 

pekerjaan tanpa sungkan, karena kan pak 

Hargo jarang ada diruangannya karena pak 

Hargo juga lumayan sering dinas di luar kota. 

Mbak Wina 

Peraturan Jam 

Kerja di 

Perusahaan 

Untuk jam kerja kita punya 2, yaitu untuk back 

office dan front office semuanya sama 40 jam 

kerja/ minggu. Yang membedakan adalah front 

office diperbolehkan untuk membuat 

jadwalnya sendiri. 

Pak Hargo 

Jam kerja perusahaan kami 40 jam semua 

dalam seminggu dengan pembagian seperti itu. 

Alasan menggunakan kedua jam tersebut karna 

sebagian karyawan kan ada yang bertugas 

dilapangan seperti bagian teknisi, cro dan tro. 

  

Untuk detail jam kerjanya sendiri yaitu ; 

- Back office 08.00 – 17.00 

- Front office & Teknisi 

• Shift I    : 07.00 – 15.00 

• Shift II   : 15.00 – 23.00 

Mba Wina 
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Kategori Jawaban Sumber 

• Shift III     : 23.00 – 07.00 

Waktu tersebut dikurang 1 jam sebagai waktu 

istirahat. Untuk toleransi keterlambatannya 

sendiri yaitu 5 menit. 

Tanggapan 

Terkait Sanksi 

Keterlambatan 

Sejauh ini dengan pemotongan uang makan, 

pemberian sp 1 dan 2 dan yang terberat diminta 

untuk mengundurkan diri secara suka rela jika 

sudah sangat menganggu atau dampaknya luas 

hingga menganggu departemen lain. 

Pak Hargo 

Paling ya pemotongan uang makan klo dalam 

sebulan 3x telatnya, trus kalo terus berulang ya 

akan diberi sp1&sp2. 

Bu Sri 

Tindakan hukuman paling kecil yaitu 

pemotongan uang makan ketika 3x telat dalam 

1 bulan jika masih diulangi lagi yaitu dengan 

menegur secara langsung dan jika masih lagi 

maka diberikan SP1 dan ketika masih terus 

berlanjut maka akan ada SP2 dan SP3, dan 

ketika di SP3 masih seperti itu maka karyawan 

diminta untuk mengundurkan diri.  

Mbak Wina 

Tanggapan 

apabila 

diadakannya 

konseling 

melalui Tenaga 

Ahli (Psikolog) 

Untuk konseling dengan tenaga ahli (psikolog) 

belum pernah sejauh ini dan untuk 

diadakannya seminar terkait cara mengatur 

waktu atau mentality kita juga belum pernah. 

Pak Hargo 

Perlu juga karena kan memang agak sulit ya 

jika karakter individunya tuh yang dablek atau 

kurang tanggung jawab, yang ahli pasti lebih 

bisa mengerti kenapa orang” tersebut bisa 

seperti itu karena punya ilmunya ya, dan 

Bu Sri 
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Kategori Jawaban Sumber 

pengetauannya pasti lebih luas yang ahli ya, 

karena terkadang memang orang-orang yang 

terlambat ini pun sudah dipanggil pak hargo 

namun ya kadang membaik tapi pasti nanti 

diulangin lagi gitu, yang terlambat ya orang” 

itu aja. 

Menurut saya sih perlu ya mba, kan seberjalan 

nya waktu ini kan sudah dilaksanakan 

prosedur tersebut namun tetap selalu saja terus 

terulang nah kemungkinan ya memang karena 

pribadinya orang tersebut ya, dan jika sudah 

menjadi kepribadiannya atau karakternya kan 

memang susah ya jika tidak dalam diri orang 

tersebut. Mungkin dengan adanya orang yang 

ahli mengenai membaca karakter orang, kan 

punya ilmunya jadi kayaknya akan lebih 

paham atau bisa membantu gimana caranya 

memperbaiki karakter yang seperti ini gitu. 

Mbak Wina 

Sumber : 3 orang sebagai pendisiplin karyawan yang terlambat 

4.1.2. Strategi Perusahaan untuk Mendisiplinkan Karyawan 

PT. Sunindo Gapura Prima telah menerapkan berbagai strategi untuk 

mengatasi masalah di tempat kerja dan meningkatkan kedisiplinan kehadiran 

karyawan. Strategi-strategi ini dibuat untuk mengurangi perilaku indisipliner dan 

meningkatkan kepatuhan terhadap peraturan perusahaan. Namun, hasil wawancara 

dengan berbagai pihak di perusahaan menunjukkan bahwa strategi-strategi tersebut 

belum memberikan hasil yang optimal. Ada beberapa kendala utama yang 
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menghambat efektivitas strategi ini, termasuk pengawasan, sistem penghargaan, 

penerapan sanksi, serta sosialisasi dan manajemen waktu di kalangan karyawan. 

Untuk memahami masalah ini lebih lanjut, berikut adalah tabel yang merangkum 

alasan-alasan mengapa strategi tersebut belum berhasil dan saran dari responden 

untuk meningkatkan efektivitasnya.  
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Tabel 4.3. 

Strategi Perusahaan 

Strategi 

Alasan Strategi 

Tidak Bisa 

Berjalan 

Optimal 

Penjelasan Saran 

 

Sosialisasi 

per 

departemen 

 

Karena yang 

diundang 

untuk 

sosialisasi 

hanya kepala 

departemen 

saja.  

 

Karena yang 

diundang dan yang 

hadir sosialisasi 

hanya kepala 

departemen saja, 

sehingga anggota 

departemen yang 

tidak diundang 

merasa ini bukan 

menjadi tanggung 

jawabnya. 

 

Mengadakan 

sosialisasi yang lebih 

komprehensif dan 

melibatkan seluruh 

karyawan. 

 

Memotong 

Uang 

Makan 

 

Pemotongan 

uang makan 

dianggap 

tidak berarti, 

karena dapat 

di tutup 

dengan uang 

lembur.  

 

Dengan adanya uang 

lembur yang bisa 

menutup 

pemotongan uang 

makan sebagai 

bentuk hukuman 

yang diterapkan 

perusahaan, 

karyawan merasa hal 

ini tidak berpengaruh 

dan tidak berdampak 

terhadap dirinya.   

 

Bisa dilakukan 

pemotongan uang 

makan dan 

pemotongan uang 

lembur secara 

bersamaan. Atau 

dengan dilakukan 

pemotongan gaji. 

Apabila karyawan 

merasa keberatan, 

kemungkinan akan 

ada inisiatif untuk 

berupaya disiplin. 
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Strategi 

Alasan Strategi 

Tidak Bisa 

Berjalan 

Optimal 

Penjelasan Saran 

 

Pelatihan 

 

Pemberian 

pelatihan 

tidak merata, 

sehingga tidak 

adanya 

pelatihan 

yang 

didapatkan 

oleh beberapa 

karyawan.  

 

Dalam wawancara 

yang didapat dengan 

karyawan dengan 

kategori 

keterlambatan berat, 

yang mendapat 

pelatihan hanya 

satpam saja. 

Sehingga karyawan 

yang tidak dapat 

pelatihan tidak 

merasakan 

dampaknya terhadap 

kedisiplinan.  

 

 

Harus ada 

pemerataan dalam 

memberikan 

pelatihan ke semua 

divisi maupun 

karyawan. Menurut 

keterangan satpam, 

dengan adanya 

pelatihan itu 

satpam berusaha 

untuk hadir dan 

tepat waktu karna 

kantor mengadakan 

pelatihan itu ada 

dana yang 

dikeluarkan. 

Sehingga karyawan 

merasa perlu 

menghargai upaya 

perusahaan dengan 

datang dan 

mengikuti 

pelatihan. 

 

Menugaskan 

HRD untuk 

 

Adanya 

kekosongan 

HRD 

 

Kekosongan HRD 

menyebabkan 

perusahaan kesulitan 

 

Segera mengisi 

posisi HRD yang 

kosong dan 
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Strategi 

Alasan Strategi 

Tidak Bisa 

Berjalan 

Optimal 

Penjelasan Saran 

mengontrol 

karyawan 

membuat 

karyawan 

menjadi tidak 

patuh akan 

tata tertib 

yang sudah 

dibuat oleh 

perusahaan. 

 

dalam melakukan 

pengawasan dan 

pendisiplinan 

karyawan. Hal ini 

terlihat dari sikap 

karyawan yang 

menyepelekan 

beberapa teguran yang 

telah diberikan oleh 

perusahaan. Teguran 

tersebut dirasa tidak 

berarti karena 

karyawan tetap saja 

terlambat. Berbeda 

ketika adanya HRD 

yang mengatur, 

karyawan dirasa lebih 

disiplin karena ketika 

ada karyawan yang 

terlambat langsung 

dipanggil keruangan 

HRD, selain itu HRD 

secara rutin 

melakukan 

pemantauan keliling 

ke lapangan. Sehingga 

secara tidak langsung 

dengan adanya sidak, 

membagi tugas 

pengawasan 

dengan kepala 

departemen. 
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Strategi 

Alasan Strategi 

Tidak Bisa 

Berjalan 

Optimal 

Penjelasan Saran 

dapat menurunkan 

indisipliner pada 

karyawan. 

