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Abstract: The aim of this study is to examine the relationship between Transformational 

Leadership Style, Rewards and Punishments, and Employee Discipline at the West Java 

Provincial Youth and Sports Agency. The respondents were civil servants within that regional 

government agency. They were selected using non-probability sampling and non-purposive 

sampling methods. The research instrument used a questionnaire. The research method 

employed was quantitative, utilising multiple linear regression analysis. The results of the 

analysis indicate that, collectively, the variables of Transformational Leadership Style, Reward 

and Punishment influence employee discipline. However, when considered individually, only 

Transformational Leadership Style and Reward have a significant influence. As for the 

Punishment variable, it did not have a significant influence, but remains useful as a tool for 

controlling and developing employees. 
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Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui relasi antara Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, Reward dan Punishment terhadap Disiplin Pegawai pada 

Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. Responden adalah para Aparatur Sipil 

Negara pada Perangkat Daerah tersebut. Mereka dipilih menggunakan metode non – 

probability sampling, dan non purposive sampling. Instrumen penelitian menggunakan 

kuesioner. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif, dengan alat analisis 

regresi linear berganda. Hasil analisis menunjukkan bahwa secara bersama – sama, variabel 

Gaya Kepemimpinan Transformasional, Reward dan Punishment berpengaruh pada Disiplin 

Pegawai. Namun secara parsial, hanya Gaya Kepemimpinan Transformasional, dan Reward 

yang berpengaruh secara signifikan. Adapun variabel Punishment tidak memberikan pengaruh 

signifikan, namun tetap bermanfaat sebagai alat pengendalian dan pembinaan pegawai. 

 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Transformasional, Reward, Punishment, Disiplin Pegawai 
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PENDAHULUAN 

Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat merupakan salah satu organisasi 

pemerintah dalam melaksanakan tugas tertentu di bidang kepemudaan dan olahraga. Dinas 

Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat mempunyai tugas pokok melaksanakan urusan 

pemerintahan bidang kepemudaan dan olahraga meliputi layanan kepemudaan, sarana 

prasarana dan kesejahteraan, peningkatan prestasi olaharaga serta pembudayaan olahraga yang 

menjadi kewenangan provinsi, melaksanakan tugas dekonsentrasi dan melaksanakan tugas 

pembantuan sesuai bidang tugasnya, berdasarkan ketentuan peraturan perundang-undangan. 

Setiap organisasi harus menyusun strategi baru dalam manajemennya, tidak terkecuali dalam 

manajemen sumber daya manusia di Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. 

Seiring dengan perkembangan teknologi yang mengarah pada era keterbukaan informasi 

publik, kinerja pemerintah semakin mudah untuk diawasi oleh masyarakat luas. Hak setiap 

warga negara untuk mendapatkan informasi publik pun telah dijamin dengan UU Keterbukaan 

Informasi Publik (KIP). Lembaga negara wajib memenuhi permintaan informasi dari 

masyarakat apabila informasi tersebut tidak bersifat rahasia (Prabowo et al., 2014). Pengaduan 

atas maladminitrasi seperti penyalahgunaan wewenang yang menimbulkan kerugian materiil 

maupun non materiil bagi masyarakat dapat dengan mudah disampaikan melalui saluran 

pengaduan di masing-masing instansi. Dengan meningkatnya transparansi, Lembaga negara 

semakin dituntut untuk selalu mengupayakan perbaikan dalam tata Kelola birokrasi. 

Upaya perbaikan birokrasi yang paling utama yaitu meningkatkan kualitas dan 

kompetensi Sumber Daya Aparatur sebagai komponen terpenting dalam pelaksanaan tugas 

pokok dan fungsi organisasi. Sumber daya aparatur yang dimiliki Lembaga negara yaitu 

Aparatur Sipil Negara (ASN). ASN merupakan ujung tombak pelaksana kebijakan pemerintah 

yang menjadi penentu keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. dukungan dan kolaborasi 

antar pegawai yang padu menjadi salah satu faktor baiknya kinerja organisasi. Namun, 

penilaian masyarakat terhadap kinerja ASN kurang baik karena pelayanan yang di berikan 

masih kurang memuaskan dan belum berjalan secara optimal. Permasalahan tersebut 

disebabkan oleh rendahnya kualitas dan ketidaksesuaian kompetensi yang dimiliki ASN 

(Sulistiyani et al., 2025), pendekatan pelayanan terlalu formalistis dan kurangnya inisiatif ASN 

untuk mencoba melakukan pendekatan kontekstual berdasarkan perkembangan aspirasi 

masyarakat pengguna layanan. Masyarakat berharap ASN mampu menjadi pegawai yang 

profesional dan bermoral  dan dituntut untuk memiliki kesadaran akan kewajibannya sebagai 

abdi negara yang melayani masyarakat bukan justru minta dilayani oleh masyarakat (Laoli et 

al., 2023). Oleh karena itu, pemerintah berupaya untuk meningkatkan kualitas ASN dengan 

membuat peraturan disiplin yang memuat hak ASN, kewajiban ASN, larangan dan sanksi yang 

diberikan  (Saleh, 2014). Pemerintah pun telah mengeluarkan peraturan – peraturan seperti UU 

No. 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara, PP No. 53 tahun 2010 tentang Disiplin 

Pegawai Negeri Sipil dan aturan turunan lainnya yang di buat oleh masing – masing 

Kementerian/Lembaga. 

