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ABSTRAK  

This study examines the effect of reward and punishment systems on employee 

performance at the Secretariat and the Directorate of Road Transport Facilities within 

the Direktorat Jenderal Perhubungan Darat under the Kementerian Perhubungan 

Republik Indonesia. Using a quantitative survey approach, data were collected from 70 

respondents selected through probability sampling out of a population of 230 employees. 

The analysis employed validity and reliability testing, descriptive statistics, and multiple 

linear regression (t-test, F-test, and R²) using IBM SPSS Statistics. The findings reveal 

that reward has a positive and significant partial effect on employee performance, while 

punishment does not show a significant partial effect. However, both variables 

simultaneously exert a significant influence. The results indicate that reward acts as the 

primary driver of performance improvement, whereas punishment functions mainly as a 

regulatory mechanism to maintain discipline. 

 

Keywords: Reward, Punishment, Employee Performance, Human Resource 

Management, Land Transportation.. 

PENDAHULUAN 

menterian Perhubungan telah memberlakukan sanksi disiplin sesuai dengan 

ketentuan dalam PP KeNo. 94 Tahun 2021, termasuk pemberhentian dengan hormat 

yang bukan atas permintaan sendiri. Penelitian ini bersifat deskriptif sehingga belum 

mengkaji lebih jauh dampak penerapan sanksi terhadap perubahan perilaku maupun 

kinerja ASN setelah hukuman dijatuhkan. Selain itu, studi ini belum mengakomodasi 

data terkait persepsi pegawai, padahal aspek keadilan prosedural serta tingkat 

penerimaan terhadap sanksi memiliki peranan penting dalam menentukan efektivitas 

mekanisme punishment (Muhid, 2020). 

Bandiyono et al. (2021) menemukan bahwa punishment tidak menunjukkan 

pengaruh yang signifikan terhadap tingkat kedisiplinan pegawai. Meskipun demikian, 
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secara simultan reward dan punishment bersama-sama berpengaruh terhadap disiplin 

kerja, dengan reward terbukti memiliki kontribusi yang lebih dominan secara statistik 

dibandingkan punishment. 

Penelitian lain oleh Dewiyani et al. (2023) menunjukkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan 

dan Pencatatan Sipil Kabupaten Badung. Selain itu, pemberian reward juga memberikan 

dampak positif yang signifikan terhadap peningkatan kinerja. Faktor lingkungan kerja 

turut berperan secara positif dan signifikan dalam mendukung kinerja pegawai pada 

instansi tersebut. 

 Secara konseptual, penelitian ini dibangun di atas kerangka teori yang lebih 

komprehensif dengan merujuk pada Expectancy Theory dan Teori Keadilan Organisasi. 

Kedua pendekatan tersebut digunakan untuk menjelaskan mekanisme bagaimana 

reward dan punishment memengaruhi perilaku kerja, baik dari sisi motivasional maupun 

normatif, termasuk dalam membentuk persepsi pegawai mengenai aspek keadilan, 

penghargaan, serta penerapan sanksi dalam konteks birokrasi. 

STUDI LITERATUR 

Hubungan Reward, Punishment, dan Kinerja 

 Dalam konteks birokrasi, salah satu faktor penentu yang krusial adalah cara 

organisasi merespons kinerja maupun pelanggaran yang dilakukan pegawai. Pemberian 

reward yang proporsional dan tepat sasaran berpotensi memperkuat motivasi intrinsik 

serta meningkatkan komitmen dan loyalitas pegawai. Sebaliknya, penerapan punishment 

yang konsisten berfungsi untuk menegakkan kepatuhan dan menjaga kedisiplinan kerja. 

Penelitian oleh (Bellé 2013, 2014) menunjukkan bahwa reward yang dikaitkan dengan 

dampak sosial pekerjaan (social impact) memiliki hubungan positif dengan peningkatan 

kinerja dan kepuasan kerja aparatur sipil negara. Namun, sanksi yang bersifat simbolik 

tanpa substansi justru dapat mendorong munculnya disengagement dan niat untuk keluar 

dari organisasi, sebagaimana dikemukakan oleh (James L. Perry Bright, 2009). 

Selain itu, risiko burnout menjadi perhatian penting karena dapat menurunkan 

motivasi, efektivitas kerja, serta kualitas layanan publik. Studi (Hsieh 2014) 

mengungkapkan bahwa emotional labor yakni tuntutan untuk mengelola dan 

menampilkan emosi sesuai ekspektasi organisasi berkorelasi positif dengan kelelahan 

emosional (emotional exhaustion), terutama dalam kondisi tekanan kerja tinggi dan 
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interaksi publik yang kompleks.  

Sejumlah studi mutakhir juga menunjukkan bahwa beban kerja yang berlebihan 

berkorelasi dengan menurunnya rasa pencapaian diri (personal accomplishment) serta 

meningkatnya depersonalisasi pada pegawai. Ketersediaan job resources seperti 

dukungan pimpinan, kesempatan pengembangan karier, dan mekanisme reward yang 

transparan dapat berfungsi sebagai faktor protektif terhadap potensi burnout. Sebaliknya, 

ketika sistem penghargaan tidak diterapkan secara objektif atau sanksi dijalankan secara 

represif tanpa disertai pembinaan, pegawai cenderung merasa kurang dihargai, 

mengalami kelelahan emosional, dan menurunnya keterikatan terhadap organisasi. 

