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A B S T R A C T 

This study analyzes the relationship between discipline dimensions and 
employee performance at Perum Bulog Regional Office of Maluku and 
North Maluku. The research addresses a gap in previous studies that 
commonly treated work discipline as an aggregate variable and rarely 
examined its specific dimensions separately. A quantitative correlational 
design was applied using a total sampling approach; all 79 employees were 
invited to participate, and 27 complete questionnaires were analyzed. 
Pearson product-moment correlation was employed as a bivariate 
mapping technique. The findings show that goal and ability, 
compensation, punishment, assertiveness, and human relations have 
strong and significant correlations with employee performance, while 
leadership role model has a moderate significant correlation. In contrast, 
fairness and supervision show no significant correlation with 
performance. Because the data rely on a small effective sample and self-
report questionnaires, the findings should be interpreted as associative 
rather than causal. The study contributes to human resource management 
by clarifying which discipline dimensions are most closely associated with 
employee performance and by offering practical guidance for 
strengthening organizational discipline policies. 
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1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan elemen strategis dalam organisasi karena manusia 

menjadi penggerak utama sumber daya lain dalam mencapai tujuan kelembagaan. Dalam 

organisasi publik maupun badan usaha milik negara, kualitas sumber daya manusia 

menentukan kemampuan organisasi untuk memberikan layanan, menjaga stabilitas 

operasional, dan merespons perubahan lingkungan kerja. Salah satu aspek penting dalam 

pengelolaan sumber daya manusia adalah kinerja pegawai. Kinerja tidak hanya berkaitan 

dengan kuantitas dan kualitas hasil kerja, tetapi juga mencakup ketepatan waktu, 
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kepatuhan terhadap aturan, tanggung jawab, serta kontribusi pegawai terhadap pencapaian 

tujuan organisasi (Saifullah, 2020; Mallafi & Silvianita, 2021). 

Dalam konteks Perum Bulog Kantor Wilayah Maluku dan Maluku Utara, kinerja 

pegawai memiliki arti penting karena organisasi ini berkaitan langsung dengan fungsi 

pengelolaan pangan, pengamanan harga, distribusi beras, pengelolaan cadangan pangan, 

serta pelaksanaan penugasan pemerintah. Karakteristik tugas tersebut menuntut pegawai 

bekerja secara tertib, akurat, responsif, dan sesuai prosedur. Oleh karena itu, kedisiplinan 

menjadi salah satu faktor yang relevan untuk menjelaskan kinerja pegawai, terutama 

karena pekerjaan di lingkungan Bulog membutuhkan kepatuhan terhadap aturan, 

ketepatan waktu, konsistensi prosedural, dan koordinasi antar fungsi. Secara teoritis, 

disiplin kerja dipahami sebagai kesadaran dan kesediaan pegawai untuk menaati peraturan 

organisasi serta norma sosial yang berlaku. Disiplin tidak hanya dimaknai sebagai 

kepatuhan formal terhadap aturan, tetapi juga sebagai proses pembentukan perilaku kerja 

yang bertanggung jawab, produktif, dan konsisten (Deni, 2018; Kurniawan et al., 2022). 

Arianto (2013) menjelaskan bahwa kedisiplinan dapat dilihat melalui beberapa dimensi, 

yaitu tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, pengawasan, sanksi 

hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan. Dimensi-dimensi tersebut menunjukkan 

bahwa kedisiplinan bukan konsep tunggal, melainkan konstruk multidimensi yang 

melibatkan aspek personal, kepemimpinan, penghargaan, kontrol, sanksi, dan relasi sosial. 

Sejumlah penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kedisiplinan berhubungan 

positif dengan kinerja pegawai. Deni (2018) menemukan bahwa disiplin dan motivasi 

berkontribusi terhadap kinerja pelayanan publik. Haryanto dan Dewi (2020) menunjukkan 

bahwa kedisiplinan berperan dalam kinerja tugas guru. Santoso dan Kambara (2020) 

menjelaskan bahwa tingkat kedisiplinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, baik 

secara langsung maupun melalui kepuasan kerja. Sinambela et al. (2019) menegaskan 

bahwa disiplin kerja yang baik dapat mendorong tanggung jawab, semangat kerja, dan 

pencapaian tujuan organisasi. Jika dicermati secara lebih sistematis, studi-studi tersebut 

umumnya dapat dikelompokkan ke dalam tiga kecenderungan. Pertama, kedisiplinan 

ditempatkan sebagai variabel tunggal yang diuji terhadap kinerja (Deni, 2018; Sugiarti, 

2018; Sinambela et al., 2019; Andriani, 2018). Kedua, kedisiplinan dikaji bersama variabel 

lain, seperti kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja, atau komitmen organisasi (Haryanto 

& Dewi, 2020; Santoso & Kambara, 2020; Kurniawan et al., 2022). Ketiga, beberapa studi 

menempatkan pengawasan atau kepemimpinan sebagai faktor yang memengaruhi disiplin 

kerja (Andhika & Pane, 2018; Kamal, 2015; Pernanda, 2021). Keterbatasannya, mayoritas 

penelitian tersebut belum memetakan hubungan setiap dimensi kedisiplinan secara 

terpisah dengan kinerja pegawai. 