 

Mengadakan 

acara 

Gathering 

dan Best 

Employee 

 

Karena adanya 

kekosongan 

Kepala HRD  

 

 

Dikarenakan adanya 

kekosongan HRD, 

program gathering dan 

best employee sudah 

tidak berjalan lagi 

hampir 3 tahun ini.  

 

Mengadakan lagi 

program gathering 

dan best employee, 

karena dengan 

program ini bisa 

menjadi motivasi 

terhadap karyawan 

yang sering 

terlambat untuk 

mulai disiplin karena 

reward yang 

diberikan perusahaan 

kepada karyawan 

teladan tidak 

tanggung-tanggung. 

Selain itu dengan 

program gathering 

dapat meningkatkan 

dedikasi terhadap 

perusahaan dan dapat 

mempererat rasa 

kekeluargaan.  
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Strategi yang telah diterapkan oleh PT. Sunindo Gapura Prima untuk 

meningkatkan kedisiplinan kehadiran karyawan dengan melakukan sosialisasi 

secara rutin dan rapat kepala divisi setiap sebulan sekali, pemotongan uang makan 

dan pemberian teguran oleh kepala divisi departemen, menerapkan sistem 

monitoring, mengadakan pelatihan, dan membuat program gathering serta best 

employee untuk karyawan teladan. Namun, strategi tersebut belum berjalan secara 

optimal karena beberapa faktor. Pertama, meskipun sosialisasi tata tertib dan 

pemantauan absensi dilakukan secara berkala, pelaksanaan di lapangan 

menunjukkan bahwa upaya tersebut belum mampu membentuk karakter disiplin 

yang konsisten di kalangan karyawan, terutama karena kekosongan posisi HRD 

yang vital dalam menjalankan program-program apresiasi dan teguran secara 

optimal. Kurangnya motivasi yang berkelanjutan dikarenakan tidak berjalannya 

program gathering dan best employee serta dukungan dari manajemen dalam 

mengadakan kegiatan motivasional juga berkontribusi pada efektivitas yang 

terbatas dari strategi yang telah diterapkan. Pemotongan uang makan dan teguran 

yang diberikan oleh masing-masing kepala divisi juga dirasa tidak berpengaruh 

terhadap karyawan indisipliner, pelatihan yang diberikan tidak merata sehingga 

sebagian karyawan merasa kurang terlibat dalam perusahaan dan rasa dedikasi 

karyawan dalam bekerja dirasa masih kurang akibat tidak adanya pelatihan yang 

diberikan. 
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4.2. Pembahasan 

4.2.1. Faktor-faktor Kendala Sikap Disiplin Kehadiran Karyawan 

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan sangat bergantung pada 

kinerja karyawan. Kinerja yang baik dapat meningkatkan semangat kerja karyawan, 

yang pada gilirannya mendukung pencapaian tujuan perusahaan (Ayunasrah et al., 

2022). Menurut Salam et al. (2020), disiplin kerja dipengaruhi oleh dua faktor 

utama yaitu faktor internal dan faktor eksternal individu. Faktor internal seperti 

kepribadian, motivasi, dan kebahagiaan kerja karyawan, serta faktor eksternal 

seperti kepuasan kerja dan kondisi lingkungan kerja (Meidita, 2019). Kepribadian 

karyawan berperan penting dalam membentuk perilaku disiplin kerja (Feel et al., 

2018). 

Loyalitas kerja karyawan di PT. Sunindo Gapura Prima dipengaruhi oleh, 

kesadaran pribadi, motivasi, reward, keseimbangan waktu kerja dengan keluarga 

(work life balance), dan faktor kepemimpinan. Hal ini mencerminkan kebutuhan 

karyawan tentang mengenai dukungan fleksibel dari perusahaan, yang dapat 

membantu karyawan mengatasi masalah pribadi dan mempengaruhi kedisiplinan 

(Kusmana et al., 2024).   

Ditemuan, karyawan mengatakan bahwa kebiasaan pribadi membuat 

mereka terlambat masuk kerja. Hal ini terlihat dari hasil wawancara yang 

mengatakan bahwa karyawan terlambat kerja dikarenakan telat bangun karena 

bermain game ataupun berkumpul dengan teman-temannya. Hal ini menyoroti 

pentingnya manajemen waktu dan keseimbangan antara aktivitas pribadi dan 

tanggung jawab kerja. Tanggung jawab kerja merupakan kewajiban yang dimiliki 
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oleh seseorang dalam posisi atau peran tertentu di tempat kerja untuk melaksanakan 

tugas-tugas dan mencapai tujuan yang telah ditentukan oleh organisasi (Lovenda et 

al., 2020). 

Kebiasaan tidur yang buruk akibat aktivitas seperti bermain game hingga 

dini hari telah terbukti berkontribusi pada kelelahan dan kurangnya fokus selama 

jam kerja (Habibi, 2021).  Hal ini dapat menyebabkan keterlambatan yang 

merugikan produktivitas, serta mempengaruhi kinerja secara keseluruhan. 

Kecanduan teknologi dan media sosial yang tidak terkendali juga telah dilaporkan 

sebagai sumber waktu yang terbuang di tempat kerja. Kecanduan teknologi adalah 

kondisi di mana seseorang mengalami dorongan berlebihan atau ketergantungan 

terhadap penggunaan perangkat elektronik, seperti smartphone, tablet, atau 

komputer, hingga mengganggu aspek kehidupan sehari-hari (Chaidirman et al., 

2019).  

Orang yang mengalami kecanduan gadget cenderung sulit melepaskan diri 

dari perangkatnya dan merasa gelisah atau tidak nyaman jika tidak 

menggunakannya. Kecanduan ini dapat berdampak negatif pada kesehatan mental, 

seperti meningkatkan stres dan kecemasan, serta mengurangi kualitas interaksi 

sosial, produktivitas, dan keseimbangan hidup. Menghabiskan waktu berlebihan 

untuk hiburan digital tidak hanya memicu ketidakteraturan dalam rutinitas tidur 

tetapi juga berpotensi mengganggu konsentrasi dan kedisiplinan dalam jadwal kerja 

(Musman, 2021).  

Kedisiplinan merupakan perasaan patuh dan taat terhadap nilai-nilai yang 

menjadi tanggung jawabnya (Anggara & Ahluwalia, 2023).  Organisasi sering kali 
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mengatasi masalah ini melalui program pelatihan manajemen waktu atau kebijakan 

kedisiplinan yang tegas untuk membantu karyawan memprioritaskan tanggung 

jawab pekerjaan mereka di atas aktivitas rekreasional yang tidak mendesak (Lubis 

& Nasution, 2023). Maka dari itu peneliti menyimpulkan bahwa masalah karyawan 

terus melakukan keterlambatan karena kebiasaan pribadinya yang tidak bisa 

mengatur waktu dengan baik, yang menyebabkan karyawan menjadi terlambat 

bangun dan berdampak pada keterlambatan kerja.  

Ditemuan karyawan mengatakan bahwa, semenjak ditiadakannya 

pemberian reward maupun gathering yang diberikan perusahaan sebagai bentuk 

apresiasi terhadap karyawan, membuat karyawan kurang termotivasi untuk 

membuang kebiasaan buruknya terutama dalam hal keterlambatan kerja. Reward 

atau penghargaan sebagai usaha untuk menumbuhkan rasa diakui di lingkungan 

kerja, di mana usaha tersebut menyentuh aspek kompensasi dan hubungan antar 

pekerja (Tangkuman et al. 2015). Reward dapat berupa promosi jabatan, upah, 

rekan kerja, dan pekerjaan itu sendiri (Tangkuman et al., 2015). Reward dapat 

meningkatkan kinerja / produktivitas karyawan, karena karyawan termotivasi untuk 

bekerja lebih baik ketika usahanya diakui atau dihargai melalui pemberian hadiah 

tersebut (Dymastara & Onsardi, 2020). Sebaliknya, karyawan cenderung tidak 

menunjukkan kinerja yang baik ketika dalam suatu perusahaan tidak ada sistem 

reward. Mereka berpikir bahwa bekerja dengan giat ataupun bekerja secara malas-

malasan akan mendapatkan gaji yang sama, tanpa insentif berupa reward.  

Gathering adalah program yang dilakukan perusahaan rutin setiap tahun 

dalam rangka menjaga employee relations (Rizky & Tumanggor, 2022). Program 
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gathering ini dilakukan dalam bentuk liburan khusus karyawan dan bermanfaat 

untuk mempererat hubungan antara sesama karyawan tanpa melihat jenjang dan 

kepangkatan. Hasil penelitian Rizky & Tumanggor (2022) membuktikan bahwa 

kegiatan gathering dapat meningkatkan kinerja karyawan. Yoga (2022) juga 

menemukan bahwa gathering dapat menjembatani komunikasi karyawan dan 

pimpinan, sehingga dapat terjalin iklim komunikasi yang baik di dalam lembaga 

yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas kerja karyawan.  