Organisasi pemerintahan sebagai pelaksana kebijakan publik memiliki tanggung jawab 

besar dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat secara efektif, efisien, dan akuntabel. 

Untuk mewujudkan hal tersebut, dibutuhkan sumber daya manusia yang profesional dan 

disiplin. Disiplin pegawai menjadi salah satu indikator utama dalam menilai kinerja aparatur 

pemerintahan, karena kedisiplinan mencerminkan kepatuhan terhadap aturan, tanggung jawab 

terhadap tugas, serta komitmen terhadap organisasi. 

Disiplin juga merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang 

penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan maksimal. Melalui disiplin pula timbul 

kegiatan dan kesadaran untuk menaati peraturan organisasi dan norma sosial, namun reward 

dan punishment terhadap pelaksanaan disiplin tersebut perlu dilakukan. Pimpinan yang baik 

harus menganalisis terlebih dahulu tentang kebutuhan karyawan dan apa yang dapat 

https://research.e-siber.org/JSMD


https://research.e-siber.org/JSMD,                                                    Vol. 4, No. 1, April - Juni 2024  

 

164 | P a g e  

meningkatkan disiplin dalam bekerja. Oleh karena itu, reward dan punishment harus diterapkan 

secara efektif, agar dapat merangsang kedisiplinan kerja karyawan. Melalui reward maka 

karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, penghargaan dari atasannya, 

sehingga dengan sendirinya karyawan berusaha untuk memberikan yang terbaik kepada 

perusahaan tempatnya bekerja (Reksohadiprodjo & Handoko, 2001). 

Selain penilaian kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai diperlukan pemberian 

penghargaan (reward) kepada pegawai yang berprestasi serta pemberian hukuman 

(punishment) kepada pegawai yang melanggar peraturan. Reward merupakan pemberian 

penghargaan kepada para pegawai berprestasi. Bentuk reward bermacam-macam, berupa 

Tambahan Penghasilan Pegawai, pemberian anugerah penghargaan PNS berprestasi, 

penghargaan masa pengabdian, promosi, penambahan tanggung jawab yang dapat menjadi 

poin penghargaan bagi dirinya.  

Dengan adanya reward, hendaknya memberikan kepuasan kepada semua pihak, 

karyawan dapat memenuhi kebutuhannya, pengusaha mendapat laba, peraturan pemerintah 

harus ditaati, dan konsumen mendapatkan barang yang baik atau jasa yang sesuai. Sedangkan 

punishment (Hukuman) adalah sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah laku yang 

berlaku secara umum. Dalam hal tersebut hukuman diberikan ketika sebuah perilaku atau 

tingkah laku seseorang yang tidak diharapkan ditampilkan oleh orang yang bersangkutan atau 

orang yang bersangkutan tidak memberikan respon atau tidak menampilkan tingkah laku yang 

diharapkan (Suparmi & Setiawan, 2019), (Pratama & Handayani, 2022). 

Latar belakang pendidikan mempengaruhi sikap dan perilaku kerja, tidak jarang muncul 

kecenderungan kurangnya inisiatif dalam bekerja jika tidak disertai dengan insentif atau bentuk 

penghargaan yang jelas. Hal ini dapat berdampak pada efektivitas kerja dan pencapaian kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, penting untuk mengkaji lebih lanjut bagaimana 

pengaruh latar belakang atlet terhadap perilaku kerja pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga 

serta bagaimana gaya kepemimpinan yang sesuai untuk mendorong kinerja mereka secara 

optimal dalam konteks birokrasi. Dalam konteks ini, kepemimpinan memainkan peran penting. 

Gaya kepemimpinan yang tidak mampu memahami latar belakang psikologis dan budaya kerja 

mantan atlet dapat menimbulkan kesenjangan komunikasi dan penurunan kinerja. Sebaiknya 

pemimpin yang mampu mengakomodasi dan memotivasi pegawai dengan pendekatan yang 

tepat akan lebih berhasil membentuk budaya organisasi yang adaptif dan produktif. 

Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa barat merupakan instansi pemerintah yang 

memiliki peran penting dalam pengembangan sumber daya manusia, khususnya di bidang 

kepemudaan dan keolahragaan. Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat memiliki 

peran strategis dalam membina generasi muda dan memajukan dunia olahraga daerah. Uniknya 

banyak pegawai di instansi ini berasal dari latar belakang atlet berprestasi yang sebelumnya 

terbiasa dengan budaya kerja yang angat kompetitif, berorientasi pada target dan terbiasa 

menerima penghargaan langsung atas pencapaian mereka. Kebiasaan ini membentuk 

mentalitas “reward – based motivation” yang kuat, di mana motivasi kerja sangat tergantung 

pada adanya penghargaan konkret seperti medali, bonus atau pengakuan publik. 