Kesenjangan tersebut menjadi dasar penting bagi penelitian ini. Apabila kedisiplinan 

dipahami sebagai konstruk multidimensi, maka setiap dimensinya tidak selalu memiliki 

hubungan yang sama dengan kinerja pegawai. Dimensi seperti tujuan dan kemampuan, 

balas jasa, sanksi hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan dapat berkaitan erat 

dengan kinerja karena menyentuh kejelasan kerja, motivasi, konsekuensi, dan iklim sosial 

organisasi. Sebaliknya, dimensi lain seperti keadilan atau pengawasan dapat berfungsi lebih 

sebagai kondisi pendukung yang tidak selalu menunjukkan hubungan langsung dengan 

kinerja. Oleh karena itu, analisis berbasis dimensi diperlukan agar organisasi tidak hanya 

memperkuat disiplin secara umum, tetapi juga mengetahui aspek kedisiplinan mana yang 

paling perlu diprioritaskan dalam kebijakan manajemen sumber daya manusia. 
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2. METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian korelasional. 

Pendekatan kuantitatif digunakan karena data penelitian berbentuk angka yang dianalisis 

secara statistik untuk menguji hubungan antar variabel. Desain ini dipilih karena penelitian 

ini bertujuan mengetahui derajat hubungan antara dimensi-dimensi kedisiplinan dan 

kinerja pegawai. Lokasi penelitian adalah Perum Bulog Kantor Wilayah Maluku dan Maluku 

Utara. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai pada kantor wilayah tersebut yang 

berjumlah 79 orang. Teknik penentuan responden menggunakan total sampling atau sensus 

karena jumlah populasi relatif kecil, sehingga seluruh pegawai diberi kesempatan untuk 

mengisi kuesioner. Namun, sampai batas akhir pengumpulan data, kuesioner yang kembali 

dalam keadaan lengkap dan layak dianalisis berjumlah 27 responden. Dengan demikian, 

tingkat respons efektif penelitian ini adalah 34,18% dari total populasi. Kuesioner yang 

tidak kembali atau tidak terisi lengkap tidak dimasukkan dalam analisis untuk menjaga 

kelengkapan data. Konsekuensinya, hasil penelitian ini dipahami sebagai gambaran 

korelasional berdasarkan responden yang memberikan data lengkap, sehingga generalisasi 

ke seluruh populasi perlu dilakukan secara hati-hati. 

Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dan dokumentasi. Kuesioner disusun 

menggunakan skala Likert lima tingkat, mulai dari sangat tidak setuju sampai sangat setuju. 

Variabel kedisiplinan diukur melalui delapan dimensi, yaitu tujuan dan kemampuan, 

teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, pengawasan, sanksi hukuman, ketegasan, dan 

hubungan kemanusiaan. Variabel kinerja pegawai diukur melalui indikator pencapaian 

target, kualitas pekerjaan, kesesuaian waktu, dan ketaatan terhadap asas organisasi. 

Dokumentasi digunakan untuk melengkapi informasi mengenai konteks organisasi dan 

data pendukung penelitian. 

Tabel 1. Operasionalisasi variabel penelitian 

Variabel Dimensi/indikator Sumber 

Kedisiplinan Tujuan dan kemampuan; teladan 
pimpinan; balas jasa; keadilan; 
pengawasan; sanksi hukuman; 
ketegasan; hubungan kemanusiaan 

Arianto (2013) 

Kinerja pegawai Pencapaian target; kualitas pekerjaan; 
kesesuaian waktu; ketaatan terhadap 
asas organisasi 

Mallafi & Silvianita (2021) 

Sumber: Diadaptasi dari instrumen penelitian dan kajian pustaka tesis 

Sebelum analisis utama, instrumen diuji validitas dan reliabilitasnya. Uji validitas 

dilakukan dengan korelasi item-total terkoreksi, sedangkan reliabilitas diuji menggunakan 

Cronbach’s Alpha. Analisis data utama menggunakan korelasi Pearson product moment 

untuk menguji hubungan antara setiap dimensi kedisiplinan dan kinerja pegawai. Korelasi 

