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ABSTRAK 

 

Ahmad Husairi, 2017 : Analisis Reward dan Punishment di Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember. 

 

Reward   dan   Punishment   dapat mempengaruhi  motivasi  kinerja  

karyawan,  karena melalui Reward dan Punishment karyawan akan menjadi  

lebih  berkualitas  dan bertanggung  jawab dengan  tugas  yang  diberikan.  

Reward  dan Punishment adalah dua kata yang saling bertolak belakang akan 

tetapi, kedua hal tersebut saling berkaitan, keduanya memacu karyawan untuk 

meningkatkan  kualitas  kerja.  Reward  dan Punishment sangat erat 

hubungannya dengan pemberian  motivasi  karyawan oleh karena itu sistem ini 

sangat banyak digunakan sebagai alat kontrol karyawan dalam melaksanakan 

tugas yang sudah direncanakan oleh perusahaan.  

Adapun permasalahan dalam penelitian ini adalah : 1) bagaimana 

penerapan Reward di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember ? 2) 

bagaimana penerapan Punishment di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 

Jember ? 

Tujuan penelitian ini antara lain adalah: 1) Untuk mengetahui bagaimana 

penerapan Reward di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara. 2) untuk 

mengetahui penerapan Punishment di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 

Jember. 

Penelitian ini adalah penelitian kualitatif deskriptif. Sumber data 

primernya berupa hasil observasi dan wawancara di Lapangan melalui purposive 

sampling, sedangkan sumber data sekunder yaitu menggunakan buku Manajemen 

sumber data manusia, serta buku-buku bacaan terkait judul penelitian. Sumber 

data tersebut diperoleh dengan cara observasi, wawancara dan dokumentasi. Data 

yang diperoleh kemudian dianalisa secara kualitatif deskriptif dan diuji 

keabsahannya dengan triangulasi sumber. 

Adapun kesimpulan dari penelitian ini bahwa: 1) Sistem Reward di 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember  dimulai sejak berdiri dan 

bertujuan sebagai bentuk motivasi serta meningkatkan kinerja karyawan. Metode 

menilai kinerja karyawan di KOPA TTN Jember yaitu dengan 3 Aspek yaitu 

Hasil, Proses dan Perilaku Karyawan.yang dinilai oleh atasan karyawan yang 

dinilai tersebut. pemberian Reward dengan cara mengadakan acara UPAKARTI 

adalah suatu agenda untuk memberikan Reward kepada karyawan. Bentuk 

pemberian imbalanya seperti Gaji, Bonus, Sertifikat atau piagam penghargaan, 

piala, Paket Umroh juga, dan Promosi Jabatan. (2)Sistem Punishment di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember antara pihak SDM dengan karyawan yang 

menerima Punishment, jadi sifatnya rahasia. Tahapan Hukuman bagi karyawan 

adalah teguran lisan lalu, teguran tertulis, peringatan, peringatan, scorsing dan 

Pemutusan Hubungan kerja. Tapi intinya hukuman karyawan tergantung 

bagaimana tingkat kasalahan karyawan tersebut. 

Kata kunci : Reward dan Punishment. 
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MOTTO 

 

                            

7. Barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat dzarrahpun, niscaya Dia akan melihat 

(balasan)nya. 

8. dan Barangsiapa yang mengerjakan kejahatan sebesar dzarrahpun, niscaya Dia akan 

melihat (balasan)nya pula.
*
 

 

 

  

                                                           
*
 Abdul Malik Mujahid, Al-quran dan Terjemahannya (Darussalam: 2006), 487. 
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PEDOMAN WAWANCARA 

1. Kenapa Sistem Reward dan punishment diterapkan di Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember?  

2. Bagaimana Sistem penerapan Reward  kepada karyawan di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

3. Apa saja bentuk Reward yang diberikan kepada karyawan di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

4. Sejak kapan reward dan punisment diterapkan di Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember?  

5. Bagaimana sistem penilaian kinerja karyawan di Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember?  

6. Bagaimana ukuran atau standart penilaian kinerja Karyawan Di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

7. Bagaimana penerapan punishment kepada karyawan di Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember?  

8. Bagaimana tahapan-tahapan dalam pemberian punishment kepada karyawan 

di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

9. Apa Hukuman yang paling berat yang diberikan kepada karyawan di 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

10. Apa saja pelanggaran yang sering dilakukan oleh karyawan di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  
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BAB I 

  PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Penelitian 

Pada hakekatnya suatu perusahaan mempunyai harapan dan  tujuan 

agar memiliki produktivitas yang baik, tentunya yang sesuai dengan 

permintaan pasar. Maka, pada setiap perusahaan selalu menggunakan 

manajemen – manajemen yang baik ketika menjalankan bisnis tersebut.  

Manajemen Sumber Daya Manusia Adalah Proses memperoleh, 

melatih, menilai, dan memberikan kompensasi kepada karyawan, 

memerhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan, keamanan, dan masalah 

keadilan.
1
 

Manajemen Sumber daya manusia sangat berperan aktif serta 

berpengaruh besar dalam menciptakan suatu produk. Karena kemampuan 

memilih orang – orang yang tepat dan membangun kemampuan mereka 

adalah pondasi bagi sukses organisasi secara jangka panjang. Dan tugas ini 

ada di pundak seorang pemimpin.
2
 

Menurut literatur budaya organisasi dapat juga disebut basic 

assumption tentang sesuatu, dalam hal ini kerja. Kerja itu apa? Apakah 

hakikat kerja? Sepanjang sejarah dapat diidentifikasi berbagai pernyataan 

tentang kerja.  

  

                                                           
1
  Gary Dessler, Manajemen Sumber Daya Manusia  (Jakarta: Indeks, 2010), 5. 

2
 Ganjar Tri Haryono, The Jack Welch’s Way: Perjalana Sukses Jack Welch, CEO Termuda 

General Electric  (Yogayakarta: Kobis, 2014), 116-117.  

1 
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1. Kerja adalah hukuman. Manusia sebenarnya hidup bahagia tanpa kerja di 

Taman Firdaus, tetapi karena ia jatuh ke dalam dosa, maka ia dihukum 

untuk bisa hidup sebentar manusia hanya bekerja banting tulang cari 

makan. Salah satu bentuk hukuman adalah kerja paksa.  

2. Kerja adalah beban. Bagi orang malas, kerja adalah beban. Juga bagi 

kaum budak atau pekerja yang berada dalam posisi lemah.  

3. Kerja adalah kewajiban. Dalam sistem birokrasi atau sistem kontraktual, 

kerja adalah kewajiban, guna memenuhi perintah atau membayar hutang.  

4. Kerja adalah sumber penghasilan. Hal ini jelas. Kerja sebagai sumber 

nafkah merupakan anggapan dasar masyarakat umumnya.  

5. Kerja adalah kesenangan. Kerja sebagai kesenangan seakan hobi atau 

sport. Hal ini ada kaitannya dengan leisure, sampai pada SDM yang 

workaholic.  

6. Kerja adalah gengsi, prestise. Kerja sebagai gengsi berkaitan dengan 

status sosial dan jabatan. Jabatan struktural misalnya, jauh lebih 

diidamkan ketimbang jabatan fungsional.  

7. Kerja adalah aktualisasi diri. Kerja di sini dikaitkan dengan peran, cita-

cita atau ambisi. Bagi seseorang yang menganut anggapan dasar ini, lebih 

baik jadi kepala ayam ketimbang ekor sapi.  

8. Kerja adalah panggilan jiwa. Kerja di sini berkaitan dengan bakat. Dari 

sini tumbuh profesionalisme dan pengabdian kepada kerja.  

9. Kerja adalah pengabdian kepada sesama. Kerja dengan tulus, tanpa 

pamrih.  
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10. Kerja adalah hidup. Hidup diabdikan dan diisi untuk dan dengan kerja. 

11. Kerja adalah ibadah. Kerja merupakan peryataan syukur atas kehidupan 

di dunia ini. Kerja dilakukan seakan akan kepada dan bagi kemuliaan 

nama Tuhan dan bukan kepada manusia. Oleh karena itu orang bekerja 

penuh enthusiasm. 

12. Kerja adalah suci. Kerja harus dihormati dan jangan dicemarkan dengan 

perbuatan dosa, kesalahan, pelanggaran dan kejahatan.
3
 

Maka dari setiap anggaran dasar itu lahir sikap terhadap pekerjaan 

yang bersangkutan. Yang patut dijadikan pertimbangan dalam menerapkan 

Manajemen dalam suatu perusahaan. 

Manajer dapat membeli waktu karyawan, manajer dapat membeli 

kemampuan fisik karyawan, dan sebaganya tetapi manajer tidak dapat 

membeli antusiasme, inisiatif, kesetiaan, penyerahan hati, jiwa dan akal 

budinya. Manajer harus memperoleh hal-hal tersebut. 

Pernyataan di atas menggambarkan bahwa motivasi adalah lebih 

inklusif dari sekedar aplikasi berbagai peralatan atau cara tertentu untuk 

mendorong peningkatan keluaran. Motivasi adalah juga filsafat, atau 

pandangan hidup yang dibentuk berdasar kebutuhan dan keinginan karyawan. 

Jadi, penting diperhatikan oleh manajer bahwa teori-teori motivasi harus 

digunakan secara bijaksana. Berbagai teori tidak memadai atau mencukupi 

untuk diterapkan secara meluas dan bahkan dapat menghasilkan konsekuensi-

konsekuensi yang negatif. 

                                                           
3
 Taliziduhu Ndaraha, Pengantar Sumber Daya Manusia (Jakarta:Rineka Cipts,1999), 83-86. 
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Manajer yang dapat melihat motivasi sebagai sistem, yang mencakup 

sifat-sifat individu, pekerjaan, dan situasi kerja, dan memahami hubungan 

antara insentif, motivasi produktif, mereka akan mampu memperkirakan 

perilaku bawahan. Hanya manajer yang mengetahui hal ini mengetahui 

bagaimana menerapakannya dapat mengharapkan realisasi peningkatan 

produktivitas dari para karyawan.
4
 

Pada dasarnya ada beberapa faktor  yang memengaruhi kualitas 

kinerja karyawan. Salah satu faktor tersebut adalah penghargaan  (Reward) 

dan sanksi (Punishment). Pada suatu organisasi atau perusahaan sangat 

diperlukan adanya program penghargaan dan sanksi, sebab program ini 

merupakan salah satu bagian penting dari banyak program kerja perusahaan. 

Penghargaan dalam suatu organisasi itu penting karena organisasi 

memang menghargai mereka yang sudah berupaya mengubah cara kerjanya. 

Penghargaan juga  akan  memicu  orang-orang  untuk  melakukan  yang  

terbaik. Sebaiknya penghargaan bukan untuk mereka yang paling ahli di 

dalam bidangnya, melainkan berikan target dan berikan penghargaan kepada 

mereka yang melampaui target yang  ada.  Penghargaan  juga  berfungsi  

untuk  memperlihatkan  bahwa  seorang atasan menghargai kinerja mereka 

yang sesuai dengan aturan yang berlaku, misalnya penghargaan hanya akan 

diberikan kepada karyawan yang berprestasi atau memberikan beberapa 

tindakan yang bermanfaat bagi perusahaan. 

  

                                                           
4
 T. Hani Handoko, Manajemen (Yogyakarta: BPFE Yogyakarta, 2009), 269. 
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Pernyataan di atas menjelaskan bahwa penghargaan merupakan salah 

satu kebutuhan pokok bagi karyawan. Selain sebagai motivasi kerja yang 

tinggi, penghargaan juga memberikan arti bahwa karyawan tersebut dianggap 

ada dalam perusahaan, terutama karyawan yang telah lama berkontribusi bagi 

kelangsungan hidup perusahaan. Selain bagi karyawan lama, pemberian 

penghargaan tersebut juga sangat berarti bagi karyawan yang berusaha keras 

untuk mencapai prestasi kerja yang baik. Dengan adanya penghargaan, 

karyawan akan merasa bahwa usahanya dalam berprestasi dihargai oleh 

perusahaan dan hal itu tentu memacu dan memotivasi karyawan untuk 

berprestasi lebih baik lagi. 

Selain pemberian penghargaan dalam pengaruhnya dengan kualitas 

kinerja karyawan, perlu diketahui bahwa kinerja karyawan tidak selalu 

dipengaruhi oleh faktor-faktor yang searah dengan kebutuhan dan keinginan 

karyawan, tetapi dipengaruhi   juga   dengan   diberlakukannya   cara   yang   

berlawanan   dengan kebutuhan  dan  keinginan  karyawan  yaitu  sanksi  

(Punishment).  Sanksi  adalah segala   sesuatu   yang   dapat   memperlemah   

perilaku   dan   cenderung   untuk mengurangi frekuensi perilaku yang 

berikutnya dan biasanya terdiri dari permintaan  suatu  konsekuensi  yang  

tidak  diharapkan.  Dalam  Kamus  Besar Bahasa Indonesia, kata hukuman 

diartikan sebagai “siksa yang dikenakan kepada orang yang melanggar 

Undang-undang.”
5  

Rumusan senada dijumpai juga dalam Kamus  Umum  

Bahasa  Indonesia  yang  merumuskan  bahwa  hukuman  adalah “siksa dan 

                                                           
5
 Depdikbud, Kamus Besar Bahasa Indonesia, (Jakarta: Balai Pustaka, 1989),  315. 
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sebagainya yang diletakkan kepada orang yang melanggar Undang- undang 

dan sebagainya.”
6   

Selain itu, sanksi juga merupakan sebuah cara untuk 

mengarahkan sebuah tingkah laku seseorang atau sekelompok orang agar 

sesuai dengan tingkah laku yang berlaku secara umum. 

Dalam suatu kegiatan organisasi atau perusahaan, sanksi merupakan 

hal yang lumrah, sebab sanksi bertujuan mendisiplinkan setiap karyawan agar 

bertindak sesuai peraturan-peraturan dan tata cara perilaku yang telah 

ditetapkan perusahaan. Pada beberapa kondisi tertentu, penggunaan sanksi 

dapat lebih efektif untuk mengubah perilaku pegawai, yaitu dengan 

mempertimbangkan waktu, intensitas, jadwal, klarifikasi, dan impersonalitas 

(tidak bersifat pribadi). 