Namun ketika para mantan atlet ini memasuki dunia birokrasi pemerintahan sebagai 

aparatur sipil negara (ASN), mereka menghadapi system kerja yang sangat berbeda. Dalam 

birokrasi, pencapaian tidak selalu di respon dengan penghargaan langsung, melainkan dinilai 

secara administratif dan dalam kerangka aturan yang lebih kaku. Hal ini seringkali 

menimbulkan penyesuaian yang tidak mudah dan berpotensi mempengaruhi motivasi kerja 

pegawai. 

Bertitik tolak pada fenomena yang telah dijelaskan di atas, hubungan antara gaya 

kepemimpinan, reward dan punishment dengan kedisiplinan pegawai yang terjadi di lapangan 

menjadi hal menarik untuk di bahas. Studi kasus penelitian dilakukan pada Dinas Pemuda dan 

Olahraga Provinsi Jawa Barat yang di lakukan melalui wawancara kepada narasumber pada 
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lokasi penelitian. Studi ini di lakukan untuk melihat efek reward pada disiplin dan hukuman 

untuk disiplin. Hasil penelitian diharapkan dapat mempresentasikan fakta yang terjadi di Dinas 

Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat dan dapat dijadikan serta pertimbangan serta 

evaluasi dalam membuat kebijakan. 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat dirumuskan masalah sebagai 

berikut: 

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap disiplin pegawai di Dinas 

Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat? 

2. Apakah reward berpengaruh secara parsial terhadap disiplin pegawai di Dinas Pemuda dan 

Olahraga Provinsi Jawa Barat? 

3. Apakah punishment berpengaruh secara parsial terhadap disiplin pegawai di Dinas Pemuda 

dan Olahraga Provinsi Jawa Barat? 

4. Apakah gaya kepemimpinan, reward, dan punishment secara simultan berpengaruh 

terhadap disiplin pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat? 

Dari rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah:  

1. Mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan secara parsial terhadap disiplin pegawai di 

Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat 

2. Mengetahui pengaruh reward secara parsial terhadap disiplin pegawai di Dinas Pemuda 

dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. 

3. Mengetahui pengaruh punishment secara parsial terhadap disiplin pegawai di Dinas 

Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. 

4. Mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, reward, dan punishment secara simultan 

terhadap disiplin pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. 

Permasalahan ini dituangkan dalam kerangka pemikiran seperti ilustrasi di bawah ini. 

 

 
Figure 1 Conceptual Framework 

Source: Research data, 2025 
 

METODE 

Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan itu dipilih karena penelitian 

ini berusaha menelaah relasi antar sejumlah variabel. Variabel -  variabel tersebut diukur 

melalui kuesioner, diperoleh melalui metode survei, selanjutnya dianalisis menggunakan 

prosedur statistika. (Creswell & Creswell, 2018). Moreover, Survey research provides a 

quantitative or numeric description of trends, attitudes, or opinions of a population by studying 

a sample of that population. It includes cross-sectional and longitudinal studies using 
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questionnaires or structured interviews for data collection—with the intent of generalizing from 

a sample to a population (Fowler, 2008). 

Lokasi penelitian adalah pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. Ukuran 

sampel sebanyak 100 (seratus) pegawai, dari populasi sejumlah 182. Karenanya hasil analisis 

dapat menggambarkan kondisi sebenarnya di lokasi dimaksud. (Cochran, 1977). 

Data gathering was conducted through two techniques: questionnaire distribution and 

desk study. The questionnaire was structured according to variables involved, and designed so 

that respondent could only answered the avaliable options, thus enabled to be analyzed 

quantitatively. Desk study done to obtained supporting data from available records, such as 

performance reports, and any other organizational documents relevant to the study (Creswell 

& Creswell, 2018).  

Metode Ordinary Least Squares (OLS) digunakan dalam penelitian kuantitatif karena 

mampu memberikan estimasi hubungan antar variabel yang paling efisien dan tidak bias, 

dengan meminimalkan jumlah kuadrat kesalahan (Acito, 2023).  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Objek penelitian adalah pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. 

Sebanyak 100 orang menjadi responden dari kuesioner yang disebar. Kuesioner ini terdiri dari 

20 item pertanyaan yang diuraikan berdasarkan variabel gaya kepemimpinan, reward, 

punishment, dan disiplin kerja. Gambaran mengenai para responden sendiri disajikan pada 

tabel berikut ini. 