Pearson dalam penelitian ini diposisikan sebagai analisis bivariat, bukan sebagai model 

prediksi kausal atau analisis kontribusi relatif antar dimensi. Analisis regresi berganda 

tidak dipaksakan karena jumlah responden efektif relatif kecil dibandingkan jumlah 

dimensi kedisiplinan yang dianalisis, sehingga estimasi multivariat berisiko tidak stabil 

(Cohen, 1988; Hair et al., 2019). Interpretasi korelasi dilakukan dengan memperhatikan 

arah hubungan, kekuatan koefisien korelasi, dan nilai signifikansi pada taraf kepercayaan 

95% atau alpha 0,05. 
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1. Validitas dan reliabilitas instrumen 

Hasil pengujian instrumen menunjukkan bahwa seluruh item pada dimensi kedisiplinan 

dan variabel kinerja memenuhi kriteria validitas. Ringkasan uji validitas disajikan pada 

Tabel 2. Dengan menggunakan nilai r tabel 0,381 sebagai batas keputusan, seluruh item 

pada setiap konstruk memiliki nilai korelasi item-total di atas batas tersebut. Artinya, butir-

butir pernyataan yang digunakan dalam kuesioner dapat mengukur konstruk penelitian 

sesuai dengan indikator yang telah ditetapkan. Penyajian ringkasan validitas ini penting 

agar kualitas instrumen dapat dievaluasi secara lebih transparan sebelum hasil korelasi 

utama diinterpretasikan. 

Tabel 2. Hasil uji validitas instrumen penelitian 

Konstruk Ringkasan validitas Keputusan 

Tujuan dan kemampuan r > 0,381; semua item Valid 

Teladan pimpinan r > 0,381; semua item Valid 

Balas jasa r > 0,381; semua item Valid 

Keadilan r > 0,381; semua item Valid 

Pengawasan r > 0,381; semua item Valid 

Sanksi hukuman r > 0,381; semua item Valid 

Ketegasan r > 0,381; semua item Valid 

Hubungan kemanusiaan r > 0,381; semua item Valid 

Kinerja pegawai r > 0,381; semua item Valid 

Sumber: Data primer diolah dari hasil kuesioner penelitian 

Setelah validitas terpenuhi, uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh konstruk 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,60. Nilai tertinggi terdapat pada dimensi 

ketegasan sebesar 0,975, sedangkan nilai terendah terdapat pada dimensi pengawasan 

sebesar 0,700. Meskipun demikian, seluruh nilai tersebut tetap berada di atas ambang 

reliabilitas yang diterima. Artinya, jawaban responden terhadap item-item kuesioner relatif 

konsisten dan dapat digunakan dalam analisis korelasi. Reliabilitas yang kuat juga 

menunjukkan bahwa instrumen mampu menangkap persepsi pegawai terhadap disiplin 

kerja dan kinerja secara stabil. 

Tabel 3. Reliabilitas instrumen penelitian 

Konstruk Cronbach’s Alpha Keterangan 

Tujuan dan kemampuan 0,971 Reliabel 

Teladan pimpinan 0,959 Reliabel 

Balas jasa 0,902 Reliabel 

Keadilan 0,961 Reliabel 

Pengawasan 0,700 Reliabel 

Sanksi hukuman 0,971 Reliabel 

Ketegasan 0,975 Reliabel 

Hubungan kemanusiaan 0,971 Reliabel 

Kinerja pegawai 0,963 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah dari hasil kuesioner penelitian 
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3.2. Deskripsi dimensi kedisiplinan dan kinerja pegawai 

Hasil deskriptif menunjukkan bahwa sebagian besar dimensi kedisiplinan berada pada 

kategori tinggi sampai sangat tinggi. Dimensi hubungan kemanusiaan memperoleh rerata 

tertinggi sebesar 4,42. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antar pegawai serta 

hubungan antara pimpinan dan bawahan dipersepsikan sangat harmonis. Dalam konteks 

manajemen sumber daya manusia, hubungan kemanusiaan yang baik dapat memperkuat 

kepercayaan, komunikasi, dukungan moral, dan kenyamanan kerja. Kondisi ini menjadi 

penting karena kinerja tidak hanya dibentuk oleh kepatuhan prosedural, tetapi juga oleh 

iklim sosial yang mendukung pegawai untuk bekerja secara produktif. 