Untuk mengembangkan suatu program yang menggunakan sanksi 

secara efektif, akan melibatkan: (1) Pengertian mengenai dasar-dasar 

psikologis utama mengenai bagaimana dan kapan menggunakan sanksi secara 

efektif. (2) Mengembangkan suatu program yang jelas, adil, dan tertulis dapat 

dilaksanakan. (3) Menyediakan pelatihan yang cukup memadai untuk semua 

level manajemen pada dasar-dasar utama kebijaksanaan sanksi dan 

perusahaan. 

Dalam pengimplementasiannya, sanksi seringkali menjadi penyebab 

kontroversi dalam perusahaan, sebab sebagian karyawan menganggap sanksi 

adalah hal merugikan dan tidak wajar karena tidak memacu kerja. Mereka 

menganggap sanksi tersebut sebagai suatu pemaksaan. Jelas dalam anggapan 

                                                           
6
 WJS. Poerwodarminto, Kamus Umum Bahasa Indonesia (Jakarta: Balai Pustaka, 1984), 364. 
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di atas bahwa sebagian karyawan tidak tertarik dan menentang diterapkannya 

sanksi dalam perusahaan. Di sini perlu ketegasan seorang pemimpin untuk 

menjelaskan fungsi dan tujuan dari pengimplementasian sanksi tersebut. 

Bahwa sanksi tidak akan diberlakukan pada karyawan yang tidak melanggar 

peraturan. 

Jadi Reward   dan   Punishment   dapat mempengaruhi  motivasi  

kinerja  karyawan,  karena melalui Reward dan Punishment karyawan akan 

menjadi  lebih  berkualitas  dan bertanggung  jawab dengan  tugas  yang  

diberikan.  Reward  dan Punishment adalah dua kata yang saling bertolak 

belakang akan tetapi, kedua hal tersebut saling berkaitan, keduanya memacu 

karyawan untuk meningkatkan  kualitas  kerja.  Reward  dan Punishment 

sangat erat hubungannya dengan pemberian  motivasi  karyawan oleh karena 

itu sistem ini sangat banyak digunakan sebagai alat kontrol karyawan dalam 

melaksanakan tugas yang sudah direncanakan oleh perusahaan.  

Seperti halnya KOPA TTN (Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara) yang didirikan tahun 1990 oleh bapak H. Abdul Kahar Muzakir 

dkk. Dimana instansi tersebut menjadi salah satu perusahaan produksi 

tembakau bawah naungan jenis Besuki Na Iso di Kabupaten Jember yang 

selalu memperhatikan manajemen sumber daya manusia agar dapat 

menciptakan produk yang unggul. 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara adalah sebuah perusahaan 

yang dapat dikatakan sukses ketika dilihat perkembangannya dari tahun ke 

tahun selalu ada perkembangan – perkembangan yang bertujuan untuk 
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meningkatkan perusahaannya. Karna selain memproduksi tembakau jenis 

cerutu yang  di ekspor keluar negeri perusahaan tersebut pada saat ini juga 

sudah dapat memproduksi rokok cerutu sendiri dan pengelolaan budidaya 

jamur tiram sebagai bukti kesuksesan menjalankan manajemen dalam suatu 

perusahaannya. 

Seperti proses produksi ini berawal dari pembibitan dilanjutkan 

dengan penanaman tembakau dilahan yang sudah disediakan. Disana terdapat 

para pekerja serta karyawan yang mempunyai tanggung jawab yang besar 

terhadap hasil dari tanaman tersebut, Karena di dalam perusahaan tersebut 

terdapat Penerapan sistem Reward kepada karyawan yang menghasilkan 

banyak dan Punishment kepada yang menghasilkan sedikit atau kurang dari 

ukuran standart yang sudah ditentukan, padahal yang namanya tanaman 

sangat berhubungan dengan alam dan hama yang akan menjadi resiko 

terhadap karir para pegawainya. 

Menurut penjelasan diatas kami sangat tertarik kepada Manajemen 

Sumber daya manusia KOPA TTN karena dari penilaiannya terdapat suatu 

penghargaan kepada karyawan yang berprestasi tinggi dan hukuman kepada 

karyawan yang berprestasi rendah sehingga kami bermaksud ingin 

mengetahui secara detail isi dari Manajemen sumber daya manusia di KOPA 

TTN (Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara) dalam hal sistem Reward 

dan Punishment. 

Berdasarkan latar belakang tersebut diatas maka penulis ingin 

menganalisis penerapan sistem Reward dan Punishment di KOPA TTN 
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(Tarutama Nusantara). Dengan ini penulis mengambil judul “ANALISIS 

REWARD DAN PUNIHSMENT DI KOPERASI AGROBISINIS 

TARUTAMA NUSANTARA JEMBER”. 

B. Fokus Penelitian 

Dalam penelitian kualitatif, perumusan masalah disebut dengan fokus 

penelitian. Bagian ini mencamtumkan semua fokus permasalahan yang akan 

dicari jawabannya melalui proses penelitian. Fokus penelitian harus disusun 

secara singkat, jelas, tegas, spesifik, operasional yang dituangkan dalam 

bentuk kalimatnya.
7
 

Berdasarkan pengertian dan latar belakang diatas maka yang menjadi 

permasalahan dalam penulisan ini adalah: 

1. Bagaimana sistem Reward  yang diterapkan oleh Pimpinan Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara? 

2. Bagaimana sistem Punishment yang diterapkan oleh Pimpinan Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara? 

C. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian merupakan gambaran tentang arah yang akan dituju 

dalam melakukan penelitian. Tujuan penelitian harus mengacu dan konsisten 

dengan masalah-masalah yang telah dirumuskan dalam rumusan masalah 

yang telah dirumuskan sebelumnya.
8
 Menurut Sudarman, tujuan penelitian 

                                                           
7
 Tim Penyusun, Pedoman Penulisan Karya Ilmiah (Jember: IAIN Jember Press, 2015), 45. 

8
 Ibid, 45. 
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adalah jawaban atas pertanyaan apa yang akan dicapai dalam penelitian itu 

menurut isi ilmiah, bukan menurut tujuan formal penulisan skripsi atau tesis.
9
 

Tujuan penelitian yang ingin dicapai adalah : 

1. Untuk mendesksipsi sistem Reward yang diterapkan oleh Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara yang dikategorikan berhasil.  

2. Untuk mendesksipsi sistem Punishment yang diterapkan oleh Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara yang dikategorikan berhasil.  

D. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Manfaat Teoritik 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 

yang signifikan bagi semua pihak, serta dapat memperkaya khazanah dan 

wawasan keilmuan mengenai bahasan tentang teori yang berkaitan 

dengan sistem Reward dan Punishment yang seharusnya diaplikasikan 

sesuai dengan teori sebagaimana yang ada di buku-buku ilmiah. 

2. Manfaat praktis 

Secara praktis, penelitian ini dapat bermanfaat bagi: 

a. Bagi Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 

 Manfaat praktis yang diharapkan dalam penelitian ini bagi 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara yaitu untuk memberikan 

sumbangan pemikiran bagi pimpinan Koperasi Agrobisnis Tarutama 

                                                           
9
 Danim Sudarman, Menjadi Peneliti Kualitatif  (Bandung: Pustaka Setia, 2002), 91. 
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Nusantara tentang keefektifan sistem Reward dan panishmnet, serta 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara  (KOPA TTN) dapat 

mendekatkan hubungan dengan lembaga IAIN Jember.  

b. Bagi IAIN Jember 

Dengan adanya penelitian ini, lembaga IAIN Jember dapat 

mendekatkan hubungan dengan Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara  (KOPA TTN) dan lembaga IAIN Jember dapat 

mempelajari serta menjadikan penelitian ini sebagai referensi 

pembelajaran terkait kurikulum untuk mahasiswa IAIN, khususnya 

yang bersentuhan dengan sistem Reward dan Punishment yang 

seharusnya diaplikasikan berdasarkan referensi buku-buku ilmiah. 

Tidak hanya tentang itu, akan tetapi juga tentang praktek 

dilapangannya. 

c. Bagi Peneliti 

Peneliti dapat dengan mudah mengukur sejauh mana kesesuaian 

keilmuan yang telah didapat di bangku kuliah yang  hanya sering 

berputar di dunia teori dengan kenyataan yang ada di lapangan. Dan 

peneliti mampu menguasai sistem Reward dan Punishment untuk 

diaplikasikan ketika di dalam perusahaan nanti. 

E. Definisi Istilah 

1. Sistem Reward dan Punishment 

Reward dan Punishment merupakan suatu konsep yang 

dikembangkan dari suatu konsep manajemen sumber daya manusia, 
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terutama ditujukan dalam rangka memotivasi seseorang untuk melakukan 

kebaikan dan meningkatkan prestasinya. Kedua metode ini sudah cukup 

lama dikenal dalam dunia kerja. Tidak hanya dalam dunia kerja, dalam 

dunia pendidikan pun kedua ini kerap kali digunakan.
10

 

2. Reward  

Reward adalah ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan yang 

bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi usahanya untuk 

memperbaiki atau meningkatkan kinerja yang telah dicapai. Reward 

adalah insentif yang mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat 

meningkatkan produktifitas para karyawan guna mencapai keunggulan 

yang kompetitif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pemberian 

Reward dimaksudkan sebagai dorongan agar karyawan mau bekerja 

dengan lebih baik sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.
11

 

3. Punishment  

Sanksi  adalah segala   sesuatu   yang   dapat   memperlemah   

perilaku   dan   cenderung   untuk mengurangi frekuensi perilaku yang 

berikutnya dan biasanya terdiri dari permintaan  suatu  konsekuensi  yang  

tidak  diharapkan.
12

 

                                                           
10

Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung :  

Penerbit Remaja Rosdakarya, 2000), 47. 
11

Bambang  Nugroho, Reward dan Punishment, Bulletin Cipta Karya Departemen Pekerjaan, 3. 
12

Depdikbud, Kamus Besar Bahasa Indonesia, 315. 
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F. Sistematika Pembahasan 

Untuk mendapatkan suatu kerangka penelitian dan menindaklanjuti 

penelitian selanjutnya, maka peneliti akan menguraikan pembahasan agar 

memiliki alur logika yang jelas dan sistematik agar lebih mudah dipahami. 

Pada bab pertama, pendahuluan yang berisi uraian tentang latar 

belakang masalah, fokus masalah, tujuan masalah, manfaat penelitian, 

definisi istilah/operasional, metode penelitian, dan sistematika pembahasan. 

Fungsi dari bab ini adalah untuk memperoleh gambaran secara umum 

mengenai pembahasan dalam skripsi. 

Bab kedua, memaparkan kajian kepustakaan terkait kajian terdahulu 

serta literatur yang berhubungan dengan skripsi. Penelitian terdahulu yang 

mencantumkan penelitian yang sejenis yang telah diteliti sebelumnya, dan 

kemudian teori yang berkaitan dengan Sitem Reward dan Punishment. Fungsi 

dari bab ini adalah sebagai landasan teori pada bab selanjutnya yang tidak 

lain tujuannya adalah untuk menganalisa penelitian. Bab ini juga berisi 

gambaran umum tentang pengaplikasian sistem Reward dan Punishment di 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara. 

Bab ketiga merupakan bab yang membahas tentang penelitian, 

meliputi jenis dan pendekatan penelitian, sumber data penelitian, metode 

pengumpulan data, dan analisis data. 

Bab keempat akan membahas hasil penelitian dan analisis data yang 

sudah dikumpulkan oleh peneliti. 
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Bab kelima merupakan bab terakhir yang berisi penutup. Dalam bab 

ini akan diuraikan kesimpulan dari masalah yang dirumuskan dalam 

penelitian. Setelah mengambil kesimpulan dari seluruh data yang diperoleh 

dari penelitian, dapat pula memberikan saran-saran yang membangun demi 

kesempurnaan dan rekomendasi. 
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BAB II 

KAJIAN KEPUSTAKAAN 

A. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu sangat penting untuk dicantumkan dalam sebuah 

penelitian, karena untuk menguji sejauh mana orisinalitas dan posisi 

penelitian yang dilakukan. Oleh karena itu, perlu seharusnya mencantumkan 

penelitian terdahulu yang terdapat sedikit korelasi dengan penelitian sekarang 

agar terjadi perbedaan antara masing-masing penelitian ketika sudah 

menyampaikan fokus penelitian. Berikut adalah penelitian terdahulu yang 

dapat peneliti temukan: 

Pertama Skripsi yang berjudul Pengaruh Komunikasi Internal, Reward 

dan Punisment Terhadap Motivasi Kerja Karyawan di BPR Nur Semesta 

Indah Kencong Kabupaten Jember ditulis oleh Yuanita Widyanti Sofiana Sari 

dan diajukan kepada Universitas Muhammadiyah Jember tahun 2014.
13

 Jenis 

penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk mengetahui 

sejauh mana pengaruh Komunikasi Internal, Reward dan Punisment Terhadap 

Motivasi Kerja Karyawan. Penelitian ini juga menggunakan teori reward dan 

Punishment, tetapi tidak hanya itu saja yang dibahas dalam penelitian 

tersebut, akan tetapi juga komunikasi internal. Di mana hasil yang didapatkan 

dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa Ada pengaruh kominikasi 

internal, reward dan punisment terhadap motivasi kerja karyawan BPR Nur 

                                                           
13  Yuanita Widyanti Sofiana Sari, "Pengaruh Komunikasi Internal, Reward dan Punisment 

Terhadap Motivasi Kerja Karyawan di BPR Nur Semesta Indah Kencong Kabupaten Jember" 

(Skripsi UNMUH Jember, Jember, 2014). 

