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ABSTRAK 
 
Kinerja pegawai merupakan keluaran penting yang mencerminkan kemampuan organisasi 
mencapai target kerjanya. Di Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan, khususnya 
Divisi Produksi, kedisiplinan waktu masih menjadi persoalan karena tingkat keterlambatan 
karyawan belum stabil. Kondisi tersebut mendorong perusahaan menggunakan sanksi 
sebagai instrumen pengendalian agar kepatuhan terhadap ketentuan kerja dapat diperkuat. 
Penelitian ini menguji keterkaitan sanksi dan disiplin kerja dengan kinerja karyawan PPKS 
Medan menggunakan pendekatan kuantitatif berdesain asosiatif. Seluruh 34 karyawan 
Divisi Produksi dijadikan responden melalui sampling jenuh. Data dikumpulkan dengan 
kuesioner berskala Likert, kemudian dianalisis melalui uji kualitas data, uji asumsi klasik, 
regresi linear berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi (R²) menggunakan SPSS. 
Pengujian parsial memperlihatkan bahwa sanksi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja (thitung = 7,079; sig. 0,000 < 0,05), demikian pula disiplin kerja (thitung 
= 7,639; sig. 0,000 < 0,05). Pengujian simultan juga menunjukkan pengaruh yang positif 
dan signifikan (Fhitung = 32,474; sig. 0,000 < 0,05). Adjusted R Square sebesar 0,656 
berarti 65,6% perubahan kinerja dapat diterangkan oleh sanksi dan disiplin kerja, 
sedangkan 34,4% lainnya berkaitan dengan faktor di luar model penelitian. 

Kata kunci :  Sanksi, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan, Divisi Produksi. 

 

ABSTRACT 
 

Employee performance reflects how effectively an organization converts its resources and 
work processes into targeted outcomes. In the Production Division of the Indonesian Oil 
Palm Research Institute (IOPRI) Medan, employee lateness still fluctuates, indicating that 
time discipline has not been consistently maintained. To strengthen compliance, the 
organization uses sanctions as a control mechanism. This study examines the relationship 
of sanctions and work discipline with employee performance through a quantitative 
associative design. The entire population of 34 Production Division employees was 
included using saturated sampling. Responses were collected through a Likert-scale 
questionnaire and processed using data-quality testing, classical-assumption testing, 
multiple linear regression, t-tests, F-tests, and the coefficient of determination (R²) in SPSS. 
The partial tests show a positive and significant effect of sanctions on performance (t = 
7.079; p < 0.001), while work discipline also has a positive and significant effect (t = 
7.639; p < 0.001). The joint test produced F = 32.474 with p < 0.001, confirming a 
simultaneous positive and significant effect. An Adjusted R² of 0.656 indicates that the two 
predictors explain 65.6% of the observed variation in employee performance, leaving 
34.4% to factors not included in the model. 

 

Keyword :  Sanctions, Word Discipline, Employee Performance, Production Division 
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1. PENDAHULUAN  
 

Pencapaian sasaran perusahaan 

tidak hanya ditentukan oleh modal 

maupun teknologi, tetapi juga oleh 

kemampuan organisasi mengelola tenaga 

kerjanya. Karyawan yang kompeten, 

memahami tanggung jawab, serta 

menunjukkan perilaku kerja yang baik 

akan membantu menjaga kesinambungan 

proses operasional. Karena itu, 

pengelolaan sumber daya manusia perlu 

ditempatkan sebagai bagian strategis 

dalam mempertahankan produktivitas 

sekaligus daya saing organisasi. 

 

Tuntutan terhadap kualitas tenaga 

kerja semakin tinggi seiring 

meningkatnya persaingan antarorganisasi. 

Indonesia masih menghadapi tantangan 

dalam aspek tersebut. World Talent 

Ranking (WTR) 2025 menempatkan 

Indonesia pada urutan ke-53 dari 69 

negara setelah mengalami penurunan 

tujuh peringkat. Dengan skor 40,87, posisi 

Indonesia berada di bawah Singapura, 

Malaysia, dan Thailand. Data tersebut 

menunjukkan bahwa peningkatan kualitas 

dan daya saing tenaga kerja nasional 

masih menjadi agenda penting 

(goodstats.id, 2025). 