Temuan ini menegaskan bahwa perancangan sistem reward dan punishment yang adil, 

konsisten, serta berbasis kinerja tidak hanya berdampak pada peningkatan motivasi, tetapi 

juga berperan sebagai mekanisme pencegahan burnout dalam konteks birokrasi. 

Dalam perspektif Expectancy Theory, motivasi aparatur sipil negara akan 

menurun secara signifikan apabila upaya kerja yang dilakukan tidak memperoleh 

penghargaan yang layak, atau ketika pelanggaran ringan dikenai sanksi berat sementara 

pelanggaran yang lebih serius justru diabaikan. Kondisi tersebut mencerminkan 

ketidaksesuaian antara usaha, kinerja, dan konsekuensi yang diterima. Oleh sebab itu, 

sistem manajemen kinerja perlu dirancang secara komprehensif agar mampu 

mengintegrasikan mekanisme reward dan punishment dengan indikator evaluasi yang 

objektif, terukur, dan bermakna. 

Berdasarkan landasan teori dan asumsi yang telah diuraikan, keterkaitan 

antarvariabel dalam penelitian ini divisualisasikan melalui suatu model konseptual. 

Model tersebut menggambarkan arah hubungan antara variabel independen reward (X1) 

dan punishment (X2) terhadap variabel dependen, yaitu kinerja aparatur sipil negara (Y).                          
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

METODE PENELITIAN 

 Populasi penelitian ini mencakup seluruh pegawai yang bertugas di Sekretariat 

Direktorat Jenderal Perhubungan Darat dengan jumlah total 70 orang. Teknik penentuan 

sampel menggunakan pendekatan non-probability sampling melalui metode accidental 

sampling, yakni pemilihan responden berdasarkan kebetulan, di mana individu yang 

ditemui secara langsung oleh peneliti dapat dijadikan sampel sepanjang memenuhi 

kriteria yang ditetapkan (Sugiyono, 2019). Data primer dikumpulkan melalui penyebaran 

kuesioner yang memuat indikator masing-masing variabel penelitian dan diukur 

menggunakan skala Likert. Selanjutnya, data yang diperoleh dianalisis dengan bantuan 

perangkat lunak IBM SPSS Statistics versi 23. 

         HASIL DAN PEMBAHASAN 

a.  Hasil Uji Normalitas 

 

Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan metode One-Sample 

Kolmogorov–Smirnov guna memastikan apakah data dalam model penelitian 

berdistribusi normal atau tidak. 
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Tabel  Hasil Uji Normali 

 

 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel Reward memperoleh nilai 

signifikansi (Asymp. Sig.) sebesar 0,200, yang melebihi tingkat signifikansi 0,05, 

sehingga dapat dinyatakan berdistribusi normal. Sebaliknya, variabel Punishment dan 

Kinerja ASN masing-masing memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 dan 0,044, yang 

berada di bawah batas 0,05, sehingga tidak memenuhi asumsi normalitas. 

 

 

 

 

Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

X1 ,081 70 ,200* ,974 70 ,146 

 

    ,151 70 ,000 ,956 70 ,015  

Y ,107 70 ,044 ,953 70 ,010 

*. This is a lower bound of the true 

significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

Tests of Normality 

 Kolmogorov-

Smirnova 

Shapiro-Wilk 

Statis

tic 

df Sig. Statist

ic 

df Sig. 

Unstandardize

d Residual 

,084 70 ,200* ,977 70 ,222 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 
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b. Hasil Uji Multikolinieritas 

Tabel  Hasil Uji Multikolinieritas 
Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta   Tolerance VIF 

1 (Constant) 2,987 ,493  6,054 ,000   

X1 ,219 ,083 ,306 2,651 ,010 ,999 1,001 

X2 ,103 ,091 ,130 1,124 ,265 ,999 1,001 

a. Dependent Variable: Y 

 

Hasil pengujian multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai tolerance pada 

variabel reward dan punishment masing-masing sebesar 0,999 (lebih besar dari 0,10), 

dengan nilai VIF sebesar 1,001 (lebih kecil dari 10). Temuan tersebut mengindikasikan 

bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas dalam model regresi, sehingga model 

dinilai memenuhi asumsi dan layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut. 

 

c. Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

                           Gambar Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas melalui analisis scatterplot antara 

residual dan nilai prediksi, tampak bahwa sebaran titik bersifat acak serta tidak 
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membentuk pola tertentu. Kondisi tersebut mengindikasikan tidak adanya masalah 

heteroskedastisitas dalam model regresi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

model telah memenuhi asumsi homoskedastisitas. 

         Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengidentifikasi arah 

hubungan serta besaran pengaruh variabel Reward (X1) dan Punishment (X2) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Direktorat Jenderal Perhubungan Darat. Proses 

pengolahan dan analisis data dilakukan dengan bantuan perangkat lunak IBM SPSS 

Statistics versi 23 guna memastikan ketepatan dan keakuratan hasil perhitungan. 

Adapun hasil estimasi koefisien regresi disajikan pada tabel berikut. 

Tabel Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

No Variabel Koefisien B t hitung Sig. Keterangan 

1 Konstanta 2,852 5,910 0,000 Signifikan 

2 Reward (X1) 0,225 2,714 0,008 Berpengaruh signifikan 

3 Punishment (X2) 0,103 1,185 0,240 Tidak berpengaruh signifikan 

 

Berdasarkan tabel di atas, maka dapat disusun persamaan regresi linier berganda 

sebagai berikut: 

𝑌 = 𝛼 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝑒 
𝑌 = 2,852 + 0,225𝑋1 + 0,108𝑋2 + 𝑒 

 

 Uji F (Uji Simultan) 

 

Uji F dilakukan untuk menilai apakah seluruh variabel independen secara 

simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Pengujian ini 

menguji hipotesis nol (H0) yang menyatakan bahwa seluruh koefisien regresi bernilai 

nol, sehingga secara bersama-sama variabel independen tidak berpengaruh terhadap 
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variabel dependen. Keputusan ditentukan berdasarkan nilai signifikansi; apabila nilai 

signifikansi F lebih kecil dari 0,05, maka H0 ditolak, yang menunjukkan adanya 

pengaruh signifikan secara simultan dari variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

Tabel Hasil Uji F (Simultan) 

ANOVAa 

 

Model 

Sum

 

of 

Squares 

 

df 

 

Mean 

Square 

 

F 

 

Sig. 

1 Regression 1,205 2 ,603 4,151 ,019b 

Residual 9,728 67 ,145   

Total 10,933 69    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan IBM SPSS Statistics yang 

ditampilkan pada tabel ANOVA, diperoleh nilai F sebesar 4,151 dengan tingkat 

signifikansi 0,019. Karena nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari batas alpha 0,05 

(0,019 < 0,05), maka keputusan yang diambil adalah menolak H0 dan menerima Ha. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa variabel Reward dan Punishment secara simultan 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Direktorat Jenderal 

Perhubungan Darat.  

Uji t Parsial 

Uji t digunakan untuk mengukur pengaruh masing-masing variabel independen 

secara parsial terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, pengujian tersebut 

bertujuan untuk mengetahui apakah reward dan punishment secara individual memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Keputusan statistik didasarkan pada nilai 

signifikansi (p-value) pada tingkat alpha (α) 0,05. Apabila nilai signifikansi lebih kecil 

dari 0,05, maka H0 ditolak yang berarti variabel independen berpengaruh signifikan 
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secara parsial. Sebaliknya, jika nilai signifikansi melebihi 0,05, maka H0 tidak ditolak, 

sehingga variabel independen dinyatakan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. 

Tabel  Hasil Uji t (Parsial) 

Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstand

ardized 

Coeffici

ents 

Standardize

d 

Coefficient

s 

 

 

t 

 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constan

t) 

1,245 ,876  1,421 ,160 

X1 ,387 ,165 ,284 2,345 ,022 

X2 ,142 ,148 ,115 0,959 ,341 

a. Dependent Variable: Y 

 

    Analisis koefisien determinasi (R2) 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, diperoleh hasil perhitungan 

koefisien determinasi sebagai berikut: 

 

 

Tabel Hasil Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Mo

del 

R R 

Squ

are 

Adjuste

d R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

1 ,332
a 

,110 ,084 ,38079 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,332. 

Angka tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara variabel independen, yaitu Reward 

dan Punishment, dengan variabel dependen Kinerja Pegawai tergolong lemah, karena 

berada dalam rentang 0,20–0,399. Selain itu, nilai koefisien determinasi (R Square) 
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sebesar 0,110 mengindikasikan bahwa kedua variabel independen hanya mampu 

menjelaskan 11% variasi dalam Kinerja Pegawai. Dengan demikian, sebesar 89% variasi 

kinerja dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak tercakup dalam model penelitian. 

Proporsi pengaruh yang relatif kecil ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai di 

Direktorat Jenderal Perhubungan Darat kemungkinan lebih banyak ditentukan oleh 

variabel lain, seperti kompetensi teknis, gaya kepemimpinan, beban kerja, maupun 

motivasi intrinsik pegawai. 

         KESIMPULAN 

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Reward (X1) memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di Direktorat Jenderal 

Perhubungan Darat pada Kementerian Perhubungan Republik Indonesia. Sebaliknya, 

variabel Punishment (X2) tidak terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini tercermin dari nilai t hitung sebesar 1,124 dengan tingkat 

signifikansi 0,265 yang lebih besar dari 0,05. Namun demikian, secara simultan, Reward 

dan Punishment bersama-sama menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap 

variabel kinerja (Y).    
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