15 
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Semesta Indah Kencong dengan arah positif, maka jika ada peningkatan atau 

perbaikan pada kominikasi internal, reward dan punisment, maka akan 

memberikan pengaruh dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan BPR 

Nur Semesta Indah Kencong. Karena kesesuaian yang didapat, maka berbeda 

dengan penelitian yang peneliti lakukan, di mana ada kejanggalan yang 

mencolok dalam permasalah yang ada. Penelitian ini mampu dijadikan acuan 

untuk mengevaluasi sistem reward dan Punishment karena hal ini sangat 

berpengaruh terhadap motivasi karyawan dalam menyelesaikan tugas-

tugasnya. 

Kedua Penelitian yang dilakukan oleh Muhammad irfan dengan jenis 

penelitian skripsi ditujukan kepada IAIN Jember tahun 2015 dengan judul 

“Sistem Distribusi Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara (KOPA TTN) 

Jember dalam perspektif Islam”.
14

 Jenis penelitian ini merupakan penelitian 

kualitatif dengan tujuan mengetahui system distribusi secara internal dan 

eksternal Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara (KOPA TTN) Jember 

dalam perspektif Islam. Kesamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan 

peneliti lakukan adalah letak atau objek penelitiannya. Hanya saja penelitian 

tersebut dalam hal distribusi, Beda halnya dengan penelitian yang akan 

peneliti lakukan, yaitu tentang sistem reward dan Punishment di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara (KOPA TTN). 

Ketiga Skripsi yang berjudul “Implementasi Reward dan Punishment 

dalam meningkatkan Prestasi belajar Siswa di Sekolah Dasar Negeri 

                                                           
14 Mohammad Irfan, "Sistem Distribusi Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara (KOPA TTN) 

Jember dalam perspektif Ekonomi Islam" (Skripsi IAIN Jember, Jember, 2009). 
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Sumberwringin 02 Sukowono Jember Tahun Pelajaran 2014/2015 ” diteliti 

oleh Ahmad Rosidi dipersembahkan kepada IAIN Jember.
15

 Penelitian ini 

memiliki Kesamaan dengan skripsi yang akan peneliti lakukan adalah 

menggunakan metode penelitian kualitatif pembahasan tentang penerapan 

reward dan Punishment. Akan tetapi, penelitian di atas berbeda dengan 

skripsi ini. Perbedaan tersebut terletak pada ruang lingkupnya. skripsi 

tersebut membahas tentang reward dan Punishment kepada siswa di dalam 

pendidikan, sedang skripsi yang akan peneliti lakukan adalah tentang reward 

dan Punishment kepada karyawan di Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara (KOPA TTN). 

Keempat Penelitian yang dilakukan oleh Pradipha Wisnu Wibisono 

dengan jenis penelitian skripsi ditujukan kepada Universitas Negeri 

Yogyakarta dengan judul “Pengaruh Reward And Punishment Dan Job 

Rotation Terhadap Fraud”.
16

 Jenis penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif dengan tujuan mengetahui Pengaruh Reward And Punishment Dan 

Job Rotation Terhadap Fraud, Kesamaan penelitian ini dengan penelitian 

yang akan peneliti lakukan adalah pembahasannya tentang reward dan 

Punishment. Hanya saja penelitian tersebut untuk mengetahui pengaruh 

reward dan Punishment kepada Fraud, Beda halnya dengan penelitian yang 

akan peneliti lakukan, yaitu tentang penerapan sistem reward dan Punishment 

di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara (KOPA TTN). 

                                                           
15

Ahmad Rosidi, "Implementasi Reward dan Punishment dalam meningkatkan Prestasi belajar 

Siswa di Sekolah Dasar Negeri Sumberwringin 02 Sukowono Jember Tahun Pelajaran 

2014/2015" (Skripsi IAIN Jember, Jember, 2015). 
16

Pradipha Wisnu Wibisono, “Pengaruh Reward And Punishment Dan Job Rotation Terhadap  

Fraud”  (Skripsi, Universitas Negeri Yogyakarta, Yogyakarta, 2015). 
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Kelima Skripsi yang berjudul “Pengaruh Reward dan Punishment 

Terhadap Kualitas Kerja Karyawan Dengan Kedisplinan Sebagai Variabel 

Intervening Di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara (TTN) Jember” 

diteliti oleh Sukma Juni Sisworo dipersembahkan kepada Universitas 

Jember.
17

 Penelitian ini memiliki Kesamaan dengan skripsi yang akan peneliti 

lakukan adalah pembahasan tentang reward dan Punishment. Namun Skripsi 

ini membahas tentang pengaruhnya terhadap kualitas kerja karyawan dengan 

kedisiplinan. Akan tetapi skripsi  yang akan peneliti lakukan adalah tentang 

penerapan reward dan Punishment di Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara. 

Keanam Skripsi yang berjudul “Hubungan Pemberian reward dan 

Punishment terhadap dengan kinerja karyawan pada BPRS Harta Insan 

Karimah ” diteliti oleh Eni Nurmiyanti dipersembahkan kepada UIN Syarif 

Hidayatullah Jakarta.
18

 Penelitian ini menggunakan metode penelitian 

kualitatif, Penelitian ini memiliki tujuan untuk hubungan Pemberian reward 

dan Punishment terhadap dengan kinerja karyawan pada BPRS Harta Insan 

Karim. Dan untuk kesamaan dengan skripsi yang akan peneliti lakukan 

adalah pembahasan tentang reward dan Punishment. Akan tetapi, penelitian 

di atas berbeda dengan skripsi ini. Perbedaannya skripsi tersebut meneliti 

antara hubungan antara reward dan Punishment dengan kinerja karyawan tapi 

                                                           
17

Sukma Juni Sisworo, Sampeadi, Markus Apriono,"Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap 

Kualitas Kerja Karyawan Dengan Kedisplinan Sebagai Variabel Intervening Di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara (TTN) Jember” (Skripsi, Universitas Jember,  Jember, 2014). 
18

Eni Nurmiyanti, "Hubungan Pemberian reward dan punishment terhadap dengan kinerja 

karyawan pada BPRS Harta Insan Karimah" (Skripsi, UIN Syarif Hidayatullah Jakarta, Jakarta, 

2011). 
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penelitian ini tentang penerapan reward dan Punishment di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara. 

Ketujuh Penelitian yang dilakukan oleh Harti Satriyani dengan jenis 

penelitian skripsi ditujukan kepada IAIN Purwokerto dengan judul 

“Penerapan Reward Dan Punishment dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan 

Perspektif Ekonomi Islam (Studi kasus di PT. Satria Media Grafika (Harian 

Pagi “SatelitPost”) Jl. Dr. Angka no. 79 Kota Purwokerto)”.
19

 Jenis penelitian 

ini merupakan penelitian kuantitatif dengan tujuan mengetahui Pengaruh 

Reward And Punishment dalam perspektif islam, Kesamaan penelitian ini 

dengan penelitian yang akan peneliti lakukan adalah pembahasannya tentang 

reward dan Punishment. Hanya saja penelitian tersebut untuk mengetahui 

pengaruh reward dan Punishment kepada karyawan, Beda halnya dengan 

penelitian yang akan peneliti lakukan, yaitu tentang penerapan sistem reward 

dan Punishment di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara (KOPA TTN). 

Kedelapan Jurnal yang berjudul "Pengaruh Reward dan Punisment 

terhadap displin kerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara II 

Rambutan". diteliti oleh Rumiris Siahaan dipersembahkan kepada 

BUSSINES PROGRESS.
20

 Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif 

pada tahun 2013 sedangkan penelitian ini menggunakan kualitatif, Penelitian 

ini memiliki Kesamaan dengan skripsi yang akan peneliti lakukan adalah 

pembahasan tentang reward dan Punishment. Namun jurnal ini membahas 

                                                           
19

Harti Satriyani “Penerapan Reward Dan Punishment dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan 

Perspektif Ekonomi Islam (Studi kasus di PT. Satria Media Grafika (Harian Pagi “SatelitPost”) 

Jl. Dr. Angka no. 79 Kota Purwokerto)” (Skripsi, IAIN Purwokerto, Purwokerto, 2016). 
20

Rumiris Siahaan, Pengaruh Reward dan Punisment terhadap displin kerja Karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara II Rambutan Jurnal Ilmiyah Bussiness Progress Vol 01, NO 01, 2013. 
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tentang pengaruhnya terhadap disiplin kerja karyawan. Akan tetapi skripsi  

yang akan peneliti lakukan adalah tentang penerapan reward dan Punishment 

di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara. 

Kesembilan Skripsi yang berjudul “Pengaruh Penerapan Metode 

Reward, Insentif dan Punishment terhadap kinerja karyawan bagian 

Accounting (Pada PT Sinarmas Multifinance Semarang)” diteliti oleh Haryo 

Bhagaskoro dipersembahkan kepada Universitas Dian Nuswantoro.
21

 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitaif. Dan Penelitian ini memiliki 

tujuan untuk mengetahui pengaruh reward, inseftif dan Punishment terhadap 

dengan kinerja karyawan sinar mas multifinance. kesamaan dengan skripsi 

yang akan peneliti lakukan adalah pembahasan tentang reward dan 

Punishment. Akan tetapi sedikit mempunyai tambahan pembahasan tentang 

insentif, dan penelitian di atas berbeda dengan skripsi ini. Perbedaannya 

skripsi tersebut meneliti antara pengaruh reward dan Punishment dengan 

kinerja karyawan tapi penelitian ini tentang penerapan reward dan 

Punishment di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara.  

Kesepuluh Jurnal yang berjudul "Penilaian Kinerja, Reward, dan 

Punishment Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PERTAMINA 

(PERSERO) Cabang Pemasaran Suluttenggo". diteliti oleh Kevin Tangkuman 

Bernhard Tewal dan Irvan Trang dipersembahkan kepada Jurnal EMBA.
22

 

                                                           
21

Haryo Bhagaskoro, “Pengaruh Penerapan Metode Reward, Insentif dan Punishment terhadap 

kinerja karyawan bagian Accounting (PT Sinarmas Multifinance Semarang)” (Skripsi, 

Universitas Dian Nuswantoro Semarang, Semarang, 2015). 
22

Kevin, Tangkuman Bernhard Tewal, Irvan Trang, Penilaian Kinerja, Reward, dan Punishment 

Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PERTAMINA (PERSERO) Cabang Pemasaran 

Suluttenggo Jurnal EMBA Vol.3 No.2 , 2015. 
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Pada tahun 2015 dengan menggunakan metode penelitian kuntitatif, dan 

Penelitian ini memiliki Kesamaan dengan skripsi yang akan peneliti lakukan 

adalah pembahasan tentang reward dan Punishment. Namun jurnal ini 

membahas tentang penilaiannya reward dan Punishment. Akan tetapi skripsi 

yang akan peneliti lakukan adalah tentang penerapan reward dan Punishment 

di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara. 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No. Nama Tahun Judul Perbedaan Persamaan 

1 Yuanita 

Widyanti 

Sofiana Sari 

2014 Pengaruh 

Komunikasi 

Internal, 

Reward dan 

Punisment 

Terhadap 

Motivasi 

Kerja 

Karyawan di 

BPR Nur 

Semesta 

Indah 

Kencong 

Kabupaten 

Jember. 

Yuanita 

Widyanti 

Sofiana Sari 

meneliti 

tentang 

pengaruh 

internal,  

Reward dan 

Punisment dan 

menggunakan 

penelitian 

kuantitatif, 

akan tetapi 

peneliti hanya 

meneliti 

tentang sistem 

reward dan 

punihment 

Yuanita 

Widyanti 

Sofiana Sari 

peneliti dan 

peneliti 

meneliti 

tentang 

Reward dan 

Punisment.
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No. Nama Tahun Judul Perbedaan Persamaan 

    menggunakan 

metode 

penelitian 

kualitatif. 

Objek 

penelitiannya 

juga berbeda. 

 

2 Muhammad 

irfan 

2009 Sistem 

Distribusi 

Koperasi 

Agrobisnis 

Tarutama 

Nusantara 

(KOPA 

TTN) 

Jember 

dalam 

perspektif 

Islam. 

tentang sistem 

reward dan 

Punishment. 

Muhammad 

irfan dan 

peneliti 

sama-sama 

meneliti di 

Koperasi 

Agrobisnis 

Tarutama 

Nusantara 

dan juga 

sama-sama 

menggunak

an metode 

penelitian 

kualitatif. 

3 Ahmad 

Rosidi 

2015 Implementa

si Reward 

dan 

Punishment 

dalam 

meningkatk

an Prestasi  

Ahmad Rosidi 

meneliti 

tentang 

penerapan 

reward dan 

punihment 

dalam ruang  

Ahmad 

Rosidi dan 

peneliti 

meneliti 

reward dan 

punihment 

serta sama- 



digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id

 23 

No. Nama Tahun Judul Perbedaan Persamaan 

   

belajar 

Siswa di 

Sekolah 

Dasar 

Negeri 

Sumberwrin

gin 02 

Sukowono 

Jember 

Tahun 

Pelajaran 

2014/2015. 

lingkup 

manajemen 

pendidikan 

akan tetapi 

peneliti dalam 

ruang lingkup 

manajemen 

perusahaan. 

Objek yang 

diteliti juga 

berbeda. 

sama 

menggunak

an metode 

kualitatif. 

4 Pradipha 

Wisnu 

Wibisono 

2015 Pengaruh 

Reward And 

Punishment 

Dan Job 

Rotation 

Terhadap 

Fraud 

Wisnu 

Wibisono 

meneliti 

tentang 

Reward And 

Punishment 

Dan Job 

Rotation 

Terhadap 

Fraud, akan 

tetapi peniliti 

sistem Reward 

dan 

Punishment 

dengan 

menggunakan 

metode 

Kesamaan 

penelitian 

ini dengan 

penelitian 

yang akan 

diteliti 

adalah  

tentang 

Reward dan 

Punishment. 
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No. Nama Tahun Judul Perbedaan Persamaan 

    kuantitatif 

akan tetapi 

peneliti 

meneliti 

trntang 

penerapan 

Reward dan 

Punishment 

dengan 

menggunakan 

metode 

kualititaif. 