 
Tabel 1 Respondent Charactheristics 

No. Charactheristic Frequency Percentage (%) 

1 Gender   

 Male  75 75.00 

 Female 25 25.00 

2. Age    

 25-25 5 5.00 

 26-45 50 50.00 

 45-58 45 45.00 

3. Education   

    SMP 1 1.00 

 SMA/sederajat 15 12.00 

 D3 6 6.00 

 S1/D4 52 47.00 

 S2 32 32.00 

 S3 2 2.00 

4. Length of Service   

 0 – 10 11 11.00 

 10 – 20 76 76.00 

   > 20 tahun 13 13.00 

Source: Research data, 2025 
 

Dari 100 orang responden pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat, 

dikategorikan ke dalam 4 golongan, yaitu gender, umur, pendidikan, dan masa kerja. Dari segi 

umur, sebanyak 25 orang adalah wanita, dan 75 orang pria. Rentang usia mereka berkisar dari 

25 sampai dengan 58 tahun, didominasi pegawai berusia antara 26 sampai dengan 45 tahun 

sebanyak 50%. Jenjang pendidikan yang dimiliki berkisar dari Sekolah Menengah Pertama 

sampai dengan Sarjana Strata – 3, didominasi pegawai berpendidikan Sarjana Strata – 1 atau 

Diploma 4 sebanyak 47%. Masa kerja pegawai berkisar antara 0 tahun (pegawai baru) sampai 

dengan lebih dari 20 tahun. Mayoritas pegawai pada perangkat daerah tersebut memiliki masa 

kerja antara 10 sampai dengan 20 tahun sebanyak 76%. 
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Langkah pertama dalam menganalisis kuesioner adalah melakukan uji validitas. Uji 

validitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang telah dirancang dalam bentuk 

kuesioner benar-benar dapat menjalankan fungsinya. Seperti telah dijelaskan pada metodologi 

penelitian bahwa untuk melihat valid tidaknya suatu alat ukur digunakan pendekatan secara 

statistika, yaitu melalui nilai koefisien korelasi skor butir pernyataan dengan skor total butir 

pernyataan, apabila koefisien korelasinya lebih besar atau sama dengan 0.30 maka pernyataan 

tersebut dinyatakan valid. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan korelasi pearson 

(r) diperoleh hasil uji validitas sebagai berikut. 

 
Tabel 2 Pearson Validity Test 

No. Variables 
Validity 

Coefficient 

Critical 

Value 
Conclusions 

1 

Leadership Style 

(X1) 

0.695 0.300 Valid 

2 0.759 0.300 Valid 

3 0.682 0.300 Valid 

4 0.751 0.300 Valid 

5 0.722 0.300 Valid 

6 0.486 0.300 Valid 

7 

Reward (X2) 

0.723 0.300 Valid 

8 0.613 0.300 Valid 

9 0.681 0.300 Valid 

10 0.720 0.300 Valid 

11 0.626 0.300 Valid 

12 

Punishment (X3) 

0.693 0.300 Valid 

13 0.875 0.300 Valid 

14 0.657 0.300 Valid 

15 0.532 0.300 Valid 

16 

Work Discipline (Y) 

0.786 0.300 Valid 

17 0.708 0.300 Valid 

18 0.733 0.300 Valid 

19 0.708 0.300 Valid 

20 0.786 0.300 Valid 

Source: Research data, 2025 
 

Dari tabel 2 di atas terlihat bahwa nilai koefisien korelasi (rs) dari setiap butir pernyataan 

lebih besar dari nilai kritis 0,30. Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa semua butir 

pernyataan untuk variabel brand trustdan niat beli ulang telah valid dan layak digunakan 

sebagai alat ukur penelitian serta dapat digunakan untuk analisis selanjutnya. 

Setelah teruji bahwa pertanyaan – pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner adalah 

valid, maka pengujian dilanjutkan dengan Uji Reliabilitas. Uji reliabilitas merupakan alat untuk 

mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan  konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2012). Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan cara 

one shot atau pengukuran sekali saja dengan alat bantu SPSS uji statistik alpha cronbach’s. 

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai alpha cronbach’s > 0,60. 
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Tabel 3 Reliability Test Results 

No. Variables 
Alpha 

Cronbach's 

Critical 

Value 
Conclusions 

1 Leadership Style (X1) 0.798 

0,700 

Reliable 

2 Reward (X2) 0.820 Reliable 

3 Punishment (X3) 0.797 Reliable 

4 Work Discipline (Y) 0.770 Reliable 

Source: Research data, 2025 
 

Nilai reliabilitas butir pernyataan pada kuesioner kedua variabel yang sedang diteliti 

lebih besar dari 0,70 hasil ini menunjukkan bahwa butir kuesioner pada kedua variabel telah 

andal/konsisten untuk mengukur variabelnya masing-masing. 

Dari uji di atas, ditemukan bahwa seluruh variabel yang digunakan adalah handal 

(reliable). Kemudian dilakukan analisis deskriptif terhadap variabel – variabel penelitian. 

Analisis deskriptif data hasil tanggapan responden dapat digunakan untuk memperkaya 

pembahasan, melalui analisis deskriptif data tanggapan responden dapat diketahui bagaimana 

kondisi setiap indikator variabel yang sedang diteliti. Agar lebih mudah dalam 

menginterpretasikan variabel yang sedang diteliti, dilakukan kategorisasi terhadap tanggapan 

responden berdasarkan rata-rata skor tanggapan responden (Gujarati, 2007). Hasil uji 

reliabilitas disajikan pada tabel berikut ini. 