Isu ini berkaitan dengan pentingnya motivasi dalam bekerja, di mana 

motivasi merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja. 

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan sangat bergantung pada kinerja 

karyawan (Linando, 2021). Motivasi merupakan suatu hal yang dapat memberikan 

rangsangan, keinginan, hasrat sehingga dapat menggerakkan seseorang atau 

kelompok dalam mencapai tujuan yang bertujuan akhir memberikan kepuasan dan 

kesenangan (Dewi et al., 2023). Dengan adanya motivasi yang tinggi pada pegawai 

akan membuat dirinya merasa lebih tergerak dalam melakukan pekerjaan, juga 

dalam kegiatannya disertai dengan rasa senang dan kepuasan (Riyadi, 2022). 

Seorang pegawai akan selalu berusaha ingin melakukan pekerjaan dengan semangat 

yang tinggi sehingga menciptakan hasil akhir yang maksimal. Peran motivasi juga 

ada yang berasal dari luar maupun dari dalam.  

Motivasi dari luar dapat berupa dari pemberian standar motivasi yang 

diberikan oleh organisasi ke pegawai yang bekerja (Sutrisno et al., 2023). Motivasi 

dari dalam dapat berupa keinginan dan tujuan pegawai tersebut dalam 

menginginkan sesuatu dari dalam dirinya sehingga dia akan termotivasi untuk 
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melakukan pekerjaan dengan kinerja yang baik. Motivasi yang tepat akan 

menghasilkan pegawai yang baik pula. Karena pegawai yang termotivasi akan 

adanya peningkatan dalam melakukan pekerjaan seperti lebih semangat, memiliki 

rasa puas dan kesenangan yang diperoleh dari pekerjaan tersebut. Dengan kinerja 

yang baik dari pegawai, maka tujuan standar organisasi akan tercapai pula dengan 

baik.  

Oleh karena itu, apabila motivasi yang diberikan semakin tinggi dan tepat, 

maka akan menghasilkan kinerja pegawai yang tinggi dan tepat, sebaliknya apabila 

semakin rendah dan buruk, maka akan menghasilkan kinerja pegawai yang rendah 

dan buruk (Sumantri et al., 2023). Maka dari itu peneliti menyimpulkan bahwa 

masalah karyawan terus melakukan keterlambatan karena kurangnya motivasi yang 

mereka dapat, dalam hal ini motivasi yang dimaksud oleh karyawan PT. Sunindo 

Gapura Prima adalah program gathering dan best employee.   

Ditemuan karyawan mengatakan bahwa pelatihan yang diberikan 

perusahaan tidak merata, hal ini membuat karyawan kurang terlibat dalam hal 

tanggung jawab (Prabawa & Supartha, 2018). Pelatihan kerja adalah proses 

peningkatan keterampilan dan pengetahuan karyawan yang bertujuan memperbaiki 

kinerja karyawan, dari yang tidak memuaskan karena minimnya keterampilan, 

menjadi lebih baik (Safitri, 2019). Selain meningkatkan keterampilan dan 

pengetahuan, pelatihan kerja juga bertujuan untuk membantu memecahkan masalah 

operasional, mempersiapkan karyawan untuk promosi, memenuhi kebutuhan 

pertumbuhan pribadi, dan mengorientasi karyawan baru terhadap ekosistem 

organisasi (Safitri, 2019). Wirabuana & Linando (2024) menemukan bahwa 
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pelatihan dapat meningkatkan kompetensi, menambah ilmu, wawasan, serta 

meningkatkan soft skill dalam aktivitas pemasaran. 

Sumber yang sama menemukan bahwa pelatihan karyawan bermanfaat 

dalam memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia dan membantu 

karyawan dalam meningkatkan dan mengembangkan kepribadian mereka. Subroto 

(2018) memaknai pelatihan sebagai upaya yang terorganisir untuk meningkatkan 

kinerja karyawan dan meningkatkan efisiensi kerja yang berkontribusi terhadap 

keberhasilan perusahaan. Menurut penelitian Pratiwi et al. (2023) secara detail 

mengemukakan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, di mana 

pelatihan yang baik bermanfaat dalam meningkatkan kesadaran karyawan terhadap 

budaya dan pesaing dari luar dan membantu karyawan untuk memiliki keahlian di 

bidang teknologi baru. 

Disiplin kerja tidak terlepas dari tindakan manajemen untuk memberikan 

semangat pelaksanaan standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah pada 

upaya membenarkan dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan sikap dan perilaku 

pegawai sehingga ada kemauan pada diri pegawai untuk menuju pada kerja sama 

dan prestasi yang lebih baik (Julianto, 2019). Disiplin kerja dapat ditingkatkan 

melalui peraturan terkait jam kerja dan standar operasional yang dilaksanakan 

secara tertib (Pratiwi et al., 2023).  

Pelatihan adalah proses yang dirancang untuk membantu pegawai 

mempelajari keterampilan, pengetahuan, dan sikap baru. Akibatnya karyawan 

tersebut akan membuat perubahan atau transformasi untuk meningkatkan 

kinerjanya (Lestari & Afifah, 2020). Perbaikan ini memastikan bahwa karyawan 
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dan organisasi mampu melakukan hal-hal yang lebih baik, lebih cepat, lebih mudah, 

dengan kualitas yang lebih tinggi dan laba atas investasi yang lebih baik (Lestari & 

Afifah, 2020).  

PT. Sunindo Gapura Prima telah menyelenggarakan pelatihan, namun tidak 

merata untuk semua karyawan, sehingga karyawan yang tidak mendapatkan 

pelatihan tidak mengalami perbaikan pengetahuan dan keterampilan, sehingga 

kinerjanya juga tidak meningkat. Maka dari itu peneliti menyimpulkan bahwa 

masalah karyawan terus melakukan keterlambatan karena tidak adanya pelatihan 

yang mereka dapat. Pelatihan yang terstruktur dan tepat sasaran dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan atau employee engagement. Ketika karyawan 

merasa bahwa perusahaan berinvestasi dalam perkembangan mereka, mereka lebih 

puas dan merasa dihargai dalam perannya. 

Dengan menyediakan pelatihan, perusahaan menunjukkan bahwa mereka 

peduli dengan pengembangan karier karyawan. Karyawan yang merasa dihargai 

dan diberikan kesempatan untuk berkembang akan cenderung lebih setia pada 

perusahaan. Sehingga secara tidak langsung apabila karyawan merasa terlibat 

dalam perusahaan, akan menurunkan sikap indisiplinernya dan karyawan akan 

berusaha menjadi karyawan yang lebih baik. Karena dengan adanya pelatihan 

membuat mereka lebih terlibat dalam pekerjaan, memiliki komitmen yang lebih 

besar, dan bekerja dengan motivasi yang tinggi untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Ditemuan karyawan mengatakan bahwa mengalami kesulitan dalam 

mengatur waktu antara kerja dan keluarga. Isu ini berkaitan dengan konsep WLB. 

Menurut Suku dan Susanty (2022), mendefinisikan Work-Life Balance adalah 
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kemampuan seseorang dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan 

kebutuhan pribadi dan keluarganya. Selain itu Cintantya dan Nurtjahjanti (2018), 

menjelaskan bahwa work life balance adalah keadaan ketika seseorang mampu 

berbagi peran dan merasakan adanya kepuasan dalam perannya yang ditunjukan 

dengan rendahnya tingkat work-family conflict dan tingginya tingkat work- family 

facilitation atau work-family enrichment. Peter, Kavitha, Santhosh, & Jayarajan 

(2019) mendefinisikan work life balance sebagai konsep luas yang mencakup 

penentuan prioritas yang tepat antara "pekerjaan" (karir dan ambisi) di satu sisi dan 

"kehidupan" (kesehatan, kesenangan, waktu luang, keluarga, dan pengembangan 

spiritual) di sisi lain.  

Berdasarkan definisi di atas, maka work-life balance merupakan adanya 

keseimbangan waktu untuk melakukan kehidupan pribadi dan keluarga di luar 

tuntutan pekerjaan yang dilakukan. Wonua et al. (2023) menyebutkan bahwa WLB 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, artinya ketika seseorang memiliki 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya, maka kinerja 

pegawai akan meningkat, dan sebaliknya. Oleh karena itu, perusahaan perusahaan 

perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan pribadi sehingga kesehatan mental pekerja juga akan membaik 

dan berdampak pada produktivitasnya (Hidayat & Linando, 2024). 

Maka dari itu penulis menyimpulkan sepertinya masalah karyawan ada pada 

work life balancenya. Untuk mengantisipasi itu, mungkin perusahaan bisa 

memberikan 3 kategori untuk faktor keluarga: adanya kepentingan karena keluarga 
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sakit, adanya kepentingan karena istri melahirkan, adanya kepentingan karena ada 

keluarga atau saudara yang meninggal.  