 

Posisi tersebut memberi gambaran 

bahwa organisasi di Indonesia perlu terus 

memperkuat kualitas karyawannya. 

Upaya ini penting bukan hanya untuk 

meningkatkan hasil kerja individu, tetapi 

juga untuk menjaga agar kegiatan 

operasional berlangsung konsisten dan 

sasaran organisasi tetap dapat dicapai. 

 

Salah satu aspek yang berhubungan 

langsung dengan keteraturan kerja ialah 

disiplin. Afiyah dkk. (2024: 149) 

memandang disiplin sebagai dasar yang 

membantu individu maupun organisasi 

mencapai tujuan. Dalam praktik 

manajemen, kepatuhan tersebut dapat 

diperkuat melalui sanksi yang bukan 

hanya berfungsi sebagai konsekuensi atas 

pelanggaran, tetapi juga sebagai 

pengingat agar perilaku yang sama tidak 

berulang. 

 

PPKS Medan merupakan lembaga 

penelitian kelapa sawit yang telah 

berkembang sejak 1916 dan berperan 

dalam inovasi perkelapasawitan. 

Keberlangsungan kegiatan lembaga 

sangat dipengaruhi oleh kemampuan 

mempertahankan mutu hasil kerja dan 

kepercayaan mitra. Dalam konteks ini, 

Divisi Produksi memiliki posisi penting 

karena menangani produk utama pada unit 

bisnis Satuan Usaha Strategis-Bahan 

Tanaman (SUS-BHT). Oleh sebab itu, 

konsistensi kinerja pegawai pada divisi 

tersebut berkaitan langsung dengan 

pencapaian target lembaga. 

 

Beban kerja pada Divisi Produksi 

menuntut ketepatan pelaksanaan tugas 

karena hasil kerja divisi memberi 

kontribusi besar terhadap pendapatan 

PPKS. Target produksi hanya dapat 

dicapai apabila pekerjaan diselesaikan 

sesuai jadwal, prosedur, dan standar yang 

berlaku. Tantangannya, setiap karyawan 

membawa karakteristik, motivasi, dan 

kebiasaan kerja yang berbeda sehingga 

konsistensi kinerja tidak selalu mudah 

dipertahankan. 

 

Besarnya arti Divisi Produksi bagi 

PPKS juga tercermin pada kontribusinya 

terhadap pendapatan lembaga. 

Keterangan Supervisor Divisi Produksi 

menunjukkan bahwa sekitar 75% 

pendapatan PPKS berasal dari unit bisnis 

SUS-BHT yang dikelola divisi tersebut. 

Dengan proporsi sebesar itu, efisiensi 

proses produksi mempunyai dampak 

langsung terhadap keberlanjutan 

operasional lembaga. 
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Kontribusi tersebut membuat 

gangguan pada proses produksi perlu 

ditekan semaksimal mungkin. Hambatan 

yang terjadi pada satu bagian dapat 

merambat ke tahapan berikutnya dan 

akhirnya memengaruhi capaian 

operasional perusahaan secara 

keseluruhan. 

 

Persoalan menjadi semakin penting 

ketika masalah disiplin waktu muncul di 

dalam rangkaian produksi. Proses SUS-

BHT tersusun atas aktivitas yang saling 

bergantung. Karena itu, keterlambatan 

seorang pekerja dapat menunda pekerjaan 

pada bagian lain dan menurunkan 

efisiensi alur produksi, bukan sekadar 

menjadi pelanggaran administratif 

individual. 

 

Selama kegiatan magang di Divisi 

Produksi PPKS Medan, peneliti 

mengamati bahwa kepatuhan terhadap 

waktu kerja belum stabil. Keterlambatan 

yang berlangsung berulang dapat 

menggeser jadwal produksi kecambah 

sawit dan pada kondisi tertentu berpotensi 

memengaruhi mutu hasilnya. Situasi 

tersebut menunjukkan perlunya 

pengendalian disiplin yang konsisten, 

termasuk pemberian teguran sebagai 

bentuk sanksi ringan kepada karyawan 

yang terlambat. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar1. Grafik Keterlambatan 

Karyawan Produksi 

 

Gambar 1.1 menunjukkan perbedaan 

jumlah waktu kerja yang hilang akibat 

keterlambatan selama satu tahun. Pada 

kelompok karyawan tetap, akumulasi 

waktu yang tidak termanfaatkan mencapai 

2.644 jam, sedangkan pada karyawan 

tidak tetap mencapai 1.584 jam. Besarnya 

angka tersebut menunjukkan bahwa 

keterlambatan terjadi secara berulang dan 

perlu dipandang sebagai pola masalah 

kedisiplinan, bukan kejadian insidental. 