 
Tabel 4 Descriptive Research Variables 

No. Hypothesis Score Range Results 

1 X1_Leadership Style 4.12 3.40 – 4.20  Good 

2 X2_Reward 4.17 3.40 – 4.20 Good 

3 X3_Punishment 3.37 2.60 – 3.40  Well Enough 

4 Y_Discipline 4.11 3.40 – 4.20 Good 

Source: Research data, 2025 
 

Berdasarkan tabel 4 di atas, Untuk variabel penelitian Gaya Kepemimpinan, berdasarkan 

hasil pengolahan data kuesioner yang disebarkan kepada pegawai di Dinas Pemuda dan 

Olahraga Provinsi Jawa Barat, diperoleh gambaran umum mengenai persepsi responden 

terhadap aspek kepemimpinan. Total skor aktual yang diperoleh dari keenam pernyataan 

adalah sebesar 2.471 dengan nilai rata-rata keseluruhan sebesar 4,12. Apabila mengacu pada 

pedoman penilaian (3,40 – 4,19 = Baik), maka nilai tersebut berada pada kategori “Baik”. Hal 

ini menunjukkan bahwa secara umum, kepemimpinan di Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi 

Jawa Barat telah berjalan dengan baik dan mampu memberikan pengaruh yang positif terhadap 

pegawai, baik dalam hal pemberian arahan, motivasi, maupun hubungan interpersonal antara 

pemimpin dan bawahan. 

Untuk variabel penelitian Reward, Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner yang 

telah disebarkan kepada pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat, 

diperoleh total skor aktual sebesar 2.084 dengan nilai rata-rata sebesar 4,17. Apabila mengacu 

pada pedoman penilaian (3,40 – 4,19 = Baik), maka nilai tersebut berada pada kategori “Baik”. 

Hasil ini menunjukkan bahwa secara umum pegawai memiliki persepsi yang positif terhadap 

kompensasi, fasilitas, serta bentuk penghargaan yang diberikan oleh instansi. Sistem 

pemberian gaji, bonus, tunjangan, fasilitas kerja, dan penghargaan non-finansial dinilai telah 

mampu menunjang semangat dan motivasi kerja pegawai dalam menjalankan tugasnya di 

lingkungan Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. 

Untuk variabel penelitian Punishment, berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner yang 

diberikan kepada pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat, diperoleh total 

skor aktual sebesar 1.347 dengan nilai rata-rata sebesar 3,37. Jika mengacu pada pedoman 
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penilaian (2,60 – 3,39 = Cukup Baik), maka nilai tersebut berada pada kategori “Cukup Baik”. 

Hasil ini menunjukkan bahwa penerapan sanksi atau hukuman di lingkungan Dinas Pemuda 

dan Olahraga Provinsi Jawa Barat telah berjalan, namun belum sepenuhnya dirasakan optimal 

oleh seluruh pegawai. Sistem pemberian hukuman dinilai sudah cukup jelas dan diterapkan, 

namun masih terdapat beberapa aspek yang perlu diperbaiki agar dapat memberikan efek jera 

dan pembelajaran yang lebih efektif bagi pegawai yang melakukan pelanggaran. 

Untuk variabel penelitian Disiplin Kerja, berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner 

yang disebarkan kepada pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat, 

diperoleh total skor aktual sebesar 2.054 dengan nilai rata-rata keseluruhan 4,11. Apabila 

mengacu pada pedoman penilaian (3,40 – 4,19 = Baik), maka nilai tersebut termasuk dalam 

kategori “Baik”. 

Hasil ini menunjukkan bahwa secara umum tingkat disiplin kerja pegawai di Dinas 

Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat sudah berjalan dengan baik. Pegawai memiliki 

kesadaran yang cukup tinggi terhadap pentingnya kedisiplinan, baik dalam hal kehadiran, 

tanggung jawab terhadap pekerjaan, ketepatan waktu penyelesaian tugas, maupun kepatuhan 

terhadap pengawasan pimpinan. 

Analisis mengenai relasi antar variabel penelitian dilakukan dengan menggunakan 

analisis regresi linear berganda. Variabel – variabel penelitian yang terlibat adalah Gaya 

Kepemimpinan, Reward, dan Punishment – sebagai variabel bebas; sedangkan variabel 

Disiplin Kerja adalah variabel terikat. Hasil analisis disajikan pada tabel 5 berikut ini. 

 
Tabel 5 Multiple Linear Regression Analysis 

coefficient a 

Model 

Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficient t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) -0.099 1.023  -0.097 0.923 

 Leadership Style (X1) 0.669 0.046 0.788 14.580 0.000 

 Reward (X2) 0.144 0.054 0.147 2.655 0.009 

 Punishment (X3) 0.082 0.037 0.097 1.186 0.312 

a Dependent Variable: Work Discipline 

Source: Research data, 2025 
 

Dari hasil analisis, diperoleh persamaan sebagai berikut 
𝑌 = −0.990 + 0.669𝑋1 + 0.144𝑋2 + 0.082𝑋3 