Dalam temuan, karyawan mengatakan bahwa kekosongan pimpinan (HRD) 

menjadi faktor pemicu karyawan untuk terus melakukan keterlambatan. Hal ini 

terjadi karena kurangnya monitoring yang dilakukan pimpinan terhadap 

bawahannya. Sehingga dalam melaksanakan pekerjaan, karyawan merasa tidak ada 

atasan untuk ditakuti dan tidak adanya hukuman tegas yang membuat karyawan 

menjadi jera.  

Menurut Pranitasari (2021), salah satu faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja adalah ada tidaknya pengawasan dari pimpinan. Kepemimpinan memiliki 

peranan yang krusial dalam keberhasilan organisasi, khususnya dalam 

menggerakkan dan memotivasi karyawan untuk menjalankan berbagai kegiatan 

organisasi dengan efektif (Siagian, 2018). Hal ini didukung oleh pernyataan 

beberapa karyawan yang menyebutkan bahwa meskipun ada absensi, karyawan 

masih sering keluar masuk perusahaan di jam kerja untuk makan ataupun untuk 

istirahat. Hal ini terbukti kurangnya pengawasan langsung membuat pelanggaran 

disiplin semakin meningkat. Kekosongan HRD dalam pengawasan memberikan 

celah bagi karyawan untuk mengabaikan aturan tanpa konsekuensi yang jelas. 

Isu ini berkaitan dengan konsep teori Kontijensi Fiedler, dalam teori ini 

disebutkan bahwa kepemimpinan dalam sebuah organisasi merupakan bagian 

penting karena sumber daya manusia merupakan aset terbesar di dalamnya. 

Pemimpin dapat menggunakan kekuasaannya untuk memberikan penghargaan, 

hukuman, serta pengaruhnya agar karyawan atau bawahannya berperilaku sesuai 
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tujuan perusahaan. Fred E. Fiedler mengemukakan teori Fiedler's LPC Contingency 

Model yang isinya menyatakan bahwa seorang pemimpin dikatakan efektif apabila 

dia tidak terhambat oleh kepribadiannya, gaya kepemimpinannya dan oleh situasi 

yang ada pada kelompok-kelompok manajemen (tim) dalam perusahaannya, jika ia 

mampu memadankan atau mengkombinasikan secara tepat faktor-faktor situasional 

tersebut untuk mengarahkan pencapaian tujuan perusahaan (Dereli, 2012).  

Triasari (2014) menyebutkan bahwa model Fiedler ini dimoderati oleh tiga 

faktor situasional, yaitu struktur tugas, kekuasaan, hubungan pemimpin dan 

bawahan. Teori atau model kontingensi (Fiedler, 1967) sering disebut teori 

situasional karena teori ini mengemukakan kepemimpinan yang tergantung pada 

situasi. Model atau teori kontingensi Fiedler melihat bahwa kelompok efektif 

tergantung pada kecocokan antara gaya pemimpin yang berinteraksi dengan 

bawahannya sehingga situasi menjadi pengendali dan berpengaruh terhadap 

pemimpin.  

Tinggi rendahnya prestasi kerja satu kelompok dipengaruhi oleh sejauh 

mana pemimpin dapat mengendalikan dan mempengaruhi suatu situasi tertentu atau 

dapat dikatakan model tersebut beranggapan bahwa kontribusi pemimpin terhadap 

efektifitas kinerja kelompok tergantung pada cara atau gaya kepemimpinan 

(leadership style) (Suwarno & Bramantyo, 2019) dan kesesuaian situasi (the 

favourableness of the situation) yang dihadapinya (Zulaihah, 2017). Karena situasi 

yang sangat bervariasi sepanjang dimensi yang berbeda, maka hanya masuk akal 

untuk memperkirakan bahwa tidak ada satu gaya atau pendekatan kepemimpinan 

yang akan selalu terbaik.  
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Namun, strategi yang paling efektif mungkin akan bervariasi dari satu 

situasi ke situasi lainnya. Penerimaan kenyataan dasar ini melandasi teori tentang 

efektifitas pemimpin yang dikembangkan oleh Fiedler, yang menerangkan teorinya 

sebagai Contingency Approach. Asumsi sentral teori ini adalah bahwa kontribusi 

seorang pemimpin kepada kesuksesan kinerja oleh kelompoknya adalah ditentukan 

oleh kedua hal yakni karakteristik pemimpin dan oleh berbagai variasi kondisi dan 

situasi. Teori ini juga menekankan bahwa kepemimpinan tidak akan terjadi dalam 

satu kevakuman sosial atau lingkungan (Zulaihah, 2017).  

Efektivitas kepemimpinan tergantung pada interaksi antara gaya 

kepemimpinan dan situasi tertentu. Dalam situasi kekosongan kepemimpinan, bisa 

terjadi penurunan kedisiplinan karena kurangnya kontrol dan arahan yang konsisten 

dari pimpinan (Aziizah, 2024). Tanpa kepemimpinan yang memadai, 

mengakibatkan karyawan tidak memiliki panduan atau standar perilaku yang diikuti 

(Hakkak et al., 2022), sehingga mereka bisa kehilangan motivasi dan disiplin dalam 

menjalankan tugas. Kekosongan ini sering menyebabkan ketidakjelasan, rendahnya 

produktivitas, dan disiplin kerja yang buruk (Machmud, 2020).  

Maka dari itu peneliti menyimpulkan bahwa masalah karyawan terus 

melakukan keterlambatan karena ada kekosongan pada pemimpinnya, sehingga 

tidak ada yang disegani dan tidak ada yang mengontrol para karyawan secara 

langsung. 

Ditemuan karyawan merasa bahwa hukuman seperti teguran yang diberikan 

dan juga pemotongan uang makan tidak berpengaruh terhadap mereka (Sinaga, 

2020). Hukuman adalah salah  satu  kebijakan  yang  diberlakukan  oleh  suatu 
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organisasi / perusahaan yang dibuat dalam aturan mengenai apa yang seharunya dan 

apa yang tidak seharusnya dilakukan, kebijakan ini berbicara mengenai pemberian 

apresiasi untuk yang memiliki etos kerja yang baik, serta pemberian hukuman bagi 

para pelanggar yang menyalahi aturan (Muhtar et al., 2023). Kebijakan hukuman 

memiliki  sifat yang  sangat  vital,  sehingga  dalam  pelaksanaannya  haruslah  adil  

dan  seperti  seharusnya (Muhtar et al., 2023).  

Hukuman di PT Sunindo Gapura Prima tidak membuat karyawan menjadi 

jera dan terus mengulangi keterlambatan lagi. Meskipun telah menerapkan 

kebijakan pemotongan uang makan sebagai bentuk sanksi, kebijakan ini terbukti 

tidak cukup untuk mempengaruhi perilaku karyawan yang sudah terbiasa dengan 

ketidakdisiplinan. Sebagian karyawan merasa hukuman ringan seperti teguran dan 

pemotongan uang makan tidak memberikan dampak jera yang signifikan terhadap 

kedisiplinan mereka, sehingga perilaku negatif seperti keterlambatan sering kali 

tetap terjadi (Sinaga, 2020).  

Teori perubahan perilaku Lewin (Mellita & Elpanso, 2020) menyatakan 

bahwa perubahan perilaku membutuhkan intervensi yang lebih komprehensif, 

termasuk program pelatihan dan dukungan, yang membantu karyawan mengubah 

kebiasaan lama dan membangun pola perilaku baru yang lebih disiplin. Churchwell 

et al. (2006) mengidentifikasi dua pendekatan utama dalam pembinaan disiplin 

kerja, yaitu pendekatan disiplin positif dan pendekatan disiplin progresif. 

Hukuman yang kurang tegas cenderung tidak dihiraukan dan bahkan bisa 

menyebabkan karyawan menyepelekan peraturan yang ada karena sanksi yang 

diterima dianggap tidak cukup mengganggu kesejahteraan mereka (Fajar et al., 
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2018). Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, penerapan hukuman yang 

lebih tegas dapat menjadi langkah efektif untuk menegakkan disiplin (Salam et al., 

2020). Hukuman yang tegas, namun tetap proporsional, berfungsi sebagai 

pengingat akan konsekuensi nyata dari tindakan indisipliner, yang pada akhirnya 

membantu menciptakan budaya kerja yang lebih patuh dan produktif (Yuniawati, 

2020).  

Maka dari itu peneliti menyimpulkan bahwa karyawan masih terus 

melakukan keterlambatan, karena hukuman yang diterima oleh karyawan 

indisipliner tidak berdampak apa-apa pada dirinya. Hal ini menjadikan karyawan 

menyepelekan hukuman tersebut.   

Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sangat relevan untuk 

dijadikan acuan dalam mengatasi permasalahan kedisiplinan di PT. Sunindo 

Gapura Prima dengan tujuan untuk mencapai sinergi antara karyawan dan 

perusahaan. Manajemen Sumber Daya Manusia memandang setiap karyawan 

sebagai aset yang harus dikelola secara maksimal untuk mencapai tujuan bersama 

(Indriasari & Angreany, 2019). Konsep ini mendasari pengelolaan sumber daya 

manusia pada konsep bahwa karyawan bukan sekadar mesin atau sumber daya 

bisnis, melainkan manusia dengan kebutuhan, motivasi, dan perilaku yang unik 

(Radinal, 2017). 

Menurut pernyataan bahwa Churchwell et al. (2006) mengidentifikasi dua 

pendekatan utama dalam pembinaan disiplin kerja untuk mengelola sumber daya 

manusia: 1) Pendekatan Disiplin Positif: Pendekatan ini berfokus pada pembenahan 

perilaku tanpa hukuman. Tujuannya adalah mengidentifikasi masalah dan 
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memberikan bimbingan untuk perilaku yang diharapkan, bukan dengan 

memberikan sanksi. Meliputi konseling, dokumentasi tertulis, peringatan terakhir, 

dan langkah terakhir jika karyawan gagal mengikuti rencana kerja dan perilaku 

mereka memburuk adalah pemberhentian. 2) Pendekatan Disiplin Progresif: 

Menggunakan tahapan bertahap untuk membentuk perilaku karyawan. Prosedur ini 

biasanya dimulai dengan peringatan lisan dan tertulis sebelum tindakan pemutusan 

hubungan kerja (PHK). Pendekatan ini fokus pada modifikasi perilaku yang 

semakin serius jika karyawan terus menunjukkan perilaku buruk. 

Berdasarkan pernyataan dari Bu Wina, perusahaan telah melakukan 

rekaman keterlambatan karyawan setiap bulan dan membacakannya dalam morning 

briefing, yang menunjukkan upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 

akuntabilitas karyawan terhadap waktu kerja mereka. Sosialisasi yang dilakukan 

secara rutin juga merupakan salah satu bentuk upaya perusahaan untuk memastikan 

bahwa setiap karyawan memahami peraturan perusahaan dan memiliki pemahaman 

yang sama tentang standar kedisiplinan yang diharapkan sesuai dengan fungsi 

MSDM. Pendekatan yang humanis sangat penting dalam menciptakan budaya kerja 

yang kondusif dan disiplin. 

Berdasarkan konsep MSDM, perusahaan perlu memperbaiki sistem 

pemantauan dan memberikan sanksi yang tegas untuk membangun sikap disiplin 

progresif. Hal ini bertujuan untuk mendorong karyawan memperbaiki kesalahan 

mereka dengan melakukan perubahan perilaku secara sukarela (Rivai, 2020). 

Sejumlah strategi yang telah diterapkan untuk mengatasi masalah disiplin masih 

belum efektif dan menimbulkan efek jera, seperti yang diungkapkan dalam 
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wawancara, salah satu faktor yang mempengaruhi kedisiplinan karyawan adalah 

kekosongan posisi HRD. Menurut Pranitasari (2021), beberapa faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja yaitu keteladanan yang ditunjukkan oleh pimpinan 

perusahaan, adanya aturan yang jelas sebagai pedoman, dan pengawasan yang 

dilakukan oleh pimpinan. Sehingga, kosongnya peran HRD memiliki dampak 

sangat signifikan terhadap pengawasan dan kedisiplinan karyawan. 

Perusahaan telah menerapkan berbagai tindakan pencegahan untuk 

mengatasi masalah keterlambatan karyawan. Salah satunya adalah dengan 

memberlakukan pemotongan uang makan sebagai sanksi bagi karyawan yang 

terlambat. Berdasarkan tanggapan dari karyawan teknisi, pemotongan ini tidak 

selalu efektif dalam memberikan efek jera, karena ketidakdisiplinan tetap terjadi 

meskipun telah diberlakukan. MR. A mencatat bahwa pemotongan uang makan 

dilakukan dengan memperhatikan batas toleransi keterlambatan, namun hal ini 

belum cukup untuk mengubah perilaku secara signifikan. 

Teknisi MR. D menjelaskan bahwa dalam pengalamannya, saat terlambat, 

ia menghadapi beberapa tindakan disipliner. Awalnya, ia mengalami pemotongan 

uang makan dan ditegur oleh kepala divisinya. Jika keterlambatannya berlanjut, ia 

kemudian dipanggil oleh HR, yang sebelumnya dipegang oleh Pak Agung, tetapi 

sekarang dilakukan oleh Bu Sri dan kepala divisinya. Jika masalah keterlambatan 

terus berlanjut, maka ia akan menerima Surat Peringatan (SP) dari 1 hingga 3. 

Analisis ini menunjukkan bahwa meskipun perusahaan memiliki sistem 

sanksi yang jelas, pendekatan solutif yang lebih mendalam dan personal lebih 

dibutuhkan dalam penegakan disiplin. Kehadiran kepala HRD sangat penting untuk 
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memastikan konsistensi dan efektivitas dalam penerapan tindakan disipliner, serta 

untuk memberikan dukungan dan bimbingan yang lebih baik kepada karyawan 

dalam memperbaiki perilaku mereka. 

Teknisi MR. C mengatakan bahwa selama ia mengalami keterlambatan, ia 

hanya ditegur oleh Mas Micky. Untungnya, dia belum pernah mendapatkan Surat 

Peringatan (SP) karena setelah ditegur, dia berusaha memperbaiki kehadirannya 

meskipun terkadang masih terlambat. Pernyataan ini menunjukkan bahwa 

meskipun perusahaan telah memberikan peneguran melalui atasan langsung, 

keterlambatan masih terjadi secara periodik. Meskipun tidak ada sanksi berat 

seperti surat peringatan (SP), teknisi tersebut merespons positif terhadap peneguran 

dengan memperbaiki absennya. Namun, tantangan sebenarnya adalah bagaimana 

mendorong perubahan perilaku yang berkelanjutan, mengingat bahwa 

keterlambatan masih terjadi lagi setelah peneguran. 

Hal ini dikonfirmasi oleh MR. C, MR. D, dan MR. S, yang semua 

merasakan penurunan kualitas pengawasan dan penegakan disiplin akibat tidak 

adanya HRD. Selain itu, kebebasan yang terlalu besar dalam pengaturan jam kerja 

untuk beberapa divisi turut berkontribusi pada masalah ini. MR. C menyatakan 

bahwa tanpa adanya pengawasan langsung, perilaku terlambat menjadi semakin 

sulit untuk terdeteksi dan ditangani secara efektif. 

Dalam kasus indisipliner yang terus menerus terjadi dan dilakukan oleh 

karyawan ini, Ms. B menyoroti bahwa karyawan yang melanggar tata tertib 

perusahaan seolah-olah tidak menghadapi konsekuensi, sementara karyawan yang 

mematuhi aturan merasa kurang dihargai. Ms. B menunjukkan bahwa kurangnya 
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apresiasi untuk karyawan yang berdisiplin menciptakan ketidaksetaraan dan 

mengurangi motivasi mereka. Hal ini menggarisbawahi kebutuhan untuk sistem 

penghargaan yang lebih adil dan konsisten agar lingkungan kerja menjadi lebih 

seimbang dan mendorong semua karyawan untuk mengikuti aturan tanpa adanya 

perilaku yang merugikan. 

Sementara itu, MS. A dari bagian HRD menambahkan pandangannya 

mengenai tantangan dalam mengelola disiplin karyawan. MS. A menyatakan bahwa 

sulit untuk mengubah kebiasaan pribadi karyawan meskipun perusahaan telah 

menerapkan kebijakan seperti pemotongan uang makan dan panggilan langsung 

untuk konseling. Dia menjelaskan bahwa penegakan disiplin sering kali terhambat 

oleh sikap karyawan yang tidak kooperatif atau kurang jelas, yang menyulitkan 

proses identifikasi masalah dan penyusunan solusi yang efektif. 

Dari hasil wawancara tersebut diketahui bahwa pengaruh kosongnya posisi 

HRD terhadap disiplin karyawan cukup signifikan, sebagaimana diungkapkan oleh 

karyawan-karyawan di berbagai divisi. Mereka menyatakan bahwa tanpa adanya 

HRD yang bertugas secara langsung, penegakan aturan disiplin menjadi lemah, dan 

pelanggar aturan tidak menerima sanksi yang jelas. Akibatnya, beberapa karyawan 

menjadi lebih santai dalam mematuhi jam kerja, yang mengarah pada tingginya 

tingkat keterlambatan. 

Menurut teori manajemen organisasi, keberadaan HRD yang berfungsi 

dengan baik sangat penting dalam memastikan penegakan aturan yang adil dan 

konsisten dalam suatu organisasi (Hasibuan, 2017). Sehingga, untuk memperkuat 

upaya ini, perusahaan dapat mempertimbangkan peran HRD yang lebih aktif dalam 



64 

 

pengawasan dan pembinaan disiplin, termasuk penerapan sistem reward and 

punishment yang lebih formal, pelatihan disiplin, dan pengawasan langsung 

terhadap kinerja harian karyawan. 