Hal ini juga mengindikasikan bahwa 

pengendalian disiplin yang telah 

diterapkan belum sepenuhnya 

menghasilkan kepatuhan waktu yang 

konsisten. 

 

Apabila pola tersebut terus berlanjut, 

efeknya dapat meluas dari penurunan 

produktivitas divisi sampai pada 

terganggunya pencapaian target dan 

kestabilan kinerja organisasi. 

 

PPKS Medan menggunakan sanksi 

sebagai salah satu mekanisme untuk 

mencegah pelanggaran sekaligus 

memperbaiki perilaku kerja. Bentuknya 

dapat meningkat dari teguran sampai 

pemutusan hubungan kerja sesuai tingkat 

pelanggaran. Kebijakan ini diarahkan agar 

perilaku karyawan tetap sesuai dengan 

SOP. Meskipun demikian, efektivitas 

sanksi dalam mendukung produktivitas 

Divisi Produksi tetap perlu diuji secara 

empiris. 

 

Atas dasar kondisi tersebut, penelitian 

dilakukan untuk memperoleh bukti 

mengenai hubungan penerapan sanksi dan 

disiplin kerja dengan kinerja karyawan 

Divisi Produksi PPKS Medan. Fokus 

tersebut kemudian dirumuskan dalam 

penelitian berjudul “Pengaruh Sanksi dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Pusat Penelitian Kelapa 

Sawit Medan”. 

 

2. LANDASAN TEORI  
 

2.1 Sanksi 

Menurut Mangkunegara (2021: 131), 

sanksi merupakan konsekuensi organisasi 

terhadap pelanggaran yang dilakukan 

karyawan. Pemberiannya diarahkan pada 
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tiga hal, yaitu memperbaiki perilaku yang 

tidak sesuai, mempertahankan ketaatan 

terhadap ketentuan organisasi, dan 

memberikan pembelajaran agar 

pelanggaran tidak terulang. 

 

Dengan demikian, sanksi tidak sekadar 

dapat dipahami sebagai hukuman. Dalam 

konteks organisasi, sanksi juga 

mempunyai fungsi pembinaan karena 

mendorong karyawan mengenali 

kesalahan, memperbaiki tindakan, 

meningkatkan kehati-hatian, dan 

membangun kepatuhan yang lebih baik 

pada masa berikutnya. 

 

2.2 Disiplin Kerja 

Afiyah dkk. (2024: 149) menjelaskan 

bahwa istilah disiplin berkaitan dengan 

kata “disciple” yang mengandung makna 

belajar. Pengertian tersebut menunjukkan 

bahwa disiplin bukan hanya soal menaati 

peraturan tertulis, tetapi juga berkaitan 

dengan proses pembentukan perilaku 

yang membantu individu berkembang ke 

arah yang lebih baik. 

 

Davis dalam Mangkunegara (2021: 

129) menyatakan bahwa “Dicipline is 

management action to enforce 

organization standards”. Makna 

pernyataan tersebut menempatkan disiplin 

sebagai tindakan manajemen untuk 

memastikan standar organisasi benar-

benar dijalankan dalam praktik kerja. 

 

Afandi dalam Syahdina dkk. (2025) 

memandang disiplin kerja sebagai 

kepatuhan terhadap ketentuan organisasi 

yang telah ditetapkan melalui mekanisme 

yang sah dan diketahui oleh pihak terkait. 

Kepatuhan tersebut diharapkan tumbuh 

dari kesadaran pekerja sehingga perilaku 

sehari-hari menunjukkan keteraturan, 

ketertiban, dan ketaatan. Ketika disiplin 

sudah menjadi kebiasaan, aturan tidak lagi 

dipandang semata-mata sebagai beban 

eksternal. 