Dari persamaan di atas, dapat diinterpretasikan bahwa Konstanta sebesar -0.990 

menyatakan bahwa jika gaya kepemimpinan, reward dan punishment bernilai 0 (nol) dan tidak 

ada peningkatan, maka disiplin kerja pegawai akan bernilai sebesar -0.990. Nilai koefisien 

regresi X1 yaitu gaya kepemimpinan memiliki nilai sebesar 0.669 artinya jika gaya 

kepemimpinan meningkat satu satuan, sementara reward dan punishment konstan, maka 

disiplin kerja pegawai akan meningkat sebesar 0.699 satuan. Nilai koefisien regresi X2 yaitu 

reward memiliki nilai sebesar 0.144 artinya jika reward meningkat satu satuan, sementara gaya 

kepemimpinan dan punishment konstan,  maka disiplin kerja pegawai akan meningkat sebesar 

0.144 satuan. Nilai koefisien regresi X3 yaitu punishment memiliki nilai sebesar 0.082 artinya 

jika punishment meningkat satu satuan, sementara gaya kepemimpinan dan reward konstan,  

maka disiplin kerja pegawai akan meningkat sebesar 0.082 satuan. 

Selanjutnya, untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat, ditinjau dari koefisien determinasi. Hasil analisis koefisien determinasi disajikan pada 

tabel berikut ini 
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Tabel 6 Determination Coefficient 

Model Summary b 

Model R R square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0.908a 0.825 0.820 0.85823 

a Predictors: (Constant), Punishment, Leadership Style, Reward 

b Dependent Variable: Work Discipline 

Source: Research data, 2025 
 

Dari tabel 6 di atas terlihat bahwa nilai koefisien determinasi atau R2 yang diperoleh 

sebesar 0.825 atau 82.5%. Hal ini menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan, Reward dan 

Punishment secara simultan dalam memberikan kontribusi pengaruh terhadap disiplin kerja 

pegawai (Y) sebesar 82.5 %. Sedangkan sisanya sebesar 17.5% merupakan pengaruh dari 

variabel lain yang tidak diteliti. 

Selanjutnya dilakukan analisis untuk menguji hipotesis penelitian, guna membuktikan 

apakah variabel – variabel penelitian yang dipilih memberikan pengaruh yang signifikan. Hasil 

analisis disajikan pada tabel berikut ini. 

 
Tabel 7 Simultaneous Significance Test Analysis (F Test)  

ANOVAa  

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 Regression 334.130 3 111.377 151.212 0.000b  

 Residual 70.710 96 0.737   

 Total 404.840 99    

a Dependent Variable: Work Discipline 

b Predictors: (Constant), Punishment, Leadership Style, Reward 

Source: Research data, 2025 
 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai Fhitung sebesar 151.212 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0.000. Artinya dengan tingkat kepercayaan 95% dapat disimpulkan bahwa 

Gaya Kepemimpinan, Reward dan Punishment berpengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja 

pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. 

Uji t mengukur validitas masing – masing variabel penelitian, karenanya disebut uji 

parsial.  

 
Tabel 8 Simultaneous Significance Test Analysis (t Test) 

Coefficientsa  

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) -0.099 1.023  -0.097 0.923 

 Leadership Style 0.669 0.046 0.147 2.655 0.009 

 Reward 0.144 0.054 0.788 14.580 0.000 

 Punishment 0.082 0.037 0.097 1.186 0.312 

a Dependent Variable: Work Discipline 

Source: Research data, 2025 
 

Dari tabel 8 di atas, dapat dilihat bahwa nilai t – hitung yang diperoleh variabel Gaya 

Kepemimpinan adalah sebesar 2.655. Artinya secara parsial, Gaya Kepemimpinan 

memberikan pengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga 

Provinsi Jawa Barat. Nilai t – hitung yang diperoleh variabel Reward adalah sebesar 14.580. 

Artinya secara parsial, Reward memberikan pengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja 

pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. Nilai t – hitung yang diperoleh 

variabel Punishment adalah sebesar 1.186. Artinya secara parsial, Punishment tidak 
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memberikan pengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga 

Provinsi Jawa Barat. 

Hasil analisis di atas menunjukkan bahwa secara bersama – sama variabel Gaya 

Kepemimpinan, Reward, dan Punishment berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja 

pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. Dengan demikian, hipotesis yang 

menyatakan adanya pengaruh simultan ketiga variabel independen terhadap disiplin kerja 

diterima. 

Hasil analisis di atas menunjukkan bahwa secara parsial variabel Gaya Kepemimpinan, 

dan Reward berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja pegawai di Dinas Pemuda dan 

Olahraga Provinsi Jawa Barat. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Gaya 

Kepemimpinan, dan Reward berpengaruh terhadap disiplin kerja dapat diterima. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan Gaya Kepemimpinan, dan Reward, maka 

semakin meningkat pula tingkat kedisiplinan pegawai dalam menjalankan tugas dan 

kewajibannya. Sebaliknya, variabel Punishment tidak berpengaruh signifikan terhadap Disiplin 

Kinerja pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. Hal ini mengindikasikan 

bahwa pemberian sanksi belum tentu mampu meningkatkan kedisiplinan pegawai Dinas 

Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat. 