Objek (tempat) 

yang diteliti 

berbeda juga. 

 

5 Sukma Juni 

Sisworo, 

Sampeadi, 

Markus 

Apriono 

2014 Pengaruh 

Reward dan 

Punishment 

Terhadap 

Kualitas 

Kerja 

Karyawan 

Dengan 

Kedisplinan 

Sebagai 

Variabel 

Intervening 

Di Koperasi 

Agrobisnis 

Sukma Juni 

Sisworo 

meneliti 

pengaruh 

tentang 

Reward dan 

Punishment 

terhadap 

kualitas kerja 

karyawan 

dengan metode 

penelitian 

kuantitatif 

akan tetapi  

Sukma Juni 

Sisworo dan 

peneliti 

sama-sama 

meneliti 

tentang 

Reward dan 

Punishment. 
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No. Nama Tahun Judul Perbedaan Persamaan 

   Tarutama 

Nusantara 

(TTN) 

Jember. 

peneliti hanya 

pada 

penerapannya 

dengan cara 

metode 

kualitatif. 

Objek (tempat) 

yang diteliti 

berbeda juga. 

 

6 Eni 

Nurmiyanti 

 

2011 Hubungan 

Pemberian 

reward dan 

Punishment 

terhadap 

dengan 

kinerja 

karyawan 

pada BPRS 

Harta Insan 

Karimah. 

Eni 

Nurmiyanti 

meneliti 

tentang 

Pemberian 

reward dan 

Punishment 

terhadap 

dengan kinerja 

karyawan 

sedangkan 

peneliti 

meneliti 

tentang sistem 

reward dan 

Punishment . 

dan juga objek 

(Tempat) 

penelitiannya 

berbeda. 

Eni 

Nurmiyanti 

Dengan 

peneleliti 

sama-sama 

meneliti 

tentang 

reward dan 

Punishment 

dan 

Penelitian 

ini juga 

sama-sama  
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No. Nama Tahun Judul Perbedaan Persamaan 

7 Harti 

Satriyani 

2016 Penerapan 

Reward Dan 

Punishment 

dalam 

Meningkatk

an Kinerja 

Karyawan 

Perspektif 

Ekonomi 

Islam (Studi 

kasus di PT. 

Satria Media 

Grafika 

(Harian Pagi 

“SatelitPost

”) Jl. Dr. 

Angka no. 

79 Kota 

Purwokerto)

. 

Harti Satriyani 

meneliti 

tentang 

Reward Dan 

Punishment 

dalam 

Meningkatkan 

Kinerja 

Karyawan 

Perspektif 

Ekonomi Islam 

dengan 

menggunakan 

metode 

kuantitatif 

sedangkan 

peneliti hanya 

meneliti 

tentang 

penerapan 

sistem Reward 

Dan 

Punishment 

dengan 

menggunakan 

metode 

kualitatif. Dan 

objek (tempat) 

berbeda juga. 

Kesamaan 

penelitian 

ini yaitu 

membahas 

tentang 

Reward 

Dan 

Punishment. 
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No. Nama Tahun Judul Perbedaan Persamaan 

8 Rumiris 

Siahaan 

2013 Pengaruh 

Reward dan 

Punisment 

terhadap 

displin kerja 

Karyawan 

pada PT. 

Perkebunan 

Nusantara II 

Rambutan. 

Rumiris 

Siahaan 

Reward dan 

Punisment 

terhadap 

displin kerja 

Karyawan 

dengan 

penelitian 

kuantitaif 

sedangkan 

peneliti hanya 

tentang 

Reward dan 

Punisment 

dengan 

menggunakan 

penelitian 

kualitatif. 

Beserta objek 

yang berbeda. 

Rumiris 

Siahaan dan 

peneliti 

sama-sama 

meneliti 

tentang 

Reward dan 

Punisment. 

9 Haryo 

Bhagaskoro 

2015 Pengaruh 

Penerapan 

Metode 

Reward, 

Insentif dan 

Punishment 

terhadap 

kinerja  

Haryo 

Bhagaskoro 

meneliti 

tentang 

Reward, 

Insentif dan 

Punishment 

terhadap 

Haryo 

Bhagaskoro 

dengan 

peneliti 

sama-sama 

meneliti 

tentang 

Reward   
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No. Nama Tahun Judul Perbedaan Persamaan 

   karyawan 

bagian 

Accounting 

(Pada PT 

Sinarmas 

Multifinanc

e 

Semarang). 

kinerja 

karyawan 

bagian 

Accounting 

menggunakan 

penelitian 

kuantitaitf 

sedangkan 

peneliti 

tentang 

penerapan 

Reward  dan 

Punishment 

dengan 

menggunakan 

kualitatif serta 

objek yang 

berbeda. 

dan 

Punishment. 

10 Kevin 

Tangkuman 

Bernhard 

Tewal dan 

Irvan Trang 

2015 Penilaian 

Kinerja, 

Reward, dan 

Punishment 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

pada PT. 

PERTAMIN

A 

(PERSERO) 

Kevin 

Tangkuman 

Bernhard 

Tewal dan 

Irvan Trang 

meneliti 

tentang 

Kinerja, 

Reward, dan 

Punishment 

Terhadap 

Kevin 

Tangkuman 

Bernhard 

Tewal dan 

Irvan Trang 

dengan 

peneliti. 

sama-sama 

meneliti 

tentang 

Reward dan 
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No. Nama Tahun Judul Perbedaan Persamaan 

   Cabang 

Pemasaran 

Suluttenggo. 

Kinerja 

Karyawan 

dengan 

menggunakan 

metode 

penelitian 

kuantitatif 

sedangkan 

peneliti 

meneliti 

tentang 

penerapan 

Reward dan 

Punishment 

dengan 

menggunakan 

metode 

kualitatif 

dengan objek 

yang berbeda. 

Punishment 

Sumber: diolah 

B. Kajian Teori 

Teori yang digunakan oleh peneliti merupakan teori yang ada di buku-

buku ilmiah, teori-teori yang ada di beberapa jurnal atau karya ilmiah lain 

yang berkaitan dengan judul penelitian ini. 
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1. Sistem Reward dan Punishment 

a. Sistem imbalan yang efektif 

Dalam usaha mengembangkan suatu sistem imbalan para 

Spesialis di bidang manajemen sumber daya manusia perlu melakukan 

empat hal, yaitu:  

1) Melakukan analisis pekerjaan. Artinya, perlu disusun deskripsi 

jabatan, uraian pekerjaan dan standar pekerjaan yang terdapat 

dalam suatu prganisasi.  

2) Melakukan penilaian pekerjaan dikaitkan dengan keadilan 

internal. Dalam melakukan penilaian pekerjaan diusahakan 

tersusunnya peringkat pekerjaan, penentuan "nilai" untuk setiap 

peketjaan, susunan perbandingan dengan pekerjaan lain dalam 

organisasi dan pemberian ”point” untuk setiap pekerjaan.  

3) Melakukan survai berbagai sistem imbalan yang berlaku guna 

memperoleh bahan yang berkaitan dengan keadilan eksternal. 

Organisasi yang disurvei dapat berupa instansi pemerintah yang 

secara fungsional berwenang mengurus ketenagakerjaan, kamar 

dagang dan industri, organisasi profesi, serikat pekerja, 

organisasi-organisasi pemakai tenaga kerja lain dan perusahaan 

konsultan, terutama yang mengkhususkan diri dalam manajeman 

sumber daya manusia. 

4) Menentukan “harga”  setiap pekerja dihubungkan dengan “harga” 

pekerjaan yang sejenis ditempat lain, dalam mengambil langkah 
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ini dilakukan perbandingan antara nilai berbagai pekerjaan dalam 

organisasi dengan nilai yang berlaku di pasaran kerja. 

b. Penilaian Pekerjaan dan Sistem Imbalan 

Telah dimaklumi bahwa sistem imbalan dimaksudkan sebagai 

pemberian sah satu bentuk penghargaan kepada para keryawan atas 

“sumbangnya” kepada organisasi yang terutama yang tercermin dari 

prestasi kerjanya. Di sinilah terlihat pentingnya penilaian yang 

rasional dan objektif, oleh karenanya perlu penekanan khusus. 

Penilaian pekerjaan adalah prosedur yang sistematik untuk 

menentukan nilai relatif dari  berbagai pekerjaan dalam suatu 

organisasi. Tujuaannya untuk menentukan pekerjaan mana yang 

dibayar lebih tinggi atau lebih rendah dari pekerjaan-pekerjaan lain. 

Faktor-faktor yang perlu dipertimbangkan antara lain adalah besar 

kecilnya tanggung jawab peleaksanaannya, pengetahuan dan 

keterampilan yang dituntut, berat ringannya upaya yang harus 

dikerahkan dan kondisi pekerjaan yang harus dipenuhi. 

Tidak dapat disangkal bahwa dalam melakukan penilaian, 

seorang penilai tidak bebas dari subjektivitas. Untuk mengurangi 

subjektivitas tersebut, banyak organisasi yang menempuh cara cara 

melakukan penilaian bukan oleh seorang saja, melainkan oleh suatu 

panitia yang khusus di bentuk untuk itu. Panitia yang dibentuk dapat 

terdiri dari ahli analisis pekerjaan dar bagian kepegawaian dan para 

manajer yang menjadi atasan langsung dari pekerjaan yang dinilai. 
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Berdasarkan informasi yang mereka peroleh tentang berbagai 

hal, seperti kewajiban, tanggung jawab dan tuntutan pekerjaan, 

penitian menentukan nilai bagi suatu pekerjaan dengan menggunakan 

metode tertentu. Berbagai metode yang lumrah digunakan adalah 

sepérti dikemukakan berikut ini. 

1) Penentuan peringkat pekerjaan. Metode ini Sangat sederhana dan 

karenanya banyak digunakan maskipun sebenarnya metode ini 

manpunyai kelemahan dasar, dalam arti secara relatif tidak 

menggambarkan secara tepat nilai suatu pekerjaan dibandingkan 

dengan pekerjaan Iain. Artinya, peringkat pekerjaan hanya 

bersifat umum. maskipun para anggota panitia penilai mungkin 

saja mempertimbangkan berbagai faktor seperti berat ringannya 

tanggung jawab, keterampilan yang dituntut, usaha yang harus 

dibuat dan kondisi setiap 'pekerjaan. Dalam menentukan 

peringkat pekerjaan, tidak mustahil bahwa unsur-unsur terpenting 

dari suatu pekerjaan kurang mendapat bobot, sedangkan 

sebaliknya unsur-unsur yang kurang panting diberi bobot yang 

lebih besar. Lebih buruk lagi peringkat pekerjaan tidak membuat 

perbedaan tentang penting tidaknya pekerjaan tertentu. Misalnya, 

pekerjaan seorang pesuruh mendapat peringkat 1, pekerjaan 

seorang sekretaris mendapat peringkat 2 dan pekerjaan seorang 

kepala bagian tata usaha mendapat peringkat 3. Jika tanpa 

penjelasan, pemberian peringkat akan menimbulkan kesan pada 
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orang lain bahwa pekerjaan sekretaris dua kali lebih panting dari 

pekerjaan seorang pesuruh dan pekerjaan seorang kepala bagian 

tata usaha satu setengah lebih panting dari pekerjaan sekretaris. 

Dapat segera timbul pertanyaan apakah memang demikian 

halnya. Tambahan pula apabila perbandingan demikian dipegang 

teguh, mestinya tercermin dalam skala gaji dan upah yang 

diperuntukkan bagi para pegawai yang memangku jabatan atau 

melakukan pekerjaan tersebut.  

Kelemahan tersebut tidak berarti bahwa penentuan 

peringkat pekerjaan tidak boleh digunakan. Yang panting 

mendapat perhatian ialah agar skala peringkat yang diciptakan 

sedekat mungkin dengan situasi nyata dalam praktik melakukan 

berbagai pekerjaan dalam suatu organisasi.  

2) Klasifikasi pekerjaan. Metode ini sedikit lebih canggih maskipun 

tidak selalu lebih akurat, dari metode peringkat yang belah 

dibahas di muka. Metode ini dikenal pula dengan istilah 

“golongan jabatan”. Menggunakan metode ini berarti membuat 

deskripsi tentang berbagai pekerjaan yang harus dilakukan dalam 

organisasi, mulai dari yang paling sederhana hingga yang paling 

rumit, juga mulai dari pekerjaan yang sangat bersifat teknis 

operasional hingga pekerjaan yang sifatnya manajerial. Untuk 

kepentingan penggajian, tentunya pelaksanaan tugas yang lebih 
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rumit dibayar lebih tinggi dibandingkan dengan yang dibayarkan 

kepada pelaksana tugas sederhana.  

3) Metode perbandingan faktor-faktor kritikal. Metode ini cukup 

populer karena hasilnya dipandang cukup objektif. Objektivitas 

tersebut diperoleh karena penilaian didasarkan pada perbandingan 

komponen kritikal berbagai pekerjaan seperti berat ringannya 

tanggung jawab, jenis dan tingkat keterampilan yang dituntut, 

tingkat upaya mental yang diperlukan, persyaratan fisik yang 

harus dipenuhi dan kondisi kerja di mana para pegawai berkarya 

dan sebaganya. Masing-masing dengan pekerjaan-pekerjaan lain. 

Hasilnya ialah relativitas pentingnya setiap pekerjaan diketahui 

dengan tingkat kepastian yang dapat dipertanggung jawabkan.  

Penggunaan metode ini melibatkan lima langkah, yaitu:  

a. Penentuan faktor-faktor kritikal, 

b. Penentuan pekerjaan-pekerjaan kunci,  

c. Penentuan tingkat gaji bagi setiap komponen yang  

dipandang kritikal, 

d. Pembandingan satu faktor tertentu pada berbagai pekerjaan, 

dan 

e. Penilain pekerja-pekerja lainnya. 