Dimensi ketegasan, sanksi hukuman, dan pengawasan juga berada pada kategori 

sangat tinggi, masing-masing dengan rerata 4,32, 4,30, dan 4,30. Temuan ini 

memperlihatkan bahwa aturan organisasi dipersepsikan ditegakkan secara relatif 

konsisten, terdapat sanksi yang dipahami pegawai, dan pengawasan dilakukan secara 

berkelanjutan. Namun, tingginya rerata suatu dimensi tidak selalu berarti dimensi tersebut 

berhubungan langsung dengan kinerja pegawai. Oleh karena itu, analisis korelasi tetap 

diperlukan untuk melihat apakah persepsi positif terhadap setiap dimensi kedisiplinan 

benar-benar berkaitan dengan kinerja. Variabel kinerja pegawai memiliki rerata 4,27 dan 

berada pada kategori sangat tinggi. Nilai ini menunjukkan bahwa pegawai mempersepsikan 

diri mereka telah mampu mencapai output pekerjaan, menjaga kualitas kerja, memenuhi 

target waktu, hadir tepat waktu, bekerja sama dalam tim, dan menaati asas organisasi. 

Kinerja yang tinggi ini relevan dengan karakter tugas Perum Bulog yang menuntut 

ketepatan prosedur, koordinasi, dan kepatuhan terhadap aturan organisasi. 

Tabel 4. Deskripsi dimensi kedisiplinan dan kinerja pegawai 

Variabel/dimensi Rerata Kategori 

Tujuan dan kemampuan 4,25 Sangat tinggi 

Teladan pimpinan 3,82 Tinggi 

Balas jasa 4,15 Sangat tinggi 

Keadilan 4,27 Sangat tinggi 

Pengawasan 4,30 Sangat tinggi 

Sanksi hukuman 4,30 Sangat tinggi 

Ketegasan 4,32 Sangat tinggi 

Hubungan kemanusiaan 4,42 Sangat tinggi 

Kinerja pegawai 4,27 Sangat tinggi 

Sumber: Data primer diolah dari hasil kuesioner penelitian 

 

3.3. Hubungan dimensi kedisiplinan dengan kinerja pegawai 

Analisis korelasi Pearson menunjukkan bahwa tidak semua dimensi kedisiplinan memiliki 

hubungan yang sama dengan kinerja pegawai. Perlu ditegaskan bahwa hasil pada bagian ini 

merupakan hubungan bivariat antara masing-masing dimensi kedisiplinan dan kinerja 

pegawai, sehingga tidak dimaksudkan untuk menyimpulkan pengaruh kausal atau 

kontribusi relatif setiap dimensi ketika diuji secara simultan. Dimensi tujuan dan 

kemampuan memiliki korelasi positif sangat kuat dengan kinerja pegawai. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin jelas tujuan kerja dan semakin sesuai kemampuan pegawai 
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dengan tuntutan pekerjaan, semakin tinggi pula kecenderungan kinerja yang ditunjukkan. 

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan pandangan bahwa kinerja dipengaruhi oleh 

kesesuaian antara kemampuan, target, dan tanggung jawab kerja. Pegawai yang memahami 

tujuan organisasi, mampu menyusun jadwal kerja, memprioritaskan tugas, serta patuh 

terhadap aturan akan lebih mudah menghasilkan kinerja yang sesuai dengan target 

organisasi. 

Dimensi balas jasa juga memiliki korelasi positif kuat dengan kinerja pegawai. 

Temuan ini memperlihatkan bahwa penghargaan, reward, punishment, monitoring, dan 

evaluasi yang dipersepsikan jelas dapat memperkuat perilaku kerja pegawai. Dalam 

manajemen sumber daya manusia, balas jasa berfungsi sebagai mekanisme penguatan 

perilaku. Pegawai yang melihat adanya hubungan antara kedisiplinan dan penghargaan 

cenderung lebih termotivasi untuk mempertahankan perilaku kerja positif. Hal ini sejalan 

dengan penelitian Santoso dan Kambara (2020) yang menunjukkan bahwa kedisiplinan 

berhubungan dengan kinerja melalui aspek motivasional dan kepuasan kerja. Dimensi 

sanksi hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan juga memiliki korelasi positif kuat 

dengan kinerja pegawai. Sanksi hukuman yang jelas membantu pegawai memahami 

konsekuensi pelanggaran, sedangkan ketegasan pimpinan memperkuat kepastian aturan. 

Namun, kedisiplinan tidak cukup dibangun melalui sanksi semata. Hubungan kemanusiaan 

yang harmonis juga penting karena dapat menjaga komunikasi, kepercayaan, dukungan 

moral, dan kerja sama. Kombinasi antara ketegasan aturan dan hubungan kerja yang 

manusiawi dapat menciptakan disiplin yang tidak hanya bersifat kontrol, tetapi juga 

berbasis tanggung jawab dan kesadaran. 