Penyesuaian strategi juga menjadi langkah penting dalam memastikan 

keberhasilan upaya perusahaan dalam meningkatkan kedisiplinan karyawan. 

Berdasarkan temuan dari evaluasi, perusahaan dapat membuat perubahan atau 

penyesuaian pada strategi yang telah diterapkan. Misalnya, jika evaluasi 

menunjukkan bahwa kegiatan motivasional belum memberikan dampak yang 

diharapkan, perusahaan dapat mempertimbangkan untuk mengubah jenis 

penghargaan atau meningkatkan frekuensi kegiatan tersebut. Demikian pula, jika 

ada kelemahan dalam penegakan aturan perusahaan, perusahaan dapat memperkuat 

proses penegakan dengan memberikan sanksi yang lebih tegas atau meningkatkan 

pengawasan terhadap pelanggaran disiplin. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

5.1. Kesimpulan 

PT. Sunindo Gapura Prima menghadapi berbagai tantangan dalam 

meningkatkan kedisiplinan kehadiran karyawan. Faktor penyebab keterlambatan 

meliputi kebiasaan pribadi seperti manajemen waktu yang buruk, rendahnya 

motivasi kerja, dan kurangnya kesadaran tentang pentingnya disiplin dalam 

menjalankan tanggung jawab profesional. Selain itu, tidak adanya balas jasa yang 

diberikan perusahaan juga berkontribusi pada rendahnya motivasi kerja pada 

karyawan, adanya kekosongan posisi kepala HRD dan kurangnya pengawasan juga 

mengakibatkan pelanggaran disiplin sering kali tidak mendapatkan sanksi yang 

tegas. 

Kesimpulan dari penelitian ini menyoroti bahwa kekosongan posisi HRD di 

PT. Sunindo Gapura Prima memiliki dampak signifikan terhadap kedisiplinan 

kehadiran karyawan. Ketidakhadiran seorang HRD yang seharusnya berperan 

sebagai penghubung antara manajemen dan karyawan menyebabkan kurangnya 

pengawasan dan evaluasi yang sistematis terhadap perilaku disiplin karyawan. 

Tanpa adanya kepala HRD, perusahaan kesulitan untuk menerapkan kebijakan 

disiplin secara konsisten dan memberikan tindak lanjut yang diperlukan untuk 

memperbaiki masalah kedisiplinan. 

Selain itu peneliti menyimpulkan bahwa masalah karyawan terus 

melakukan keterlambatan karena kebiasaan pribadinya yang tidak bisa mengatur 

waktu dengan baik, yang menyebabkan karyawan menjadi terlambat bangun dan 
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berdampak pada keterlambatan kerja. Masalah karyawan terus melakukan 

keterlambatan juga dikarenakan kurangnya motivasi yang mereka dapat, dalam hal 

ini motivasi yang dimaksud oleh karyawan PT. Sunindo Gapura Prima adalah 

program gathering dan best employee. PT Sunindo Gapura Prima telah 

menyelenggarakan pelatihan, namun tidak merata untuk semua karyawan, sehingga 

karyawan yang tidak mendapatkan pelatihan tidak mengalami perbaikan 

pengetahuan dan keterampilan, sehingga tidak dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan atau employee engagement. Maka dari itu peneliti menyimpulkan bahwa 

masalah karyawan terus melakukan keterlambatan karena tidak adanya pelatihan 

yang mereka dapat.  

Alasan lain yang menyebabkan karyawan terus melakukan keterlambatan 

karena mengalami kesulitan dalam mengatur waktu antara kerja dan keluarga.  

Selain itu, karyawan merasa bahwa hukuman seperti teguran yang diberikan dan 

juga pemotongan uang makan tidak berpengaruh terhadap mereka. Hukuman yang 

diberikan PT. Sunindo Gapura Prima tidak membuat karyawan menjadi jera dan 

terus mengulangi keterlambatan lagi. Meskipun telah menerapkan kebijakan 

pemotongan uang makan sebagai bentuk sanksi, kebijakan ini terbukti tidak cukup 

untuk mempengaruhi perilaku karyawan yang sudah terbiasa dengan 

ketidakdisiplinan. Hukuman yang kurang tegas cenderung tidak dihiraukan dan 

bahkan bisa menyebabkan karyawan menyepelekan peraturan yang ada karena 

sanksi yang diterima dianggap tidak cukup mengganggu kesejahteraan mereka.  
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5.2. Rekomendasi 

Berikut ini adalah beberapa rekomendasi yang dapat dilakukan oleh PT. 

Sunindo Gapura: 

1. Perusahaan harus segera mengisi posisi HRD dengan individu yang 

berkompeten untuk mengelola kedisiplinan karyawan. Agar tata tertib 

perusahaan bisa ditegakkan lagi, dikarenakan tugas dan fungsi Kepala 

HRD kembali stabil dalam hal pengambilan keputusan.  

2. Perusahaan bisa melakukan pemotongan gaji kepada karyawan yang 

masih saja terlambat, dengan adanya pemotongan gaji diharapkan 

karyawan yang melakukan indisipliner akan merasa jera.  

3. Mengembangkan dan menerapkan program yang fokus pada peningkatan 

kedisiplinan, seperti pelatihan, pemberian reward dan juga insentif. 

4. HRD harus membangun sistem pengawasan dan evaluasi yang efektif 

untuk memastikan kedisiplinan karyawan tetap terjaga. 

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini mungkin memiliki keterbatasan dalam akses terhadap 

data yang lengkap dan akurat tentang implementasi strategi perusahaan 

di PT. Sunindo Gapura. Data yang tidak lengkap atau tidak akurat dapat 

memengaruhi kesimpulan dan rekomendasi yang dihasilkan. 

2. Hasil penelitian ini mungkin tidak dapat langsung diterapkan pada 

konteks organisasi lain atau dalam situasi yang berbeda. Variasi dalam 
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budaya perusahaan, struktur organisasi, dan faktor-faktor lingkungan 

lainnya dapat mempengaruhi efektivitas strategi perusahaan yang 

diterapkan. 

3. Penelitian ini mungkin terpengaruh oleh pandangan dan pengalaman 

subjektif peneliti serta responden yang terlibat dalam wawancara. Hal 

ini dapat memunculkan bias dalam interpretasi data dan kesimpulan 

yang diambil.  
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Transkip Wawancara 

MR. C  

1. Berdasarkan data absensi anda sering terlambat, apakah penyebab 

keterlambatan anda ? Berikan alasan anda? 

Jam kerja sudah sangat fleksibel sebetulnya, namun ini ya karena saya 

sendiri mbak. Terkadang saya kalau tidur suka keblabasan karena 

suka main game atau nongkrong sama temen. Untuk alasan karena 

perusahaan kurang memberikan gaji yang sesuai pun juga tidak 

menurut saya sudah pas dengan pekerjaan saya. 

2. Apakah anda mendapatkan pendisiplinan oleh perusahaan? 

Ada mba, seperti ya ada pemotongan uang makan kalo terlambatnya 

dalam sebulan lebih dari 3x, tapi itu ya gak begitu mempengarui mba 

karena kan kita masih ada uang lemburan jadi masih bisa nutup mba. 

Selain itu sebetulnya saya juga sudah sering ditegur oleh ketua divisi 

saya tapi ya gimana mba saya agak sulit mengatur waktu, tapi untuk 

tugas yang saya kerjaakan selalu aman ko mba. 

Sejauh ini ya hanya teguran saja untuk memperbaiki absensi 

disampaikan oleh ketua divisi saya, untuk pemberian SP saya belum 

pernah mba. 

3. Berdasarkan pengalaman anda, apakah perusahaan telah memberikan 

pembinaan kepada karyawan yang dianggap menurun kedisiplinannya. 

Apakah cara tersebut efektif ? 

Untuk pembinaan secara langsung sih saya belum pernah mba paling 

mentok ya itu saya ditegur langsung oleh mas micky ketua divisi saya, 

jadi disampaikan ada teguran dari mba wina terkait absensi saya yang 

berantakan trus diminta untuk memperbaiki gitu mba. 

4. Menurut pendapat anda, langkah apa yang harus dilakukan oleh perusahaan 

dalam meningkatkan sikap disiplin karyawan? 

Mungkin dengan adanya pemanggilan langsung ke hr nya karena 

selama ini saya hanya ditegur mas micky kepala divisi saya itu mba. 

5. Menurut anda, apakah lingkungan kerja saat ini dapat dikatakan kondusif? 

Kondusif” saja mba. 

6. Apakah anda, sudah puas terhadap upaya pendisiplinan perusahaan? 

Belum si mbak, karena saya masih sering terlambat buktinya ya. Ya 

walaupun ini karena kesalahan saya sendiri ya mba. 
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7. Menurut anda, apakah aturan tata tertib telah disosialisasikan kepada 

seluruh karyawan? 