Kejelasan metode ini dapat dilihat dari contoh berikut: 
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Tabel 2.2 

Contoh Penilaian Kinerja Metode perbandingan faktor-faktor 

                kritikal 

PEKERJAAN YANG DI NILAI 

Faktor-faktor 

kritikal 

 

Pesuruh Sekretaris KaBagTU 

Tanggung jawab 

keterampilan  

Upaya Mental 

Persyaratan Fisik 

Rp 

Rp 

Rp 

Rp 

Rp 

Rp 

Rp 

Rp 

Rp 

Rp 

Rp 

Rp 

Kondisi kerja 

Jumlah 

Gaji 

   

 

4) Sistem poin. Penelitian dan pengembangan banyak organisasi 

menunjukkan bahwa sistem ini paling banyak digunakan 

dibandingkan dengan sistem lainnya yang dikenal dalam teori 

penggajian dan pengupahan. Ciri khas sistem ini ialah faktor-

faktor kritikal suatu pekerjaan tidak langsung dinilai dalam 

bentuk uang, melainkan menggunakan poin. 

Penggunaan sistem ini melinatkan enam langkah, yaitu: 

a. Menentukan faktor-faktor kritikal, 

b. Menentukan tingkat faktor-faktor kritikal tersebut, 

c. Alokasi poin pada faktor-faktor yang diidentifikasikan. 

d. Alokasi poin pada masing-masing tingkat, 

e. Pengembangan pedoman bagi setiap poin, dan 
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f. Penerapan sistem poin yang diterapkan. 

Contohnya adalah sebagai berikut. 

Tabel 2.3 

Contoh Penialain Metode Poin 

TINGKAT-TINGAKT 

Faktor-faktor 

kritikal  

Minimum Rendah Sedang Tinggi 

Tanggung jawab 

Keterampilan 

Usaha  

Kondisi Kerja 

    

 

Dari penjumlahan poin untuk berbagai tingkat itulah 

ditentukan besar kecilnya gaji atau upah yang diberikan kepada para 

pekerja yang melakukan kegiatan tertentu. Dengan demikian, 

diharapkan bahwa sistem imbalan yang diberlalukan telah 

mencerminkan segi keadalan dalam sistem, tersebut yang pada 

gilirannya diharapkan menumbuhkan semangat kerja yang tinggi 

dikalangan para pegawai.
23

 

  

                                                           
23

Abdurrahmat Fathoni, Organisasi & Manajemen Sumber Daya Manusia  (Jakarta: Rineka Cipta, 

2006), 275-280. 
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c. Macam-macam Penilaian Kinerja Karyawan 

Barangkali teknik paling tua yang digunakan oleh manajemen 

untuk meningkatkan kinerja adalah penilaian (appraisal). Motivasi 

karyawan untuk bekerja. Mengembangkan kemampuan pribadi, dan 

meningkatkan kemampuan di masa lalu dan pengembangan. Penilaian 

kinerja (performance eppraisal) adalah proses dengannya organisasi 

mengevaluasi pelaksanaan kerja individu. Dalam penilaian kinerja 

dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode waktu 

tertentu. Umpan balik kinerja memungkinkan karyawan mengetahui 

seberapa baik mereka bekerja jika dibandingkan dengan standart – 

standart organisasi. Apabila penilaian kinerja dilakukan secara benar, 

para karyawan, penyelia-penyelia mereka. Departemen sumber daya 

manusia, dan akhirnya organisasi bakal diuntungkan dengan 

pemastian bahwa upaya-upaya individu memberikan kontribusi 

kepada focus strategic organisasi. 

Didalam organisasi modern, penilaian kinerja dapat 

memberikan mekanisme penting bagi menajemen untuk digunakan 

dalam menjelaskan tujuan-tujuan dan standart-standart kinerja dan 

memotivasi kinerja diwaktu berikutnya. Penilaian kinerja memberikan 

basis bagi keputusan-keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, 

pemberhentian, pelatihan, transfer, dan kondisi-kondisi kepegawaian 

lainnya. 
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Semua organisasi kemungkinan mengevaluasi atau menilai 

kinerja dalam beberapa cara pada organisasi yang kecil, evaluasi ini 

mungkin sifatnya informal. Didalam organisai-organisasi besar, 

evaluasi atau penilaian kinerja kemungkinana besar merupakan 

prosedur yang sistematik dimana kinerja yang sesungguhnya dari 

semua karyawan manajerial, professional, teknis, penjualan, dan 

klerikal dinilai secara formal. 

Penilaian kerja adalah tentang kinerja karyawan dan akun 

tabilitas. Dalam dunia yang bersaing secara global, perusahaan-

perusahaan menutut kinerja-kinerja yang tinggi. sering dengan itu, 

karyawan-karyawan membutuhkan umpan balik atas kinerja merika 

sebagai pedoman prilakunya di masa depan. Penilayan kinerja pada 

prinsipnya mencangkup kualitatif ataupun kuantitatif dari pelaksanaan 

pekerjaan. Penilaian kinerja merupakan salah satu fungsi mendasar 

personalia: kadang-kadang disebut juga dengan telaah kerja, penilaian 

karyawan, evaluasi kinerja, evaluasi karyawan, atau penetuan 

peringkat personalia. Sesuai istilah tersebut berkenaan dengan proses 

yang sama. 

Penilaian kineja berkenaan dengan seberapa baik seseorang 

melakukan pekerjaan yang ditugaskan/diberikan. Dalam artian sebagai 

program komputer terbaik yang dimiliki organisasi. 
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a. Penilaian Kinerja Formal dan penialain informal 

Penilaian kinerja formal biasanya belangsung pada periode 

tertentu. Lazimnya sekali atau dua kali setahun. Penilaian formal 

paling dibutuhkan oleh organiasi guna mengevaluasi kinerja 

karyawan. Penilaian kinerja informal dapat saja terjadi manakala 

penyelia merasa dibutuhkannya komunikasi. Penilaian kinerja 

formal paling sering digunakan sebagai evaluasi primer. Penilaian 

kinerja informal adalah paling membantu untuk umpan balik 

kinerja yang paling sering. 

b. Penialain Kinerja Subyektif dan Penilaian Kinerja Obyektif 

Organisasi-organisasi mestilah memilih kadar terhadapnya 

penilaian-penilaian kinerja adalah obyektif (pengevaluasian kinerja 

terhadap standar-standar spesifik) dan subyektif (pengevaluasian 

seberapa baik seorang karyawan bekerja secara keseluruhan). 

Walaupun kelihatannya ukuran-ukuran obyektif merupakan pilihan 

terbaik bagi organisasi, ukuran-ukuran subyektif dapat pula 

membantu pada saat mengindetifikasi karakteristik-karakteristik 

yang sangat penting yang teramat sulit diidentifikasi. Sebagai 

contoh, secara obyektif mengukur keahlian-keahlian komunikasi 

atau potensi manajemen adalah tugas paling sukar. Penilaian 

formal hendaknya mengandung ukuran-ukuran subyektif dan 

obyektif dari kinerja. 
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Standar-standar untuk penilaian kinerja hendaknya 

didasarkan pada persyaratan-persyaratan kerja. Persyaratan-

persyaratan kerja sebaiknya meliputi standar-standar kinerja 

terdokumentasi berdasarkan analisis pekerjaan yang cermat. 

 Sumber-sumber Data 

Tersedia beberapa sumber data untuk mengukur berbagai 

aspek penilaian kinerja. Sumber-sumber ini dapat diklasifikasikan 

ke dalam tiga kategori: data produksi, data personalia dan 

pertimbangan-pertimbangan lainnya. 

1) Data produksi 

Data produksi mengavaluasi kadar penyelesaian tugas 

yang terandalkan dengan mengukur kuantitas dan kualitas 

kinerja. Contoh-contoh data produksi adalah jumlah unit yang 

dihasilkan per-jam, persentase kesalahan, nilai dan volume 

penjualan, laba, kembalian investasi dll. Data produksi dapat 

langsung dihitung sehingga setiap orang menyepakati 

pengukuran. Data produksi juga tampak untuk mengukur secara 

akurat evaluasi-evaluasi kinerja yang seharusnya diukur. 

Konsekuensinya, data produksi kerap dinilai berlebihan dan 

digunakan guna menyingkirkan informasi kinerja lainnya yang 

sebenarnya berfaedah pula. 

Prevaluasi teknologi memungkinkan para karyawan 

memantau kinerja karyawan-karyawan dan mengumpulkan data 
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produksi yang eksekutif. Beberapa perusahaan memantau 

panggilan-panggilan telepon pelanggan untuk menentukan 

kualitas layanan jasa yang diberikan oleh karyawan, dan 

kemudian menggunakan informasi ini guna menerapkan 

program-program insentif agar memotivasi kalangan karyawan. 

2) Data personalia 

Data personalia mengacu kepada jenis informasi yang 

dijumpai dalam arsip-arsip personalia karyawan. Contoh-contoh 

data personalia adalah ketidakhadiran, keterlambatan, masa 

dinas, lamanya pelatihan guna mengasah kompetensi, program-

progam pelatihan yang diikuti, dan kejadian-kejadian kritis. 

Departemen sumber daya manusia yang dirancang dengan baikn 

patut memiliki suatu system untuk mengumpulkan dan 

menganalisis data tersebut. Kecuali kejadian-kejadian kritis, 

data ini dapat diamati secara langsung dan dapat diukur. 

3) Pertimbangan-pertimbangan lainnya. 

Pada saat data personalia dan produksi kadang-kadang 

sulit diperoleh, pertimbangan-pertimbangan lainnya selalu 

tersedia. Selain itu, karena  bayak perilaku spontan dan inovatif 

yang sedemikian pentingnya bagi efektifitas organisasional 

hanya dapat dinilai berdasarkan pertimbangan-pertimbangan 

lainnya, pertimbangan-pertimbangan seperti itu seharusnya 

diperoleh dalam setiap evaluasi. Prosedur terbaik untuk 
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memperoleh pertimbangan pertimbangan lainnya itu tergantung 

pada tujuan penilaian kinerja.
24

 

2. Reward 

a. Pengertian reward 

Menurut  bahasa  reward  berarti  ganjaran,  upah,  hadiah.
25  

Sedangkan dalam Kamus Lengkap Psikologi, reward merupakan 

sembarang perangsang, situasi, atau pernyataan lisan yang bisa 

menghasilkan kepuasan atau menambah  kemungkinan  suatu  

perbuatan.
26  

Reward adalah ganjaran, hadiah, penghargaan atau 

imbalan yang bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi 

usahanya untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja yang telah 

dicapai. Reward adalah insentif yang mengaitkan bayaran atas dasar 

untuk dapat meningkatkan produktifitas para karyawan guna 

mencapai keunggulan yang kompetitif. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa pemberian reward bisa mengasosiasikan 

perbuatan dan kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia, senang, 

dan biasanya akan membuat mereka melakukan suatu perbuatan 

yang baik secara berulang-ulang.
27

 

  

                                                           
24

Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yoyakarta: Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi 

YKPN, 1999), 415-420. 
25

Hasan Shadily, John M. Echols, Kamus Inggris  Indonesia  (Jakarta: PT  Gramedia Utama, 

2004), 200. 
26

J. P Chapilin, Kamus Lengkap Psikologi ( Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2004), 60. 
27

Bambang Nugroho, Reward dan Punishment, 3. 
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b. Bentuk-bentuk Reward 

Dalam membicarakan bentuk imbalan-imbalan dan sistem 

kompensasi di dalam organisasi, adalah berguna untuk menarik 

perbedaan diantara dua tipe dasar atau kategori dari imbalan-imbalan. 

Kedua tipe diartikan sebagai imban-imbalan intrinsik (intrinsik 

rewards) dan imbalan-imbalan ekstrinsik (extrinsic rewards). 

Beberapa contoh dari imbalan-imbalan intrinsik dan ekstrinsik 

dicantumkan didalam dibawah ini. 

Tabel 2.4 

Contoh-contoh imbalan intrinsik dan ekstrinsik 

Imbalan-imbalan Intrinsik Imbalan-imbalan ekstrinsik 

Perasaan Kompensasi pribadi Gaji 

Perasaan pencapaian pribadi Tunjangan-tunjangan karyawan 

Tanggung jawab dan otonomi pribadi Sanjungan dan pengkuan 

Pengembangan pribadi  

 

a) Imbalan-imbalan Intrinsik 

Imbalan-imbalan intrinsik (intrinsik rewads) adalah 

imbalan-imbalan yang dinilai di dalam dan diri mereka sendiri. 

Imbalan intrinsik melekat/inheren pada aktivitas itu sendiri, da 

pemberiannya tidak tergantung pada kehadiran atau tindakan-

tindakan dari orang lain atau hal-hal lainnya. Tipe-tipe imbalan 

intrinsik paling lazim dan relevan terhadap perilaku organisasi 

adalah jenis-jenis perasaan yang berbeda yang dialami oleh 

orang-orang sebagai akibat kinerja mereka pada pekerjaannya. 
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Contoh-contoh imbalan intrinsik yang masuk kedalam kategori 

ini adalah hal-hal seperti perasaan orang-orang akan kemampuan 

pribadi (personal competence) sebagai akibat dari pelaksanaan 

pekerjaan dengan baik, perasaan penyelesaian atau pencapaian 

pribadi dengan memperoleh tujuan atau sasaran-sasaran, perasaan 

kebebasan dari pengarahan dan tanggung jawab pribadi yang 

meningkat kerena diberikan otonomi berkenaan dengan bagaimna 

sebuah aktivitas pekerjaan dilaksanakan, dan perasaan 

pertumbuhan dan perkembangan pribadi akibat kesuksesan dan 

bilang upaya-upaya pribadi ynag keras yang baru dan menantang. 