Dimensi teladan pimpinan menunjukkan korelasi positif sedang dengan kinerja 

pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa perilaku pimpinan tetap berkaitan dengan 

kinerja, tetapi kekuatannya tidak setinggi dimensi tujuan dan kemampuan, sanksi, 

ketegasan, atau hubungan kemanusiaan. Hal ini dapat dipahami karena teladan pimpinan 

lebih berperan sebagai faktor simbolik dan normatif. Pimpinan yang disiplin dapat menjadi 

contoh bagi pegawai, tetapi kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh faktor lain yang lebih 

langsung, seperti kejelasan target kerja, balas jasa, dan sistem konsekuensi. Dimensi 

keadilan dan pengawasan tidak menunjukkan korelasi signifikan dengan kinerja pegawai. 

Secara deskriptif, kedua dimensi ini sebenarnya dipersepsikan sangat tinggi, tetapi secara 

statistik tidak berkaitan signifikan dengan kinerja. Temuan empiris penelitian ini hanya 

menunjukkan tidak adanya hubungan bivariat yang signifikan; penelitian ini tidak menguji 

secara langsung mekanisme penyebab di balik hasil tersebut. Oleh karena itu, penjelasan 

bahwa keadilan mungkin lebih berfungsi sebagai prasyarat stabilitas organisasi, atau 

bahwa pengawasan lebih berkaitan dengan kepatuhan formal daripada pencapaian hasil, 

perlu dipahami sebagai interpretasi teoritis yang bersifat tentatif. Penegasan ini penting 

agar pembahasan tetap proporsional dan tidak melampaui bukti statistik yang tersedia. 

Temuan tersebut memperluas hasil penelitian sebelumnya yang umumnya 

menyatakan bahwa kedisiplinan berpengaruh terhadap kinerja (Deni, 2018; Haryanto & 

Dewi, 2020; Sinambela et al., 2019; Sugiarti, 2018). Penelitian ini menunjukkan bahwa 

hubungan tersebut tidak berlaku seragam pada seluruh dimensi kedisiplinan. Dengan 

demikian, kebijakan peningkatan disiplin kerja perlu diarahkan pada dimensi yang paling 

berkorelasi dengan kinerja, terutama tujuan dan kemampuan, balas jasa, sanksi hukuman, 

ketegasan, dan hubungan kemanusiaan. 
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Tabel 5. Korelasi dimensi kedisiplinan dengan kinerja pegawai 

Dimensi kedisiplinan r Pearson Sig. Keterangan 

Tujuan dan kemampuan 0,994 0,000 Korelasi kuat, signifikan 

Teladan pimpinan 0,479 0,001 Korelasi sedang, signifikan 

Balas jasa 0,650 0,000 Korelasi kuat, signifikan 

Keadilan 0,174 0,384 Tidak signifikan 

Pengawasan -0,210 0,293 Tidak signifikan 

Sanksi hukuman 0,994 0,000 Korelasi kuat, signifikan 

Ketegasan 0,983 0,000 Korelasi kuat, signifikan 

Hubungan kemanusiaan 0,994 0,000 Korelasi kuat, signifikan 

Sumber: Data primer diolah dari hasil korelasi Pearson 

Catatan metodologis perlu diberikan terhadap nilai korelasi yang sangat tinggi pada 

beberapa dimensi, terutama tujuan dan kemampuan, sanksi hukuman, ketegasan, serta 

hubungan kemanusiaan. Dalam penelitian sosial, koefisien yang mendekati sempurna perlu 

ditafsirkan secara hati-hati karena dapat mengindikasikan kedekatan rumusan indikator, 

homogenitas jawaban responden, overlap konstruk, atau kemungkinan common method 

variance akibat penggunaan sumber data dan metode pengukuran yang sama (Podsakoff et 

al., 2003). Kesamaan nilai r = 0,994 pada tiga dimensi tidak ditafsirkan sebagai bukti bahwa 

konstruk tersebut identik, tetapi sebagai sinyal bahwa independensi antar dimensi perlu 

diperiksa lebih lanjut pada penelitian berikutnya. 

Atas dasar itu, artikel ini membatasi klaim pada pemetaan korelasi bivariat. Regresi 

berganda atau model struktural akan lebih tepat digunakan pada penelitian lanjutan 

dengan ukuran sampel yang lebih besar, instrumen yang diuji kembali untuk mengurangi 

tumpang tindih konstruk, serta sumber data yang lebih beragam. Dengan pembatasan 

tersebut, hasil penelitian tetap berguna untuk menunjukkan dimensi kedisiplinan yang 

paling dekat secara statistik dengan kinerja pegawai, tetapi belum dapat digunakan untuk 

menyimpulkan prioritas kausal secara definitif. 