Sudah, tapi masih sering terlambat. 

8. Apakah aturan tata tertib yang telah disosialisasikan oleh perusahaan dapat 

dipahami oleh karyawan? 

Bisa dipahami. 

9. Menurut pengetahuan anda, hukuman apa yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan yang melakukan tindakan indisipliner? 

Yang saya tau ya ada potongan uang makan, trus di tegur kepala divisi, 

terus kalo masih parah dikasih SP ya mba. 

10. Apakah perusahaan memberikan komunikasi terlebih dahulu kepada 

karyawan yang melakukan tindakan indisipliner? 

Iya biasanya disampaikan sama mas micky, kepala divisi saya. 

11. Apakah adanya ruang kritik & saran saat morning briefing efektif? 

Efektif saja. 

12. Menurut anda, dengan adanya kasus keterlambatan yang cukup tinggi, 

perlukah perusahaan melakukan pembinaan secara khusus seperti konseling 

dengan ahlinya? 

Mungkin perlu mba, karena contohnya saya sendiri ya. 

13. Menurut anda, upaya yang dilakukan oleh perusahaan dalam meningkatkan 

rasa dedikasi karyawan melalui gathering dapat dikatakan efektif? 

Efektif saja mba, karena jadi lebih kenal pegawai lain terutama yang 

back office itu. 

14. Menurut anda, apakah pelatihan kepada karyawan bisa menjadi langkah 

menumbuhkan sikap disiplin karyawan. Apakah hal ini efektif? 

Saya sendiri belum pernah dapat pelatihan, jadi saya kurang tau ya 

mba. 

15. Apakah ada aspek pekerjaan atau lingkungan kerja yang membuat Anda 

kesulitan untuk datang tepat waktu? 

Sebetulnya gaada sih mba, semuanya enak jarak kos saya sama kantor 

ya sekitar 5km an dan jam-jam rame nya ya pas klo pagi aja, 

sebetulnya terlambat ya karena diri sendiri mba, suka begadang main 

game dan dikantor pun datang. terlambat juga jarang ketauan, karena 

pasti kerjanya pada mencar 

16. Monitoring untuk melihat sikap disiplin karyawan dilihat dari absensi 

karyawan, menurut anda apakah upaya tersebut efektif? 
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Efektif saja mba, karena kalo saya terlambat juga tidak keliatan 

kadang sama rekan-rekan saya lainya, biasa saya kadang alesan abis 

benerin apa gitu. 

17. Menurut anda dengan kekosongan hrd ini apakah mempengarui kedisiplinan 

karyawan? 

Iya, karena selama saya terlambat ya hanya ditegur melalui mas micky 

itu, dan allhamdulillah tidak pernah dapat SP si mba, karena setelah 

ditegur biasanya saya memperbaiki absen walaupun nanti ya kadang” 

ada terlambatnya lagi. 

18. Apakah dengan memiliki kantor yang berbeda dengan back office, menjadi 

salah satu penyebab seringnya terlambat? 

Ini bisa juga mba, karena kan kantor kita dibelakang dan istilahnya 

gaada orang” manajemen ya mba jadi kalo terlambat atau tidak ya 

tidak kelihatan mba, kelihatanyya terlambat sama tidak ya dari absen 

itu mba, karena kan tugas kita kan lebih banyak diluar kantor, keliling 

mall gitu ya mba. 

19. Menurut pendapat anda, apakah anda setuju adanya kelonggaran kepada 

divisi tertentu untuk membuat jadwalnya sendiri dengan maksud sebagai 

bentuk optimalisasi peningkatan kedisiplinan karyawan? Berikan alasan 

anda? 

Setuju, karena kan beban kerja kita beda-beda jadi wajar saja kalau 

ada jam kerja yang berbeda dan ada yang lebih fleksibel. 

20. Menurut anda, apakah adanya perbedaan tersebut berpotensi dapat 

menyebabkan kecemburuan antar karyawan? 

Saya kurang paham si mba, tapi kalo saya sendiri tidak masalah 

dengan jam kerja saya dan jam kerja yang ada di back office sih mba. 

 

MR. D  
1. Berdasarkan data absensi anda sering terlambat, apakah penyebab 

keterlambatan anda? Berikan alasan anda? 

Alasan keterlambatan saya ya macem” mba, kadang ya karena bangun 

kesiangan, bantu rumah juga iya, karena kan istri saya lagi nyoba buka 

usaha jadi ya saya ikut bantu belanja ke pasar nyiap” in buat warung, 

begitu mba. 

2. Apakah anda mendapatkan pendisiplinan oleh perusahaan? 

Pendisiplinan dari perusahaan ya paling hanya teguran oleh mas micky 

itu mba. 

3. Berdasarkan pengalaman anda, apakah perusahaan telah memberikan 

pembinaan kepada karyawan yang dianggap menurun kedisiplinannya. 

Apakah cara tersebut efektif ? 
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Pembinaan tidak ada mba, paling mentok yang di tegur mas micky 

atau ditegur sama MS. B, ditegur diingatkan kembali terkait jam 

kerjanya gitu, alasan keterlambatannya pun beliau” juga sudah tau, 

yang penting ya saya dikurang” in aja keterlambatannya supaya enak 

sama yang lain. 

4. Menurut pendapat anda, langkah apa yang harus dilakukan oleh perusahaan 

dalam meningkatkan sikap disiplin karyawan? 

Waduh apa ya mba, saya sendiri juga sering terlambat, saya pun 

sebetulnya juga sudah ditegur namun ya masih saya ulangi karena 

urusan” mendesak dirumah e mba. 

5. Menurut anda, apakah lingkungan kerja saat ini dapat dikatakan kondusif? 

Menurut saya kondusif saja. 

6. Apakah anda, sudah puas terhadap upaya pendisiplinan perusahaan? 

Sudah mba, menurut saya ya ini karena urusan pribadi saya sih mba. 

7. Menurut anda, apakah aturan tata tertib telah disosialisasikan kepada 

seluruh karyawan? 

Sudah, diawal kerja sudah diberitau, klo ada aturan baru pun kami 

juga diberitau. 

8. Apakah aturan tata tertib yang telah disosialisasikan oleh perusahaan dapat 

dipahami oleh karyawan? 

Klo saya merasa sudah paham mba. 

9. Menurut pengetahuan anda, hukuman apa yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan yang melakukan tindakan indisipliner? 

Selama ini ya saya pemotongan uang makan saya, sama teguran kepala 

divisi, tapi kalau dulu waktu masih pak agung itu sampai dipanggil ke 

ruangan beliau, di ajak cerita dinasihatin dibantu untuk cari solusi 

seperti masalah kita tuh diurutin trus dicarikan solusi” gtu mba, klo 

masih sampai keulang lagi ya didisiplinin dapet SP mba. 

10. Apakah perusahaan memberikan komunikasi terlebih dahulu kepada 

karyawan yang melakukan tindakan indisipliner? 

Ya dengan ditegur atasan saya. 

11. Apakah adanya ruang kritik & saran saat morning briefing efektif? 

Ya bagus mba. 

12. Menurut anda, dengan adanya kasus keterlambatan yang cukup tinggi, 

perlukah perusahaan melakukan pembinaan secara khusus seperti konseling 

dengan ahlinya? 
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Perlu mba, karena terkadang saya ya budrek sama masalah sendiri 

mba, bingung gimana nyelesaiinnya baru mau dipikir tapi sudah 

budrek jadinya ya saya males sendiri mba. 

13. Menurut anda, upaya yang dilakukan oleh perusahaan dalam meningkatkan 

rasa dedikasi karyawan melalui gathering dapat dikatakan efektif? 

Ya bagus mba. 

14. Menurut anda, apakah pelatihan kepada karyawan bisa menjadi langkah 

menumbuhkan sikap disiplin karyawan. Apakah hal ini efektif? 

Pelatihan, saya tidak pernah mba, jadi kurang tau. 

15. Apakah ada aspek pekerjaan atau lingkungan kerja yang membuat Anda 

kesulitan untuk datang tepat waktu? 

Kalo dari lingkungan kerja tidak ada mba, ini murni karena saya 

pribadi. 

16. Monitoring untuk melihat sikap disiplin karyawan dilihat dari absensi 

karyawan, menurut anda apakah upaya tersebut efektif? 

Ya sudah baik mba, tapi ya mungkin bisa ditambah dari monitoring 

secara langsung karena kadang banyak juga yang sudah waktu jam 

kerja malah curi” waktu istirahat atau istirahatnya jadi molor, 

termasuk ya kadang saya sendiri. 

17. Menurut anda dengan kekosongan hrd ini apakah mempengarui 

kedisiplinan karyawan? 

Menurut saya iya mba, klo dulu tuh ya langsung teges gtu mba, cak 

cek, klo semisal ada yang terlambat ya dipanggil keruang hrd sama pak 

agung itu mba. 