Imbalan-imbalan intrinsik memiliki potensi untuk 

memberikan pengaruh yang kuat terhadap perilaku-perilaku 

individu di dalam organisasi, dan memiliki sejumlah kebaikan 

sebagai alat imbalan dan motivasi kinerja yang efektif. Kebaikan-

kebaikannya melekat pada kenyataan bahwa imbalan-imbalan 

intrinsik adalah self-administered, dan dialami langsung sebagai 

sebagai akibat dari pelaksanaan yang efektif dan pekerjaan, 

pertama, kesatuan hubungan di antara kinerja yang efektif dan 

pemberian imbalan yang dijamin oleh fakta bahwa pengalaman 

imbalan-imbalan intrinsik muncul langsung dari persepsi pribadi 

bahwa dia bekerja dengan baik. Kedua, kenyataan bahwa 

imbalan-imbalan intrinsik adalah slef-administeres berarti bahwa 

efektivitasnya tidaklah tergantung pada seornga manajer untuk 
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memberikan imbalan atau pada rancangan sistem kompensasi 

organisasional. Terahir, karena imbalan-imbalan intrinsik 

dihasilkan sendiri oleh individi-individu yang bersangkutan, maka 

imbalan ini berbiaya ren  dah bagi organisasi dibandingkan 

imbalan-imbalan seperti insentif moneter. 

Alat utama peninkatan kemunkinan bahwa orang-orang 

akan mendapatkan imbalan-imbalan intrinsik dari pekerjaan 

mereka terletak dalam cara-cara di mana organisasi merancang 

pekerjaan anggota-anggotanya. Sifat pekerjaan itu sendiri 

tampaknya merupakan determinan utama dari tingkat terhadap 

seseorang akan mampu mangalami imbalan-imbalan intrinsik. 

Oleh karena itu, alat yang terutama untuk meningkatkan motivasi 

dan kinerja melalui penggunaan imbalan intrinsik terletak pada 

rancangan pekerjaan itu sendiri. 

b) Imbalan-imbalan Ekstrinsik 

Seperti juga imbalan-imbalan intrinsik secara internal 

dihasilkan oleh orang itu sendiri, imbalan-imbalan ekstrinsik 

(extrinsic rewards) secara eksternal dihasilkan oleh seseorang 

atau sesuatu yang lainnya. Imbalan-imbalan ekstrinsik tidak 

mengukuti secara alamiah atau secara inheren kinerja sebuah 

aktivitas, namun diberkan kepada seseorang oleh pihak ekstrernal 

atau dari luar. Imbalan-imbalan esktrinsik sering digunakan oleh 
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organisasi dalam usaha untuk mempengarahi perilaku dan kinerja 

anggotanya. 

Uang barangkali merupakan imbalan ekstrinsik yang 

paling sering digunakan didalam organisasi, dan diberikan dalam 

berbagai bentuk dan pada berbagai basis. Gaji, banus, kenaikan 

merit, dan rencana-rencana pembagian keuntungan adalah adalah 

indikasi dari beberapa cara di mana uang digunakan sebagai 

imbalan-imbalan ekstrinsik di dalam organisasi. Meskipun 

penggunaan uang sebagai imbalan ekstrinsik adalah meluas, uang 

sama sekali bukan satu-satunya imbalan ekstrinsik yang dapat 

digunakan untuk mempengaruhi perilaku dan kinerja anggota-

anggota organisasi. Termasuk daftar imbalan-imbalan ekstrinsik 

yang tersedia adalah hal-hal seperti pengakuan dan pujian dari 

atasan, promosi, kantor yang mewah, tunjangan pelengkap seperti 

asuransi, pensiun, dan opsi-opsi saham; dan imbalan-imbalan 

sosial seperti kesempatan untuk berteman dan menjumpai banyak 

orang baru. 

Poin penting perlu dicatat mengenai imbalan-imbalan 

ekstrinsik adalah bahwa imbalan tersebut semua dihasilkan oleh 

sumber-sumber eksternal untuk seseorang, agar mendapatkan 

imbalan-imbalan moneter, tunjangan pelengkap, dan penghasilan 

tambahan, individi tersebut tergantung kepada kebijakan-

kebijakan gaji dan imbalan dari organisasi, sedangkan perolehan 
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pujian dan promosi tergantung pada persepsi dan pertimbangan 

individu oleh atasannya. Ketergantungan pada sumber-sumber 

eksternal untuk pemberian imbalan-imbalan ini, diiringi dengan 

kenyataan bahwa mayoritas imbalan ekstrinsik membawa 

beberapa biaya nyata yang perlu dipertimbangkan oleh organisasi, 

mempunyai dua implikasi penting terhadap desain sistem imbalan 

ekstrinsik. Pertama, organisasi mestilah berupa memastikan 

sejauh munkin bahwa imbalan-imbalan ekstrinsik mahal yang 

ditawarkan pada kenyataannya adalah imbalan-imbalan yang 

sangat dihargai (dan karenanya dialami sebagai imbalan) oleh 

anggota-anggota organisasi. Kedua, perhatian besar harus 

diberikan untuk meyakinkan bahwa imbalan-imbalan ekstrinsik 

yang diberikan kepada anggota organisasi tergantung pada kinerja 

yang efektif.
28

 

c. Macam-macam Reward 

Reward bermacam-macam, ada dalam bentuk bonus, promosi, 

penambahan tanggung jawab yang bagi beberapa pegawai bisa 

menjadi beban namun bagi beberapa pegawai lainnya dapat menjadi 

poin reward bagi dirinya. Tapi yang pasti perusahaan harus 

memberikan nilai lebih. 

                                                           
28

Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, 561-563. 
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komponen utama sistem reward terdiri atas elemen-elemen, 

sebagai berikut: 

1) Gaji dan bonus  

Gaji merupakan komponen reward yang sangat penting 

bagi pegawai gaji dalam hal ini meliputi gaji pokok dan tambahan 

kompensasi keuangan berupa bonus dan pemberian saham (stock 

option atau stock grant). Reward terhadap kinerja yang tinggi 

dapa diberikan dalam bentuk kenaikn gaji, pemberian bonus atau 

pemberian saham. Paket gaji yang ditawarkan sebagai reward 

meliputi komponen sebagai berikut: 

a) Kenaikan gaji pokok   

b) Tambahan honorarium  

c) Insentif jangka pendek   

d) Insentif jangka panjang 

2) Kesejahteraan  

Kesejahteraan dapat diukur nilainya. Berbagai program 

kesejahteraan pegawai yang ditawarkan organisasi sebagai bentuk 

pemberian reward atas presentasi kerja, misalnya: 

a) Tunjangan, meliputi tunjangan jabatan, tunjangan struktural, 

tunjangan kesehatan, tunjungan pendidikan anak, tunjangan 

keluarga dan tunjangan hari tua. 

b) Fasilitas kerja, misalnya kendaraan dinas, sopir pribadi dan 

rumah dinas. 
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c) Kesejahteraan rohani, misalnya rekreasi, liburan, paket ibadah 

dan sebagainya. 

3) Pengembangan karir  

Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa 

yang akan datang. pengembangan karir ini penting diberikan bagi 

pegawai yang memiliki prestasi kerja yang memuaskan agar nilai 

pegawai itu lebih tinggi sehingga mampu memberikan kinerja 

yang lebih baik lagi dimasa yang akan datang. pengembangan 

karir memberikan kesempatan kepada pegawai yang berprestasi 

untuk belajar dan meningkatkan pengetahuan 

Keterampilan dan keahliannya. Pemberian reward melalui 

pengembangan karir dapat berbentuk: 

a) Penugasan untuk studi lanjut.   

b) Penugasan untuk mengikuti program pelatihan, kursus, 

workshop, lokakarya, seminar, semiloka dan sebagainya.  

c) Penugasan untuk magang atau studi banding. 

4) Penghargaan psikologis dan social Penghargaan psikologis dan 

sosial lebih sulit diukur nilai finansialnya, namun nilai 

penghargaan ini penting bagi pegawai. Beberapa penghargaan 

psikologis dan sosial tersebut misalnya: 

a) Promosi jabatan 

b) Pemberian kepercayaan 
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c) Peningkatan tanggung jawab 

d) Pemberian otonomi yang lebih luas 

e) Penempatan lokasi kerja yang lebih baik 

f) Pengakuan 

g) Pujian
29

 

d. Tujuan Reward  

Tujuan utama dari pemberian reward kepada karyawan pada 

dasarnya adalah untuk memotivasi mereka agar bekerja lebih baik dan 

dapat menunjukkan prestasi yang baik. Cara seperti ini adalah cara 

yang sangat efektif untuk meningkatkan hasil produksi perusahaan. 

pelaksanaan sistem upah insentif ini dimaksudkan perusahaan 

terutama untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan dan 

mempertahankan karyawan yang berprestasi untuk tetap berada dalam 

perusahaan.  

Berdasarkan pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

tujuan dari pemberian insentif, yaitu:  

a) Bagi perusahaan tujuan pelaksanaan pemberian insentif kepada 

karyawan dimaksudkan untuk meningkatkan produksi dengan 

cara mendorong mereka agar bekerja disiplin dan semangat yang 

                                                           
29

Vici Purnama, "Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan PT. Kereta Api 

Indonesia Persero Daop 8 Surabaya" (Skripsi, Universitas Wijaya Putra, Surabaya, 2015), 14-16. 
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lebih tinggi dengan tujuan menghasilkan kualitas prduksi yang 

iebih baik serta dapat bekerja dengan menggunakan faktor 

produksi seefektif dan seefisien mungkin.  

b) Bagi karyawan dengan pemberian insentif dari perusahaan maka 

diharapkan karyawan memperoleh banyak keuntungan, seperti 

misalnya mendapatkan upah atau gaji yang lebih besar, mendapat 

dorongan untuk mcngembangkan dirinya dan berusaha bekerja 

dengan sebaik-sebaiknya.
30

 

3. Punishment 

a. Pengertian Punishment 

Sanksi adalah segala sesuatu yang dapat memperlemah 

perilaku dan cenderung untuk mengurangi frekuensi perilaku yang 

berikutnya dan biasanya terdiri dari permintaan suatu konsekuensi 

yang tidak diharapkan. Sanksi adalah vonis dari pengadilan terhadap 

seseorang yang terbukti bersalah.
31

 Sedangkan hukuman ada juga 

yang menjelaskan bahwa Punishment didefinisikan sebagai tindakan 

menyajikan konsekuensi yang tidak menyenangkan atau tidak 

diinginkan sebagai hasil dari dilakukanya perilaku tertentu. 

Punishment merupakan ancaman hukuman yang bertujuan untuk 
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Achmad Sani Supriyanto dan Masyuri Machfudz, Metodologi Riset Sumber daya manusia 

(Malang: UIN-Maliki Press, 2010), 77-78. 
31

WJS. Poerwodarminto, Kamus Umum Bahasa Indonesia, 354. 
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memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku 

dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.
32

 

b. Macam-macam Punishment 

Pada dasarnya tujuan pemberian Punishment adalah supaya 

pegawai yang melanggar merasa jera dan tidak akan mengulangi lagi. 

maka dari itu Punishment merupakan bentuk negatif, tetapi apabila 

diberikan secara tepat dan bijak bisa menjadi alat perangsang bagi 

pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Secara garis besar 

Punishment dapat dibedakan menjadi dua macam yaitu : 

1) Punishment Preventif 

Punishment preventif yaitu Punishment yang dilakukan 

dengan maksud tidak atau jangan terjadi pelanggaran. Punishment 

ini bermaksud untuk mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran 

sehingga hal itu dilakukannya sebelum terjadi pelanggaran. 

Dengan demikian Punishment preventif adalah hukuman 

yang bersifat pencegahan. Tujuan dari Punishment prevetif ini 

adalah untuk menjaga agar hal – hal yang dapat menghambat atau 

mengganggu kelancaran dari proses pekerjaan bisa dihindarkan. 

Yang termasuk kedalam Punishment preventif adalah : 

1) Tata Tertib 

2) Anjuran dan Perintah 

3) Larangan 

                                                           
32
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Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PERTAMINA (PERSERO) Cabang Pemasaran 
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4) Paksaan 

5) Disiplin 

2) Punishment Represif 

Punishment represif yaitu Punishment yang dilakukan oleh 

karena adanya pelanggaran, oleh adanya dosa yang diperbuat. Jadi 

Punishment ini dilakukan setelah terjadi pelanggaran atau 

kesalahan. Punishment represif diadakan bila terjadi sesuatu 

perbuatan yang dianggap bertentangan dengan peraturan – 

peraturan atau sesuatu perbuatan yang dianggap melanggar aturan. 

Adapun yang termasuk dalam Punishment represif yaitu : 

1) Pemberitahuan 

2) Teguran 

3) Peringatan 

4) Hukuman.
33

 

c. Jenis-jenis Punishment  

Jenis-jenis Punishment dapat diuraikan seperti berikut : 

1) Hukuman ringan, dengan jenis: teguran lisan kepada karyawan 

yang bersangkutan, teguran tertulis dan pernyataan tidak puas 

secara tidak tertulis. 

2) Hukuman sedang, dengan jenis: penundaan kenaikan gaji yang 

sebelumnya telah direncanakan. sebagaimana karyawan lainya, 

                                                           
33
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penurunan gaji yang besaranya disesuai dengan peraturan 

perusahaan dan penundaan kenaikan pangkat atau promosi. 

3) Hukuman berat, dengan jenis: Penurunan pangkat atau demosi. 

pembebasan dari jabatan, pemberhentian kerja atas permintaan 

karyawan yang bersangkutan dan pemutusan hubungan kerja 

sebagai karyawan di perusahaan.
34

 

d. Pemberhentian 

Pemberhentian (Termination) adalah hukuman Hukuman 

terberat yang biasa diberikan organisasi kepada karyawan. Dengan 

demikian, hukuman tersebut harus menjadi bentuk tindakan 

disipliner yang dipertimbangkan secara cermat. Pengalaman 

diberhentikan bersifat traumatis bagi karyawan tanpa memandang 

posisi mereka dalam organisasi. Mereka bisa mengalami perasaan 

gagal, takut, kecewa, dan marah.
35

 Maka dari itu harus 

menggunakan cara pemutusan hubungan kerja yang diperbolehkan. 