 

3.4. Implikasi manajerial bagi Perum Bulog 

Hasil penelitian memiliki implikasi praktis bagi pengelolaan sumber daya manusia di Perum 

Bulog Kantor Wilayah Maluku dan Maluku Utara. Pertama, organisasi perlu memperkuat 

kedisiplinan berbasis tujuan dan kemampuan. Setiap pegawai perlu memperoleh target 

kerja yang jelas, pembagian tugas yang sesuai dengan kompetensi, serta dukungan 

pelatihan yang relevan. Dengan demikian, disiplin kerja tidak hanya dipahami sebagai 

kepatuhan terhadap aturan, tetapi juga sebagai kemampuan pegawai untuk bekerja secara 

terarah dan sesuai prioritas organisasi. 

Kedua, sistem balas jasa, sanksi, dan ketegasan perlu dijalankan secara konsisten, 

transparan, dan mendidik. Reward dapat diberikan kepada pegawai yang menunjukkan 

disiplin dan kinerja baik, sedangkan punishment perlu diarahkan sebagai mekanisme 

korektif, bukan sekadar hukuman. Ketegasan pimpinan juga perlu disertai komunikasi yang 

jelas agar pegawai memahami alasan suatu kebijakan disiplin. Pendekatan semacam ini 

penting untuk menciptakan kepastian aturan sekaligus menjaga motivasi kerja pegawai. 

Ketiga, organisasi perlu mempertahankan hubungan kemanusiaan yang positif. Temuan 

bahwa hubungan kemanusiaan memiliki korelasi kuat dengan kinerja menunjukkan bahwa 
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iklim kerja yang saling menghargai, komunikatif, dan mendukung dapat memperkuat 

kinerja pegawai. Karena itu, manajemen perlu menjaga keseimbangan antara kontrol 

kedisiplinan dan relasi kerja yang manusiawi. Kedisiplinan yang efektif bukan hanya 

menekankan pengawasan dan sanksi, melainkan juga membangun kepercayaan, kolaborasi, 

dan komitmen bersama terhadap tujuan organisasi. 

 

3.5. Makna korelasi kuat pada dimensi utama kedisiplinan 

Korelasi yang sangat kuat pada dimensi tujuan dan kemampuan menunjukkan bahwa 

kedisiplinan paling produktif ketika pegawai memahami arah kerja dan memiliki kapasitas 

yang sesuai dengan tugasnya. Dalam organisasi yang memiliki mandat publik seperti Perum 

Bulog, target kerja tidak dapat dilepaskan dari prosedur, jadwal, akurasi, dan koordinasi. 

Oleh karena itu, kedisiplinan pada dimensi ini bukan hanya berkaitan dengan kepatuhan 

formal, tetapi juga dengan kemampuan pegawai untuk menghubungkan tujuan organisasi 

dengan tindakan kerja harian. Pegawai yang mampu menyusun rencana, menentukan 

prioritas, menggunakan waktu secara efektif, dan menyelesaikan tugas sesuai tujuan akan 

lebih mudah mencapai indikator kinerja. 

Hubungan kuat antara balas jasa dan kinerja menunjukkan bahwa kedisiplinan 

memiliki dimensi motivasional. Balas jasa tidak selalu harus dimaknai sebagai kompensasi 

finansial semata, tetapi juga mencakup pengakuan, penghargaan, monitoring, evaluasi, dan 

konsekuensi yang dapat dipahami pegawai. Ketika organisasi memberikan penghargaan 

terhadap perilaku disiplin dan menindak pelanggaran secara jelas, pegawai memperoleh 

sinyal bahwa kedisiplinan memiliki nilai organisasi. Kondisi ini dapat memperkuat 

komitmen pegawai untuk mempertahankan perilaku kerja yang tertib, produktif, dan 

bertanggung jawab. Sanksi hukuman dan ketegasan juga berkorelasi kuat dengan kinerja. 

Temuan ini menunjukkan bahwa organisasi membutuhkan sistem aturan yang tidak hanya 

tertulis, tetapi juga ditegakkan secara konsisten. Sanksi yang jelas dapat menjadi alat 

korektif untuk mengurangi perilaku indisipliner, sedangkan ketegasan pimpinan 

memberikan kepastian bahwa aturan organisasi berlaku bagi semua pegawai. Namun, 

sanksi dan ketegasan perlu diarahkan pada pembinaan, bukan sekadar hukuman. Apabila 

sanksi dipahami sebagai tindakan korektif yang mendidik, pegawai dapat melihat disiplin 

sebagai bagian dari perbaikan kinerja, bukan sebagai bentuk tekanan organisasi. 