Secara teoritis, disiplin kerja tidak terbentuk oleh satu faktor tunggal, melainkan oleh 

kombinasi berbagai faktor organisasi. (Siagian, 2015) menyatakan bahwa disiplin kerja 

dipengaruhi oleh kepemimpinan, sistem penghargaan dan hukuman, serta budaya organisasi. 

Ketika ketiga unsur tersebut berjalan secara sinergis, maka akan tercipta mekanisme kontrol 

dan motivasi yang seimbang. Gaya kepemimpinan memberikan arah dan teladan, reward 

mendorong motivasi positif, sedangkan punishment berfungsi sebagai pengendali perilaku 

menyimpang. 

kepemimpinan memiliki peran sentral dalam membentuk perilaku kerja dan budaya 

organisasi. Menurut (Northouse, 2016), kepemimpinan merupakan proses di mana seorang 

individu memengaruhi sekelompok orang untuk mencapai tujuan bersama. Sementara itu, 

(Robbins & Judge, 2017) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan yang efektif mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi, serta mendorong 

kepatuhan terhadap peraturan organisasi. Dalam konteks organisasi pemerintahan seperti Dinas 

Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat, seorang pemimpin yang mampu menjadi teladan, 

memberikan arahan yang jelas, serta bersikap tegas dan adil akan lebih mudah menumbuhkan 

kedisiplinan di kalangan pegawai. 

Disiplin kerja sendiri, menurut (Hasibuan, 2017), merupakan kesadaran dan kesediaan 

seseorang untuk menaati semua peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku di organisasi. 

Dengan demikian, gaya kepemimpinan yang baik tidak hanya memengaruhi motivasi kerja, 

tetapi juga berfungsi sebagai kontrol sosial yang membentuk pola perilaku pegawai. Pemimpin 

yang konsisten dalam menegakkan aturan, memberikan contoh kedisiplinan, serta 

berkomunikasi secara efektif akan mendorong pegawai untuk lebih taat pada jam kerja, 

menyelesaikan tugas tepat waktu, dan mematuhi standar operasional yang ditetapkan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan (Putra et al., 2019)yang menyimpulkan bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja pegawai instansi 

pemerintah daerah. Penelitian serupa juga dilakukan oleh (Agustina et al., 2025), dan , dan 

(Azis et al., 2024) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh signifikan terhadap peningkatan disiplin kerja pegawai di lingkungan Instansi 

Pemerintah. Kedua penelitian tersebut menegaskan bahwa keberhasilan penerapan disiplin 

kerja tidak dapat dipisahkan dari kemampuan pemimpin dalam mengarahkan, memotivasi, 

serta mengontrol kinerja bawahannya. 

Secara teoretis, reward merupakan salah satu instrumen motivasi yang memiliki 

pengaruh kuat terhadap perilaku kerja individu. (Skinner, 1971) melalui teori penguatan 
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(reinforcement theory) menyatakan bahwa perilaku yang diikuti oleh konsekuensi positif 

(reward) cenderung akan diulang kembali. Pendapat ini diadopsi oleh (Mangkunegara, 2016) 

yang menyatakan bahwa reward adalah bentuk apresiasi yang diberikan organisasi kepada 

karyawan atas prestasi dan kontribusi mereka, yang bertujuan untuk meningkatkan motivasi 

serta disiplin kerja. Dalam konteks organisasi pemerintahan, penghargaan dapat berupa 

pengakuan kinerja, kesempatan pengembangan karier, maupun insentif tertentu. 

Pemberian reward di lingkungan Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat 

mampu menciptakan dorongan psikologis bagi pegawai untuk bekerja lebih tertib dan sesuai 

dengan ketentuan yang berlaku. Ketika pegawai merasa bahwa kinerja dan kedisiplinannya 

diapresiasi oleh organisasi, maka muncul rasa memiliki (sense of belonging) serta komitmen 

yang lebih tinggi terhadap lembaga. Menurut (Siregar et al., 2025), sistem penghargaan yang 

efektif akan membentuk pola perilaku kerja yang positif, termasuk peningkatan kedisiplinan, 

loyalitas, dan produktivitas. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rachmatan et al., 

2024) yang menemukan bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin 

kerja pegawai pada instansi pemerintahan. Selanjutnya, penelitian (Sisdiyanto et al., 2024), dan 

(Azis et al., 2024) juga menyimpulkan bahwa sistem penghargaan yang adil dan transparan 

memiliki korelasi kuat dengan peningkatan disiplin dan kinerja pegawai. Kedua penelitian 

tersebut menunjukkan bahwa reward berfungsi tidak hanya sebagai alat pemuas kebutuhan, 

tetapi juga sebagai instrumen pengendalian perilaku kerja. 

Dalam lingkungan organisasi pemerintahan seperti Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi 

Jawa Barat, sinergi antara kepemimpinan yang efektif, sistem penghargaan yang adil, dan 

penerapan sanksi yang tegas namun proporsional menjadi kunci utama dalam menciptakan 

aparatur yang disiplin. Menurut (Armstrong & Taylor, 2014), kombinasi antara pendekatan 

motivasional (reward) dan pendekatan kontrol (punishment) yang dibingkai dalam 

kepemimpinan yang kuat akan menghasilkan tingkat disiplin yang lebih stabil dan 

berkelanjutan. 