 

Puspita (2023: 23) menempatkan 

disiplin sebagai aspek yang perlu dikelola 

karena dapat mendukung peningkatan 

kinerja sekaligus menjaga aktivitas kerja 

tetap berada dalam koridor ketentuan 

perusahaan. Disiplin juga membantu 

membatasi penggunaan waktu kerja untuk 

kegiatan yang tidak terkait dengan tugas 

dan memperjelas perilaku yang dapat 

maupun tidak dapat diterima di tempat 

kerja. 

 

Berdasarkan sejumlah pandangan 

tersebut, disiplin kerja dalam penelitian 

ini dipahami sebagai kesediaan karyawan 

menjalankan aturan, pedoman, dan 

standar kerja secara konsisten. Kepatuhan 

tersebut berasal bukan hanya dari tekanan 

aturan formal, tetapi juga dari kesadaran 

individu terhadap tanggung jawabnya. 

Disiplin yang terpelihara akan membantu 

menciptakan proses kerja yang lebih 

teratur dan mendukung pencapaian hasil 

kerja yang lebih baik. 

 

2.3 Kinerja Karyawan 

Mangkunegara (2021: 67) mengaitkan 

kinerja dengan Job Performance atau 

Actual Performance, yakni capaian yang 

diperoleh individu atau kelompok dari 

pelaksanaan pekerjaan. Kinerja dapat 

dinilai melalui kualitas maupun kuantitas 

hasil sesuai tanggung jawab yang 

diberikan kepada pegawai. 

 

3. METODOLOGI   
 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif karena pengujian 

dilakukan terhadap data numerik untuk 

menjawab rumusan masalah dan 

hipotesis. Hubungan dua variabel bebas, 

yaitu sanksi dan disiplin kerja, dengan 

satu variabel terikat berupa kinerja 

karyawan dianalisis menggunakan regresi 

linear berganda. Melalui teknik tersebut, 

kontribusi masing-masing variabel 

maupun pengaruhnya secara bersama-

sama dapat diuji secara statistik. 
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Seluruh pengolahan data dilakukan 

menggunakan SPSS (Statistical Package 

for the Social Sciences) versi 25. Program 

tersebut digunakan sebagai alat bantu 

untuk menjalankan rangkaian pengujian 

statistik yang diperlukan dalam penelitian. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

4.1 Pengaruh Sanksi terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada pengujian parsial, variabel sanksi 

memperoleh thitung 7,079, sedangkan 

ttabel 2,039. Nilai signifikansinya sebesar 

0,000, lebih kecil daripada 0,05. 

Kombinasi kedua hasil tersebut 

menunjukkan bahwa pengaruh sanksi 

terhadap kinerja karyawan PPKS Medan 

bersifat positif dan signifikan. Dengan 

demikian, hipotesis pertama (Ha1) 

didukung oleh data penelitian. 

 

Hasil tersebut dapat dijelaskan melalui 

pandangan Mangkunegara (2021) yang 

menempatkan sanksi sebagai instrumen 

koreksi terhadap pelanggaran agar 

perilaku kerja membaik dan tanggung 

jawab meningkat. Temuan Fajar et al. 

(2023) juga menunjukkan bahwa 

punishment yang diterapkan secara tepat 

dapat memperkuat rasa tanggung jawab 

dan mendorong peningkatan kualitas kerja 

karyawan. 

 

Dalam konteks PPKS Medan, 

ketegasan pemberian sanksi membuat 

karyawan lebih berhati-hati ketika 

melaksanakan pekerjaan dan lebih 

memperhatikan ketentuan perusahaan. 

Upaya menghindari pelanggaran turut 

membantu menjaga kelancaran proses 

produksi. Temuan ini menunjukkan 

bahwa penerapan sanksi yang tepat dapat 

berjalan searah dengan peningkatan 

kinerja. 

  

 

4.2 Pengaruh Disiplin Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan 

Uji t pada disiplin kerja menghasilkan 

thitung 7,639, sedangkan ttabel 2,039, 

dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 

Hasil tersebut membuktikan adanya 

pengaruh positif dan signifikan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan PPKS 

Medan. Oleh karena itu, hipotesis kedua 

(Ha2) diterima. 