Dimensi hubungan kemanusiaan yang berkorelasi kuat dengan kinerja 

memperlihatkan bahwa disiplin kerja tidak dapat dilepaskan dari kualitas relasi sosial di 

tempat kerja. Hubungan yang harmonis, komunikasi yang efektif, empati, dukungan moral, 

dan kemampuan pimpinan menangani konflik secara konstruktif dapat menciptakan iklim 

kerja yang sehat. Dalam iklim seperti itu, pegawai lebih mudah menerima aturan, 

mengembangkan rasa tanggung jawab, dan bekerja sama untuk mencapai target organisasi. 

Dengan demikian, disiplin yang efektif bukan hanya disiplin yang keras, tetapi disiplin yang 

dibangun bersama kepercayaan dan penghargaan terhadap manusia. 

 

3.6. Makna korelasi sedang pada teladan pimpinan 

Teladan pimpinan memiliki korelasi positif sedang dengan kinerja pegawai. Temuan ini 

menunjukkan bahwa pimpinan tetap memainkan peran penting sebagai model perilaku, 

tetapi pengaruhnya terhadap kinerja tidak berdiri sendiri. Pimpinan yang hadir tepat 

waktu, mematuhi aturan, menyampaikan kebijakan dengan jelas, dan konsisten dalam 
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tindakan dapat membentuk norma kedisiplinan. Namun, pegawai tidak hanya merespons 

teladan pimpinan, tetapi juga merespons sistem kerja, target, penghargaan, sanksi, dan 

relasi kerja. Karena itu, teladan pimpinan perlu diikuti dengan kebijakan manajerial yang 

konsisten agar dapat memberikan dampak lebih kuat terhadap kinerja. 

Secara praktis, pimpinan perlu menggabungkan keteladanan personal dengan sistem 

pengelolaan kinerja yang jelas. Keteladanan yang tidak didukung oleh reward, punishment, 

pembagian tugas, dan komunikasi organisasi akan sulit menghasilkan perubahan perilaku 

yang luas. Sebaliknya, sistem disiplin yang baik tetapi tidak diteladankan oleh pimpinan 

juga dapat kehilangan legitimasi. Dengan demikian, teladan pimpinan sebaiknya dipahami 

sebagai penguat budaya disiplin yang bekerja bersama dimensi lain, bukan sebagai satu-

satunya penentu kinerja pegawai. 

 

3.7. Makna tidak signifikannya keadilan dan pengawasan 

Tidak signifikannya dimensi keadilan perlu ditafsirkan secara hati-hati. Hasil ini tidak 

berarti bahwa keadilan tidak penting dalam organisasi. Keadilan tetap menjadi prinsip 

dasar manajemen sumber daya manusia. Namun, dalam data penelitian ini, keadilan tidak 

menunjukkan hubungan bivariat yang signifikan dengan kinerja pegawai. Salah satu 

kemungkinan interpretasi adalah bahwa keadilan lebih berperan sebagai faktor pemelihara 

stabilitas organisasi. Ketika pegawai sudah memandang perlakuan organisasi relatif adil, 

keadilan dapat menjadi kondisi dasar yang diterima sebagai kewajaran, bukan lagi faktor 

pembeda yang langsung berkorelasi dengan variasi kinerja. Interpretasi ini masih 

memerlukan pengujian lanjutan melalui desain penelitian yang lebih kuat. 

Tidak signifikannya pengawasan juga perlu dibaca secara proporsional karena secara 

deskriptif dimensi ini berada pada kategori sangat tinggi. Hasil ini menunjukkan bahwa 

dalam data penelitian ini pengawasan tidak memiliki hubungan bivariat yang signifikan 

dengan kinerja. Secara teoritis, pengawasan dapat membantu menjaga kepatuhan, tetapi 

pengawasan yang terlalu menekankan pemantauan administratif belum tentu berkaitan 

langsung dengan pencapaian hasil kerja. Kinerja yang tinggi juga memerlukan ruang bagi 

pegawai untuk menggunakan kemampuan, mengambil inisiatif, dan bekerja secara 

bertanggung jawab. Karena mekanisme tersebut tidak diuji langsung dalam penelitian ini, 

penjelasan tersebut ditempatkan sebagai kemungkinan interpretasi yang perlu diuji lebih 

lanjut. 