Secara teoritis, punishment memang dipandang sebagai salah satu alat pengendalian 

perilaku dalam organisasi. Menurut (Dessler, 2020), punishment atau hukuman diberikan 

untuk mengurangi perilaku menyimpang dan mendorong kepatuhan terhadap aturan. Namun, 

efektivitas punishment sangat bergantung pada cara penerapan, konsistensi, serta persepsi 

keadilan yang dirasakan oleh pegawai. Apabila hukuman dianggap tidak adil, tidak konsisten, 

atau hanya bersifat simbolis, maka dampaknya terhadap perubahan perilaku cenderung 

menjadi lemah. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai tidak menjadikan punishment sebagai 

faktor utama dalam menjaga kedisiplinan. Hal ini bisa disebabkan karena pegawai lebih 

terdorong oleh kesadaran internal, profesionalisme, serta motivasi positif dibandingkan oleh 

rasa takut akan sanksi. Menurut (Robbins & Judge, 2017), pengendalian perilaku yang didasari 

atas rasa takut cenderung bersifat sementara dan tidak efektif dalam jangka panjang, jika tidak 

dibarengi dengan pendekatan motivasional dan pembinaan yang baik. 

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang sejalan dengan temuan ini. 

(Wibowo, 2017) menyatakan bahwa punishment tidak berpengaruh signifikan terhadap disiplin 

kerja pegawai di salah satu instansi pemerintah, karena penerapannya kurang konsisten. 

Penelitian lain oleh (Hidayat & Nurcahya, 2019) menemukan bahwa punishment memiliki 

pengaruh lebih kecil dibandingkan reward dan gaya kepemimpinan dalam meningkatkan 

disiplin kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa hukuman bukanlah satu-satunya solusi dalam 

membentuk perilaku disiplin. 

Penelitian ini sejalan dengan temuan (Sutrisno, 2019) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan, reward, dan punishment secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

disiplin kerja pegawai pemerintah. Penelitian lain oleh (Kurniawan & Oktaviani, 2020) juga 
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membuktikan bahwa kombinasi gaya kepemimpinan yang efektif dan sistem reward-

punishment yang seimbang mampu meningkatkan kedisiplinan dan etos kerja aparatur sipil 

negara. Hal ini menunjukkan bahwa variabel-variabel tersebut saling melengkapi dalam 

membentuk perilaku kerja yang positif. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa peningkatan disiplin kerja di 

Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat harus dilakukan secara komprehensif, tidak 

hanya berfokus pada satu aspek saja. Perbaikan kualitas kepemimpinan, optimalisasi sistem 

reward, serta evaluasi mekanisme punishment perlu dilakukan secara simultan agar mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang tertib, profesional, dan berorientasi pada pelayanan publik 

yang berkualitas. 

 

KESIMPULAN 

The conclusion must be linked to the title and answer the research formulation or 

objectives. Do not make statements that are not adequately supported by your findings. Write 

down improvements made to industrial engineering or science in general. Don't create further 

discussion, repeat abstracts, or simply list research findings. Don't use bullet points, use 

paragraph sentences instead. 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan, 

reward, dan punishment terhadap disiplin kerja pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga 

Provinsi Jawa Barat, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap disiplin kerja pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi 

Jawa Barat.Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin efektif gaya kepemimpinan yang 

diterapkan oleh pimpinan, maka semakin tinggi pula tingkat kedisiplinan kerja pegawai. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel reward memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap disiplin kerja pegawai. Temuan tersebut menegaskan bahwa pemberian 

penghargaan, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial, mampu meningkatkan 

motivasi dan mendorong pegawai untuk bekerja lebih disiplin. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa punishment tidak berpengaruh signifikan 

terhadap disiplin kerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan sanksi atau 

hukuman di lingkungan Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Jawa Barat belum mampu 

memberikan pengaruh nyata terhadap peningkatan disiplin kerja. Kondisi ini dapat disebabkan 

oleh berbagai faktor, seperti kurangnya konsistensi dalam penerapan punishment, persepsi 

ketidakadilan, atau adanya kecenderungan pegawai yang lebih terdorong oleh motivasi 

intrinsik dibandingkan oleh rasa takut terhadap sanksi. 

Secara simultan, gaya kepemimpinan, reward, dan punishment terbukti berpengaruh 

signifikan terhadap disiplin kerja pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa ketiga variabel 

tersebut secara bersama-sama memiliki peranan penting dalam membentuk dan meningkatkan 

disiplin kerja pegawai. Meskipun secara parsial punishment tidak menunjukkan pengaruh 

signifikan, namun dalam kombinasi dengan gaya kepemimpinan dan reward, variabel ini tetap 

memiliki kontribusi dalam menciptakan sistem pengendalian dan pembinaan perilaku kerja di 

lingkungan organisasi. 
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