 

Secara teoretis, hasil tersebut sesuai 

dengan pandangan Afandi yang melihat 

disiplin sebagai kepatuhan karyawan 

terhadap ketentuan dan prosedur 

organisasi. Kepatuhan yang lebih kuat 

membantu pelaksanaan tugas menjadi 

lebih tertib sehingga tanggung jawab 

dapat dijalankan secara lebih efektif. Arah 

temuan yang sama juga dilaporkan oleh 

Syahfitri dan Indriani (2025) serta Lestari 

dan Karneli (2024), yang menempatkan 

disiplin sebagai unsur penting dalam 

pembentukan perilaku kerja teratur. 

 

Pada Divisi Produksi PPKS Medan, 

disiplin tercermin dalam ketepatan waktu, 

kepatuhan terhadap SOP, dan tanggung 

jawab dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Ketiga aspek tersebut membantu menjaga 

kontinuitas kegiatan produksi sekaligus 

mengurangi potensi kesalahan kerja. 

Dengan demikian, peningkatan disiplin 

berhubungan dengan peningkatan kualitas 

pelaksanaan pekerjaan. 

 

4.3 Pengaruh Sanksi dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Pengujian simultan menghasilkan 

Fhitung 32,474, sedangkan Ftabel 3,305, 

dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa sanksi dan 

disiplin kerja secara bersama-sama 

mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

PPKS Medan. Adjusted R Square sebesar 

0,656 menunjukkan bahwa 65,6% variasi 

kinerja dapat dijelaskan oleh kedua 

variabel tersebut, sedangkan 34,4% 
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sisanya berkaitan dengan faktor lain yang 

tidak dimasukkan ke dalam model. 

Temuan ini dapat dikaitkan dengan 

konsep system factors dari Armstrong dan 

Baron dalam Rumawas (2021: 62), yang 

menempatkan prosedur, tata kerja, dan 

sistem organisasi sebagai faktor yang 

memengaruhi kinerja. Dalam penelitian 

ini, sanksi menjadi bagian dari mekanisme 

sistem, sedangkan disiplin mencerminkan 

perilaku karyawan dalam mematuhi 

mekanisme tersebut. 

 

Pada PPKS Medan, fungsi kedua 

variabel terlihat saling melengkapi. 

Sanksi memberi batas yang jelas terhadap 

pelanggaran, sedangkan disiplin 

mendorong karyawan menjaga ketepatan 

waktu, tanggung jawab, dan kepatuhan 

dalam pekerjaan sehari-hari. Kombinasi 

keduanya membantu menciptakan proses 

kerja yang lebih tertib dan efisien. Dengan 

demikian, penerapan sanksi secara 

proporsional bersama disiplin kerja yang 

konsisten dapat mendukung peningkatan 

kinerja karyawan. 

 

5. KESIMPULAN 
 

Berdasarkan hasil pengujian statistik 

terhadap hubungan sanksi, disiplin kerja, 

dan kinerja karyawan pada PPKS Medan, 

diperoleh tiga simpulan utama. 

1. Variabel sanksi terbukti mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

didukung oleh thitung 7,079 yang 

lebih besar daripada ttabel 2,039 serta 

nilai signifikansi 0,00 < 0,05. Dengan 

demikian, Ha1 diterima. Secara 

praktis, sanksi yang diterapkan secara 

tepat dapat memperkuat kepatuhan, 

mengurangi pelanggaran, dan 

mendorong tanggung jawab kerja. 

2. Disiplin kerja juga menunjukkan 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja. Nilai thitung 7,639 

melampaui ttabel 2,039 dan nilai 

signifikansi 0,00 < 0,05, sehingga Ha2 

diterima. Temuan tersebut 

menunjukkan bahwa ketepatan waktu, 

kepatuhan terhadap peraturan, dan 

tanggung jawab dalam penyelesaian 

tugas berkaitan dengan tingkat kinerja 

yang lebih baik. 

3. Ketika diuji secara bersama-sama, 

sanksi dan disiplin kerja memberikan 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Nilai 

Fhitung 32,474 lebih tinggi daripada 

Ftabel 3,305 dengan signifikansi 0,00 

< 0,05 sehingga Ha3 diterima. Temuan 

ini memperlihatkan bahwa kebijakan 

sanksi yang konsisten akan lebih 

efektif apabila didukung oleh disiplin 

kerja yang kuat. Karena itu, 

perusahaan perlu menjaga objektivitas 

penerapan sanksi sekaligus 

memperkuat pembiasaan disiplin 

untuk mendukung kualitas SDM dan 

pencapaian sasaran organisasi. 
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