18. Apakah dengan memiliki kantor yang berbeda dengan back office, menjadi 

salah satu penyebab seringnya terlambat? 

Enggak juga si mba, karena terlambat murni karena urusan pribadi 

mba, tapi klo tidak ada mesin absensi ya yang terlambat jadi ga 

ketauan mba. Ya seperti yang mba liat kantor kita kan paling belakang 

dan dibawah, dan klo teknisi kan kerjanya keluar” jadi ya kadang ga 

ketauan. 

19. Menurut pendapat anda, apakah anda setuju adanya kelonggaran kepada 

divisi tertentu untuk membuat jadwalnya sendiri dengan maksud sebagai 

bentuk optimalisasi peningkatan kedisiplinan karyawan? Berikan alasan 

anda? 

Saya setuju aja mba, karena klo teknisi kan kerjanya 24 jam penuh ya 

mba diganti dengan shift” lain, karena kan yang mengerti dan bisa 

memperbaiki klo kenapa” kan kita ya. 
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20. Menurut anda, apakah adanya perbedaan tersebut berpotensi dapat 

menyebabkan kecemburuan antar karyawan? 

Klo ini saya kurang tau mba, tapi memang sudah seperti ini dari dulu 

dan gaada apa” jadi saya rasa ya gaada yang iri” an mba. 

 

MR. E  

1. Berdasarkan data absensi anda sering terlambat, apakah penyebab 

keterlambatan anda? Berikan alasan anda? 

Iya mba, kebetulan 3 bulan terakhir ini (Maret- Mei)  ini saya sering 

terlambat karena saya sendiri belakangan lebih sering dimintain tolong 

oleh istri nemenin kesana kemari untuk urusan rumah, karena motor 

dirumah kebetulan hanya satu, karna kalo izin jatah saya sudah tidak 

ada, ditambah saya juga sudah nitip pesen ke rekan kerja satu shift 

saya mba. 

2. Apakah anda mendapatkan pendisiplinan oleh perusahaan? 

Ya kalo untuk akhir akhir ini ada si mbak pendisiplinan dari 

perusahaan tapi bentuknya hanya teguran saja ya sudah saya terima 

saja karena menegurnya juga masih baik baik. 

3. Berdasarkan pengalaman anda, apakah perusahaan telah memberikan 

pembinaan kepada karyawan yang dianggap menurun kedisiplinannya. 

Apakah cara tersebut efektif ? 

Pembinaan saya belakangan ini hanya ada teguran saja seperti yang 

sudah dikatakan tadi, namun waktu dulu pas masih ada bapak Agung 

yang ngurusin itu ya lebih kelihatan si biasanya ditegur dengan 

dipanggil ke ruangannya. 

4.  Menurut pendapat anda, langkah apa yang harus dilakukan oleh perusahaan 

dalam meningkatkan sikap disiplin karyawan? 

Kayaknya perusahaan harus kasi apresiasi kayak bonus gaji mungkin  

mbak buat yang datangnya tepat waktu biar kita semangat berlomba 

lomba untuk tidak terlambat, kalo dulu tuh ada lomba klo datang tepat 

waktu dapet hadiah dulu terakhir itu motor mba. 

5. Menurut anda, apakah lingkungan kerja saat ini dapat dikatakan kondusif? 

Menurut saya sudah kondusif okey saja selama saya bekerja bersama 

rekan lainnya kita masih back up satu sama lain namun ya kalo 

terlambat tetap jadi menyusahkan lainnya si mbak. 

6. Apakah anda, sudah puas terhadap upaya pendisiplinan perusahaan? 

Yang sekarang hanya bentuk teguran saja jadi ya sudah tidak ada 

tindak lanjut kok, untuk puas atau tidaknya ya cukup saja. 
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7. Menurut anda, apakah aturan tata tertib telah disosialisasikan kepada 

seluruh karyawan? 

Klo ini sudah pasti mbak, terkadang ya kalo ada keterlambatan yang 

lagi marak seperti kemarin pas bulan Ramadhan itu, itu diingatkan 

kembali tata tertibnya mba. 

8. Apakah aturan tata tertib yang telah disosialisasikan oleh perusahaan dapat 

dipahami oleh karyawan? 

Paham mbak. 

9. Menurut pengetahuan anda, hukuman apa yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan yang melakukan tindakan indisipliner? 

Kalo pengalaman saya ya, dipotong uang makan, di tegur kepala divisi 

saya, kalo masih terus terlambat ya dipanggil sama HR nya yang dulu 

itu pak agung tapi kalo sekarang ya ditegur kepala divisi saya sama bu 

sri mba, terus kalo makin parah ya ada SP 1-3 itu mba. 

10. Apakah perusahaan memberikan komunikasi terlebih dahulu kepada 

karyawan yang melakukan tindakan indisipliner? 

Iya, biasanya ya diumumkan pas morning briefing itu, terus nanti 

ditegur sama kepala divisi diajak ngobrol kendala”nya, terus kalo 

masih ya saat ini dipanggil sama bu sri, soalnya kan beliau sebagai yang 

tertua dan terlama lebih bisa mengajak ngobrolnya mba karna 

sekarang kan pak agung sudah keluar ya mba. 

11. Apakah adanya ruang kritik & saran saat morning briefing efektif? 

Bagus mba, efektif kok. 

12. Menurut anda, dengan adanya kasus keterlambatan yang cukup tinggi, 

perlukah perusahaan melakukan pembinaan secara khusus seperti konseling 

dengan ahlinya? 

Sepertinya perlu saja mbak, jika memang baik dan diperlukan siapa 

tahu ketemu solusi to mbak 

13. Menurut anda, upaya yang dilakukan oleh perusahaan dalam meningkatkan 

rasa dedikasi karyawan melalui gathering dapat dikatakan efektif? 

Ya nek gathering saya merasanya cukup untuk meningkatkan 

kekeluargaan saja dan dirasa masih perlu ditambah motivasi langsung 

seperti nambah bonus pas gajian si mbak buat orang yang rajin datang 

tidak pernah absen atau terlambat 

14. Menurut anda, apakah pelatihan kepada karyawan bisa menjadi langkah 

menumbuhkan sikap disiplin karyawan. Apakah hal ini efektif? 

Pelatihan kalo divisi saya ya paling seperti pemadaman api, atau 

penanganan korsleting gitu-gitu mba, kalo pas jam ada pelatihan itu ya 

saya usahakan hadir dan tepat waktu karna kantor mengadakan 

pelatihan itu kan ada dana yang dikeluarkan ya. 
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15. Apakah ada aspek pekerjaan atau lingkungan kerja yang membuat Anda 

kesulitan untuk datang tepat waktu? 

Tidak ada mba, ini karena repot urusan rumah saja, tapi setelah 

ditegur kemarin saya pun sudah memperbaiki mba, keterlambatan 

saya sudah tidak separang di 3 bulan kemarin. 

16. Monitoring untuk melihat sikap disiplin karyawan dilihat dari absensi 

karyawan, menurut anda apakah upaya tersebut efektif? 

Sudah efektif, tapi klo ditambah ada monitoring secara langsung pasti 

akan lebih bagus lagi, seperti dulu pak agung itu setiap hari pasti ada 

keliling ngepantau lapangan. 

17. Menurut anda dengan kekosongan hrd ini apakah mempengarui 

kedisiplinan karyawan? 

Kalo yang saya lihat ya cukup mempengarui, karena sekarang banyak 

yang santai-santai mba. 

18. Apakah dengan memiliki kantor yang berbeda dengan back office, menjadi 

salah satu penyebab seringnya terlambat? 

Tidak si mbak kalau ini, ya kan kantor beda beda kerjanya beda jadi 

saya ga keberatan 

19. Menurut pendapat anda, apakah anda setuju adanya kelonggaran kepada 

divisi tertentu untuk membuat jadwalnya sendiri dengan maksud sebagai 

bentuk optimalisasi peningkatan kedisiplinan karyawan? Berikan alasan 

anda? 

Setuju saja mba, karna kan perdivisi punya beban kerja yang beda-

beda. 

20. Menurut anda, apakah adanya perbedaan tersebut berpotensi dapat 

menyebabkan kecemburuan antar karyawan? 

Sejauh pengalaman saya baik-baik saja mba, tidak ada masalah. 
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Lampiran 2. Lembar Pengesahan 
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Lampiran 3. Surat Permohonan Magang 
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Lampiran 4. Konfirmasi Magang  
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Lampiran 5. Laporan Bulanan Magang 

 

 



88 

 

 
 

 



89 

 

 



90 

 

 



91 

 

 



92 

 

 



93 

 

 



94 

 

 



95 

 

 



96 

 

 



97 

 

 



98 

 

 
 

  



99 

 

Lampiran 6. Daftar Hadir Magang 
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Lampiran 7. Lembar Penilaian Magang 
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Lampiran 8. Foto Dokumentasi 
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