Implikasinya, organisasi perlu menyeimbangkan keadilan dan pengawasan dengan 

faktor-faktor yang lebih langsung mendorong kinerja, seperti kejelasan tujuan, kemampuan 

pegawai, sistem penghargaan, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan. Keadilan dan 

pengawasan tetap diperlukan, tetapi keduanya perlu ditempatkan dalam kerangka 

pengembangan pegawai. Dengan kata lain, pengawasan tidak cukup hanya memastikan 

pegawai menaati aturan; pengawasan juga harus membantu pegawai meningkatkan 

kualitas kerja, menyelesaikan hambatan, dan memahami standar kinerja yang diharapkan. 

 

3.8. Kontribusi teoretis dan praktis penelitian 

Secara teoretis, penelitian ini memberikan kontribusi dengan menunjukkan bahwa 

kedisiplinan memiliki struktur multidimensi yang tidak seluruhnya memiliki hubungan 

sama dengan kinerja. Temuan ini memperkuat argumentasi bahwa disiplin kerja tidak 
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boleh direduksi menjadi sekadar kepatuhan terhadap jam kerja atau aturan formal. Disiplin 

kerja melibatkan kesesuaian tujuan, kemampuan, keteladanan, penghargaan, keadilan, 

pengawasan, sanksi, ketegasan, dan hubungan sosial. Oleh karena itu, pengembangan teori 

kedisiplinan dalam manajemen sumber daya manusia perlu memperhatikan kontribusi 

relatif masing-masing dimensi terhadap kinerja. 

Secara praktis, penelitian ini memberi arah prioritas bagi Perum Bulog Kantor 

Wilayah Maluku dan Maluku Utara. Organisasi dapat memulai perbaikan dari dimensi yang 

memiliki korelasi kuat dengan kinerja, yaitu tujuan dan kemampuan, balas jasa, sanksi 

hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan. Program peningkatan disiplin dapat 

diarahkan pada penyusunan target kerja yang jelas, penempatan pegawai sesuai 

kemampuan, penguatan sistem penghargaan, penerapan sanksi yang transparan, ketegasan 

pimpinan, serta penguatan komunikasi dan kerja sama. Pendekatan ini lebih spesifik 

daripada hanya menyerukan peningkatan disiplin secara umum. Selain itu, hasil penelitian 

dapat menjadi dasar bagi evaluasi kebijakan pengawasan internal. Pengawasan tetap 

penting, tetapi hasil penelitian menunjukkan bahwa pengawasan perlu diimbangi dengan 

pemberdayaan pegawai. Organisasi dapat mengembangkan model pengawasan partisipatif 

yang menempatkan pegawai bukan hanya sebagai objek pengawasan, tetapi juga sebagai 

subjek yang terlibat dalam perbaikan proses kerja. Dengan demikian, disiplin kerja dapat 

berkembang menjadi budaya kerja yang produktif dan berorientasi pada pencapaian tujuan 

organisasi. 

 

4. KESIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa dimensi kedisiplinan memiliki hubungan yang berbeda-

beda dengan kinerja pegawai Perum Bulog Kantor Wilayah Maluku dan Maluku Utara. 

Tujuan dan kemampuan, balas jasa, sanksi hukuman, ketegasan, dan hubungan 

kemanusiaan memiliki korelasi positif kuat dan signifikan dengan kinerja pegawai. Teladan 

pimpinan memiliki korelasi positif sedang dan signifikan. Sebaliknya, keadilan dan 

pengawasan tidak menunjukkan korelasi signifikan dengan kinerja pegawai. Temuan ini 

menegaskan bahwa kedisiplinan perlu dipahami sebagai konstruk multidimensi, sehingga 

strategi peningkatan kinerja tidak cukup dilakukan melalui penegakan disiplin secara 

umum. Secara teoritis, penelitian ini memperluas kajian disiplin kerja dengan menunjukkan 

bahwa setiap dimensi kedisiplinan dapat memiliki hubungan yang berbeda dengan kinerja. 

Secara praktis, organisasi perlu memprioritaskan kejelasan tujuan kerja, kesesuaian 

kemampuan pegawai, sistem balas jasa, sanksi yang mendidik, ketegasan pimpinan, dan 

hubungan kemanusiaan yang harmonis. Namun, hasil penelitian ini harus dibaca dalam 

batas desain korelasional-bivariat, ukuran sampel efektif yang terbatas, serta penggunaan 

kuesioner self-report yang berpotensi menimbulkan common method variance (Podsakoff et 

al., 2003). Keterbatasan lain adalah belum digunakannya analisis regresi berganda atau 

model struktural karena jumlah responden relatif kecil. Penelitian lanjutan disarankan 

melibatkan sampel yang lebih luas, menggunakan sumber data yang lebih beragam, menguji 

kembali kemungkinan overlap antar konstruk, serta memasukkan variabel lain seperti 

motivasi, kepuasan kerja, budaya organisasi, dan lingkungan kerja. 
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