Keputusan pengadilan mengenai pemutusan hubungan kerja yang 

adil dan legal adalah sebagai berikut: 

a) Ketidakmampuan melakukan tugas seperti yang dituntut dan 

diberikan dalam pelatihan. 

b) Tindakan melawan atasan yang sangat kasar dan sering. 

c) Pelanggaran hak sipil seperti pelecehan. 

d) Terlalau banyak ketidakhadiran yang tak bias dijelaskan. 
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R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2008), 173. 
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e) Perilaku ilegal seperti mencuri. 

f) Keterlambatan yang berulang kali. 

g) Pemakaian obat bius selama bekerja. 

h) Perkatan kasar. 

i) Kekerasan fisik. 

j) Pemalsuan catatan. 

k) Mabuk saat bekerja.
36
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Berdasarkan hal tersebut 

terdapat empat kata kunci yang perlu diperhatikan yaitu cara ilmiah, data, tujuan 

dan kegunaan. Cara ilmiah berarti kegiatan penelitian inididasarkan pada ciri-ciri 

keilmuan yaitu rasional, empiris, dan sistematis.
38

 Adapun penelitian yang 

digunakan oleh peneliti ialah sebagai berikut: 

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan kualitatif.Metode kualitatif adalah metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat postpositivisme, digunakan untuk meneliti pada 

kondisi objek yang alamiah, (sebagai lawannya adalah eksprimen) dimana 

peneliti adalah sebagai instrumen kunci.39 Metode penelitian kualitatif sering 

disebut metode penelitian naturalistik karena penelitiannya dilakukan pada 

kondisi yang alamiah, disebut juga metode etnographi, karena pada awalnya 

metode ini lebih banyak digunakan untuk penelitian atropologi budaya, 

disebut sebagai metode kualitatif, karena data yang terkumpul dan analisisnya 

lebih bersifat kualitatf. 

Filsafah positivisme sering juga disebut sebagai paradigma interprekti 

dan konstruktif, yang memandang realitas sosial menjadi sesuatu yang 

holistik atau utuh, kompleks, dinamis, penuh makna, dan hubungan gejala 

                                                           
38

 Sugiono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif R&D (Bandung: Alfabeta: 2014), 2. 
39

 Sugiono, Metode Penelitian Kombinasi Mixed Methode (Bandung: Alfabeta, 2015), 13 
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bersifat interaktif. Penelitian dilakukan pada objek yang alamiah, objek yang 

alamiah adalah obyek yang alamiah, obyek yang alamiah adalah obyek yang 

berkembang apa adanya, tidak dimanipulasi oleh peneliti dan kehadiran 

peneliti tidak mempengaruhi dinamika pada obyek tersebut. Dalam penelitian 

kualitatif instrumennya adalah orang atau human instrument, yaitu peneliti itu 

sendiri. Untuk dapat menjadi intrument, maka penelitian harus memiliki 

bekal teori dan wawasan yang luas, sehingga mampu bertanya, menganalisis, 

memotret dan mengkonstruksi situasi sosial yang diteliti menjadi lebih jelas 

dan bermakna. 

Sedangkan jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian deskriptif. 

Penelitian deskriptif memusatkan perhatian pada masalah aktual sebagaimana 

adanya saat penelitian berlangsung.Melalui penelitian deskriptif, peneliti 

berusaha mendeskripsikan peristiwa dan kejadian yang menjadi pusat 

perhatian tanpa memberikan perlakuan khusus terhadap peristiwa tersebut. 

Adapun alasan menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif karena 

penelitian yang dilakukan ini berusaha untuk mendeskripsikan penerapan 

sistem Reward dan Punishment di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 

Jember. Data yang dihasilkan berupa kata-kata tertulis atau lisan dari orang-

orang dan fenomena yang diamati secara intensif, terperinci, dan mendetail. 

B. Lokasi Penelitian 

Adapun lokasi penelitian ini mengambil objek di KOPERASI 

AGROBISNIS “TARUTAMA NUSANTARA” (KOPA TTN) yang berbadan 

hukum dengan alamat Jl. Brawijaya No. 3 jubung-jember, Telepon (003) 
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487135, 757311, faximile (0331) 481085. dan telah mendapatkan pengakuan 

Badan Hukum No. 6913/B.H/II.90 tanggal 24 Desember 1990.. 

Alasan dipilihnya lokasi penelitian ini adalah karena di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember mengaplikan sistem Reward dan 

Punishment terhadap karyawan lapangan maupun non lapangan. 

C. Subjek Penelitian 

Subyek penelitian atau narasumber adalah orang yang diminta untuk 

memberikan keterangan tentang suatu fakta atau pendapat. Jadi, subyek 

penelitian itu merupakan sumber informasi yang digali untuk mengungkap 

fakta-fakta di lapangan.  

Sebelum menjelaskan subjek penelitiannya, terlebih dahulu dijelaskan 

jenis dan sumber data. Menurut Lofland sumber data utama dalam penelitian 

kualitatif ialah kata-kata, dan tindakan, selebihnya adalah data tambahan 

seperti dokumen dan lain-lain.
40

 Kemudian berkaitan dengan hal itu jenis data 

pada penelitian ini dibagi dalam tiga jenis yaitu kata-kata dan tindakan, 

sumber data tertulis, dan foto. 

1. Kata-kata dan Tindakan 

Kata-kata dan tindakan orang-orang yang diamati atau 

diwawancarai merupakan sumber data utama. Sumber data utama dicatat 

melalui catatan tertulis atau melalui perekam video / audio tapes, 

pengambilan foto, atau film.
41
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 Lexy J Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif (Bandung: PT Remaja Rosda Karya, 2010), 

157. 
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2. Sumber Tertulis 

Sumber tertulis merupakan sumber berupa buku dan majalah 

ilmiah, sumber dari arsip, dokumen pribadi, dan dokumen resmi. 

3. Foto 

Pada umumnya foto dalam penelitian ini tidak digunakan sebagai 

cara tunggal untuk menganalisis data tetapi foto digunakan sebagai 

pelengkap dalam sebuah penelitian. 

Dalam menentukan subjek penelitian yang akan dilakukan terlebih 

dahulu peneliti menentukan teknik yang digunakan dalam mengambil sampel 

dalam menentukan subjek penelitian tersebut. Teknik sampel yang digunakan 

adalah nonprobability, yaitu sebuah teknik pengambilan sampel yang tidak 

memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi 

untuk dipilih menjadi anggota sampel. 

Dalam penelitian ini, subjek penelitian atau informan ditentukan dengan 

menggunakan purposive, sedangkan yang dimaksud dengan purposive adalah 

teknik pengambilan informan sumber data dengan pertimbangan tertentu. 

Pertimbangan tertentu ini, misalnya orang tersebut yang dianggap paling tahu 

apa yang kita harapakan atau mungkin dia sebagai penguasa sehingga akan 

memudahkan peneliti menjelajah obyek atau situasi sosial yang diteliti. 

Karena dengan menggunakan purposive, data yang terkumpul memiliki 

variasi yang lengkap dengan melibatkan pihak yang dianggap paling 

mengetahui dan memahami hal-hal yang ada dilokasi penelitian.
42
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Informan yang dianggap lebih mengetahui permasalahan yang akan 

dikaji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Kepala Urusan Umum dan SDM yaitu Ir. Bambang Harianto,MM. 

2. Staf Urusan Umum dan SDM yaitu Heri. 

3. Staf Urusan Umum dan SDM yaitu Kiptiyah Ningsih. 

D. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama dalam 

penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data. 

Guna memperoleh data yang sesuai dan mencakup permasalahan yang 

penulis teliti, penulis menggunakan beberapa teknik pengumpulan data yaitu : 

1. Observasi 

Dalam pelaksanaan observasi ini, peneliti menggunakan observasi 

partisipatif, obsevasi partisipatif adalah peneliti terlibat dengan kegitan 

sehari-hari orang yang sedang diamati atau atau yang digunakan sebagai 

sumber data. Sambil melakukan pengamatan, peneliti ikut melakukan 

apayang dikerjakan oleh sumber data, dan ikut merasakan suka dukanya. 

Dengan observasi partisipan ini, maka data yang diperoleh akan lebih 

lengkap, tajam, dan sampai mengetahui pada tingkat makna dari setiap 

perilaku yang nampak. 

Kemudian dalam observasi partisipatif yang digunakan adalah 

partisipatif pasif. Jadi dalam hal ini peneliti datang di tempat kegiatan 

orang yang diamati, tetapi tidak ikut terlibat dalam kegiatan tersebut. 
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Terdapat pula obyek obseravasi dimana hal tersebut terdiri dari tiga 

komponen yaitu tempat, pelaku dan aktivitas. Sehingga data yang 

diperoleh dari metode observasi ini setidaknya meliputi: 

a) Letak geografis Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember. 

b) Situasi dan kondisi karyawan di Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara Jember.  

c) Para pelaku seluruh karyawan yang berperan dalam pengelolaan 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember. 

2. Wawancara 

Penelitian ini menggunakan wawancara tidak terstruktur. 

Wawancara tidak terstruktur adalah wawancara yang bebas dimana 

peneliti tidak menggunakan pedoman wawancara yang telah tersusun 

secara sistematis dan lengkap untuk pengumpulan datanya. Pedoman 

wawancara yang digunakan hanya berupa garis-garis besar permasalahan 

yang akan ditanyakan.  

Adapun penelitian ini menggunakan wawancara tidak terstruktur 

guna memperoleh data tentang: 

1. Tujuan adanya sistem Reward dan Punishment diterapkan di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

2. Sistem penerapan Reward  kepada karyawan di Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember?  

3. Bentuk Reward yang diberikan kepada karyawan di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

4. Sejak kapan Reward dan punisment diterapkan di Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember?  
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5. Sistem penilaian kinerja karyawan di Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara Jember?  

6. Ukuran atau standart penilaian kinerja Karyawan Di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

7. penerapan Punishment kepada karyawan di Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember?  

8. tahapan-tahapan dalam pemberian Punishment kepada karyawan di 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

9. Hukuman yang paling berat yang diberikan kepada karyawan di 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

10. pelanggaran yang sering dilakukan oleh karyawan di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember?  

Kemudian untuk informan yang dibutuhkan dalam wawancara ini 

diantaraya adalah: 

a) Kepala Urusan Umum dan SDM sebanyak 1 orang. 

b) Staf Urusan Umum dan SDM sebanyak 2 orang. 

3. Dokumentasi 

Dengan menggunakan dokumentasi, informasi yang diperoleh akan 

lebih mudah dan data yang diperlukan lebih valid dan lengkap. 

Penggunaan metode ini diperlukan untuk memperoleh data tentang: 

1) Sejarah berdirinya Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember 

2) Visi dan misi Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember 

3) Struktur organisasi Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember 

4) Sumber Daya Manusia Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 

Jember 
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E. Analisis Data 

Analisis data merupakan bagian kegiatan penelitian yang sangat 

penting. Setelah peneliti mengumpulkan data, maka langkah selanjutnya 

mengorganisasikan dan melakukan analisis data untuk mencapai tujuan 

penelitian yang telah ditetapkan.
43

 Suatu penelitian dikatakan efektif dan 

efesien, bila semua data yang dikumpulkan dapat dianalisis dengan teknik 

analisis tertentu, itulah kiranya, pada saat merancang penelitian, sudah 

dipikirkan data yang akan dikumpulkan dan teknik analisis data yang akan 

digunakan.
44

 

1. Reduksi Data 

Dengan demikian, data yang telah direduksi akan memberikan 

gambaran yang lebih jelas, dan mempermudah peneliti untuk 

melakukan pengumpulan data selanjutnya, dan mencarinya bila 

diperlukan. 

Dalam mereduksi data, setiap peneliti akan dipandu oleh tujuan 

yang dicapai, tujuan utama penelitian kualitatif adalah pada temuan, 

oleh karena itu kalau peneliti dalam melakukan penelitian menemukan 

sesuatu yang dipandang asing, tidak kenal, belum memiliki pola justru 

itulah yang harus dijadikan perhatian peneliti dalam melakukan reduksi 

data. Reduksi data merupakan proses berfikir sensitif yang memerlukan 

kedalam wawasan yang tinggi. 
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2. Penyajian Data 

Setelah data direduksi, maka langka selanjutnya adala 

mendisplaykan atau menyajikan data. Kalau dalam penelitian kualitatif 

penyajian data ini dapa dilakukan dalam bentuk tabel, grafik, pictogram 

dan lain sejenisya. Melalui penyajian tersebut, maka data 

terorganisasikan, tersusun dalam pola hubungan, sehingga akan lebih 

mudah difahami. 

Penyajian data dalam penelitian adalah proses penyusunan 

informasi yang kompleks kedalam bentuk yang sistematis, sehingga 

lebih sederhana dan dapat dipahami maknanya. Hal ini dilakukan untuk 

melakukan pola-pola yang bermakna serta memberikan kemungkinan 

adanya pemberian kesimpulan dan pengambilan tindakan. 

3. Penarikan Kesimpulan 

Kesimpulan dalam penelitian kualitatif merupakan temuan baru 

yang sebelumnya belum pernah ada.Temuan dapat berupa deskripsi 

atau gambaran suatu objek yang sebelumnya masih remang-remang 

atau gelap sehingga selalu diteliti menjadi jelas, dapat berupa hubungan 

kausal atau interaktif, hipotesis atau teori. 

F. Keabsahan Data 

Dalam sebuah penelitian keabsahan data dilakukan untuk memperoleh 

hasil yang valid dan dapat dipertanggung jawabkan serta dapat dipercaya oleh 

semua pihak.Sedangkan untuk menguji keabsahan data, penelitian ini 

menggunakan triangulasi. 
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Triangulasisebagai pengecekan data dari berbagai sumber dengan 

berbagai cara, dan berbagai waktu.
45

Tringulasi berarti peneliti menggunakan 

teknik pengumpulan data yang berbeda-beda untuk mengambil data dari 

sumrber yang sama. Peneliti menggunakan partisipatif wawancara mendalam, 

dan dokumentasi untuk sumber data secara serempak dan juga untuk 

mendapatkan data dari sumber yang berbeda-beda dengan teknik yang sama. 

Sedangkan untuk uji validitas data penelitian ini menggunakan 

triangulasi sumber.
46

 

Alasan peneliti menggunakan triangulasi sumber yaitu untuk menguji 

data yang sudah didapat oleh peneliti, sudah valid atau sesuai belum dengan 

data yang peneliti cari untuk penelitiannya.sehinggga, data yang sudah 

didapat perlu diuji dengan menggunakan triangulasi.  

G. Tahap-tahap Penelitian 

Untuk mengetahui proses penelitian yang dilakukanoleh peneliti mulai 

awal hingga akhir maka perlu diuraikan tahap-tahap penelitian. Adapun 

tahap-tahap penelitian secara umum yaitu terdiri dari tiga tahap.Tiga tahap 

tersebut meliputi tahap pra-lapangan, tahap pekerjaan, dan tahap analisis data. 

1. Tahap pra-lapangan. Tahap pra lapangan terdiri dari tujuh bagian yakni 

meliputi: 

a) Menyususn rencana penelitian 

b) Memilih lapangan penelitian 

c) Mengurus perizinan 
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170. 
46
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d) Menjajaki dan menilai lapangan 

e) Memilih dan memanfaatkan informan 

f) Menyiapkan perlengkapan penelitian. 

g) Etika penelitian 

2. Tahap pekerjaan lapangan. Pada tahap ini dibagi menjadi tiga bagian 

yakni: 

a) Memahami latar penelitian 

b) Memasuki lapangan 

c) Berperan serta sambil mengumpulkan data 

1) mengikuti dan memantau kegiatan serta kondisi masyarakat 

2) mencatat data 

3) mengetahui tentang cara mengingat data 

4) analisis dilapangan 

3. Tahap menganalisis data 

a) Reduksi data, memilih data-data yang telah diperoleh, disesuaikan 

dengan kebutuhan dalam penelitian. 

b) Penyajian data, menyajikan dengan jelas data-data yang telah dipilih 

atau sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian sehingga mudah 

untuk dipahami. 

c) Verifikasi/kesimpulan, memberikan kesimpulan atas hasil analisis 

terhadap data-data yang ada. 
47

 

 

                                                           
47

 Ibid, 331. 
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BAB IV 

PENYAJIAN DATA DAN ANALISIS 

A. Gambaran Obyek Penelitian 

1. Sejarah Berdirinya KOPA TTN 

 Pada tanggal 13 April 1990, diawali dengan empat sekawan, yaitu: 

H. Acmad Ismail, H. Abdul Kahar Muzakir, Soejitno Candra Hasan, dan 

Heru Tisdamarna sepakat untuk bekerja sama secara komperatif dengan 

menerapkan landasan-landasan koperasi dalam bidang usaha tembakau 

Bawah Naungan (TBN). 

Pada tanggal 28 Juli 1990, dibentuk KOPERASI AGROBISNIS 

“TARUTAMA NUSANTARA” (KOPA TTN) yang berbadan hukum 

dengan alamat Jl. Brawijaya No. 3 jubung-jember, Telepon (003) 

487135, 757311, faximile (0331) 481085. Taru adalah kata lain dari daun 

dimaksud daun tembakau dan Tama dari kata utama atau pertama-tama 

berarti pertama- pertama berusaha di bidang daun tembakau yang 

memiliki wawasan Nusantara. Untuk menjadi sebuah koperasi diperlukan 

sekurang-kurangnya dua puluh orang. Mengingat kesan dalam (image) 

koperasi di kala itu kurang mendukung, maka upaya mendapatkan 

anggota sangat sulit dan akhirnya hanya dua puluh dua orang yang 

berminat. 

Jumlah anggota semua 22 orng dan  hingga tanggal  31 desember 

1996 menjadi 50 orang yang terdiri dari: para petani KOPA TTN dan 

masyarakat yang terkait dalam bidang agrobisnis serta harus menyetujui 
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dan mentaati Anggaran Dasar (AD) dan anggaran rumah tangga (ART) 

KOPA TTN. Sebagai ketua KOPA TTN saat ini dijabat oleh Bapak H. 

Abdul kahar Muzakir, dan telah mendapatkan pengakuan Badan Hukum 

No. 6913/B.H/II.90 tanggal 24 Desember 1990 dan 

berpredikat/klasifikasi “A” atau “sangat mantap” sejak tahun 1994. 

KOPA TTN sejak awal dibina oleh Dinas Koperasi Kabupatan Jember 

dan instansi terkait lainnya serta mendapat perhatian penuh dari Bupati 

Pemerintah Kabupaten Jember. 

1. Perubahan Susunan Pengurus 

Pada tanggal 11 Januari 1994, H. A. Ismail wafat, maka H. 

Abdul Kahar Muzakir ditunjuk sebagai Ketua I. Sedangkan pada 

tanggal 15 Februari 2000, Heru Tisdamarna wafat. Jabatan 

Sekretaris diisi oleh Ir. Febrian Ananta Kahar, MIAM. Di samping 

usaha TBN, Kopa TTN pernah mengusahakan komoditi lain yakni 

pisang ambon, wijen, tanaman obat (Kumis Kucing, valeriana, 

Digitalis), tembakau White Burley, nangka dan jagung sayur (baby 

corn). Di bidang industri telah ditemukan teknologi pembuatan sale 

pisang dengan oven, pembuatan minyak wijen dan pembuatan 

tepung pisang untuk makanan bayi. 

2. Bidang Usaha  

a. Usaha Pokok 

Kopa TTN merupakan bentuk usaha di bawah naungan 

Koperasi yang beroperasi di bidang pertanian (Agrobisnis). Kopa 
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TTN memproduksi tembakau dari awal pembibitan hingga 

menjadi bahan cerutu berkualitas. Awal pembibitan dimulai 

dengan melakukan penelitian terlebih dahulu sebelum melakukan 

penanaman. Jenis tembakau yang diproduksi pun berbeda dengan 

yang lain, dimana Kopa TTN hanya menanam tembakau bawah 

naungan (tembakau yang ditanam di bawah laring). Jenis 

tembakau yang ditanam tersebut adalah tembakau Na-oogsth. 

Karyawan yang bertanggung jawab di lahan merupakan 

karyawan yang sudah diberikan tugas untuk mengurus lahan dari 

awal penanaman hingga panen. Satman (satuan mandor) yang 

bertanggung jawab tersebut dibantu oleh buruh lahan dalam 

menangani tembakau bawah naungan (TBN). Tembakau yang 

sudah dipanen dioven hingga dikirim ke gudang untuk dipilah 

sesuai kualitas tertentu. 

Tembakau bahan cerutu yang sudah dipilah sesuai kualitas 

dikirim ke perusahaan yang memesan. Ada beberapa perusahaan 

produksi cerutu yang memesan tembakau dari Kopa TTN masing-

masing memesan tembakau tersebut dengan kualitas yang berbeda. 

Beberapa tahun lalu Kopa TTN sudah memproduksi cerutu dari 

bahan yang sama dari gudang. Akan tetapi tempat PPL yang kami 

tempati hanya di tempat produksi tembaku bahan cerutu, bukan di 

tempat produksi cerutu. Usaha pokok KOPA TTN adalah 



digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id�—�digilib.iain-jember.ac.id

69 

 

Tembakau Bawah Naungan (TBN) yang mempunyai ciri-ciri dan 

keunggulan komparatif sebagai berikut: 

1) Menghasilkan bahan dekblad tinggi dibandingkan dengan 

produksi rata-rata 1 ton per Ha. 

2) Penggunaan tenaga kerja 2,5 kali dibandingkan tembakau 

Besuki NO (15-20 orang per Ha). 

3) Tehnologi inovatif, antara lain: pemasangan waring/kelambu 

yang berguna meredam sinar matahari sampai dengan rata-

rata 70%, pemakaian air curah hujan (spinkler irigation) dan 

teknologi dibidang pengairan. 

4) Membutuhkan modal Operasional yang relatif lebih besar 

bila dibandingkan dengan tembakau tradisonal. 

b. Usaha Pengembangan 

Kegiatan Usaha pengembangan yang telah dirintis antara 

lain : 

1) Industri pengolahan sale pisang, cerutu Boss Image Corona, 

Half Corona dan cerutu kecil El Nino. 

2) Pembibitan tanaman holtikultura (pisang, nangka, rambutan, 

dan durian) 

3) Usaha simpan pinjam “MADANI” (USPM) merupakan unit 

usaha KOPA TTN yang berdiri pada tanggal 21 juli 2000 

dengan tujuan untuk meningkatkan kesejahteraan anggota 
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beserta keluarganya dan masyarakat sekitar lingkup kerja 

KOPA TTN. 

c. Usaha kerjasama  

Usaha kerjasama telah dilakukan antara lain:  

1) Kerjasama sampai sekarang  

2) Heimering Kohne & Co Bremen (GMBH & Co Bremen) 

3) Membangun kemitraan sinergis dengan koperasi tani Margi 

Utama untuk bidang tembakau  

4) Perguruan tinggi Negeri maupun swasta serta POLTEK 

Negeri diwilayah jember dan sekitarnya 

5) PTP Nusantara XII (persero) dalam usaha TBN 

6) Ekspor tembakau ke Amerika dan Eropa (FFC dan Swiss)  

7) Budidaya Gaharu dengan PT. GGI dan PT Gaharu Ariha Mas 

d. Areal Usaha  

Luas areal TBN 2012 seluas 250 ha sampai sekarang, yang 

bertempat di Kabupaten Jember, Kabupaten Bondowoso dan 

Kabupaten Banyuwangi. 

e. Permodalan 

Modal usaha terdiri dari: 

1) Anggota KOPA TTN 

2) Kredit Bank dan Bank Mandiri Jember 

3) Read Clause, L/C dari mitra usaha luar negri (MKC) 
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3. Dampak terhadap pembangunan 

Dampak kegiatan KOPA TTN terhadap pembangunan antara lain: 

1) Peningkatan pendapatan petani dan buruh tani 

2) Menciptakan lapangan kerja, antara lain: 

a) Lulusan D3, S1 dan S2 berbagai disiplin ilmu sebesar 59 

orang (30%) 

b) Lulusan SMU, SMK, dan SLTP sebesar 125 orang (63%) 

c) Lulusan SD sebesar 14 orang (7%) 

d) Tenaga kerja harian dilapangan 2.500 orang/hari selama 6 

bulan 

e) Tenaga kerja harian di gudang pengelola 1000 

orang/hariselama 8bulan 

3) Menstimulis pertumbuhan perekonomian masyarakat desa, 

misalnya: pengrajin, penyedia saprodi dan lain-lain. 

4) Tempat pratikum dan magang bagi mahasiswa dan siswa kejuruan 

5) Kendala pengembangan 

a) Lahan 

Lahan untuk inti (riucles) relatif kecil sedangkan lahan inti 

diperlukan untuk menunjang peningkan plasma 

b) Pasar  

Walaupun usaha TBN masih menguntungkan tetapi karna 

keterbatasan pasar, maka belum dapat dikembangkan lebih 
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besar lagi. Oleh karena itu lebih diusahakan diversifikasi 

produk untuk pangsa pasar yang besar/luas. 

2. Visi dan misi 

   Adapun Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara (Kopa TTN) 

Jember memiliki Visi dan Misi dalam menjalankan kegiatan yaitu : 

a. Visi 

    Lembaga yang selalu mudah beradaptasi dengan pasar dunia, 

kokoh secara teknis, keuangan yang efisien, SDM yang berkualitas 

dan mempunyai bidang usaha lain yang mendukung. 

b. Misi 

Bisnis utama (Core Business) yang kokoh dan menguntungkan 

keuangan yang efisien dan efektif, alam SDM yang kondusif dan 

mantap serta diversifikasi usaha terprogram baik. 
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B. Penyajian data dan Analisis 

1. Sistem Reward di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember. 

Dari hasil penelitian dan wawancara yang telah dilakukan peneliti 

di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember, di peroleh data-data 

sebagai berikut : 

Berdasarkan penelitian  di lapangan, diperoleh informasi bahwa 

sistem Reward dan Punishment yang diterapkan pada Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember dari berbagai aspek yang 

ditampilkan cenderung menjadi kebutuhan dalam membangun suatu 

organisasinya. Sesuai dengan apa yang dikatakan oleh Bambang Harianto 

Kepala Urusan Umum dan SDM yang menyatakan bahwa: 

Sistem Reward dan Punishment di sini itu dimulai sejak berdirinya 

KOPA TTN karena sistem ini bertujuan sebagai bentuk motivasi 

dan meningkatkan kinerja karyawan
48

 

 

Dari hasil wawancara diatas menunjukkan akan pentingnya sebuah 

manajemen atau sistem Reward dan Punishment di dalam suatu 

perusahaan, terutama di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember 

yang melaksanakan sistem Reward dan punisment sejak mulai berdirinya 

sampai saat ini. Terbukti dari penjelasan ketua SDM di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara yang mengatakan bahwa sistem Reward 

dan Punishment itu ada sejak mulai berdirinya Koperasi ini. 

Dari keterangan diatas menjelaskan bahwa adanya sistem Reward 

dan punisment di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara adalah suatu 
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 Supriyono, wawancara, Jember, 29 Agustus 2017. 
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alat untuk memberikan motivasi serta produktivitasnya seluruh karyawan 

agar roda organisasi tetap berjalan sesuai standart dengan manajemen yang 

sudah direncanakan.  

Hasil wawancara dengan Bambang harianto selaku Kepala Urusan 

Umum dan SDM di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara (KOPA 

TTN) Jember mengenai dalam penerapan sistem Reward dan Punishment 

dalam menilai suatu karywan adalah sebagai berikut: 

Metode menilai kinerja karyawan di sini, yaitu yang pertama 

dimulai dari Hasil, Proses dan Perilaku Karyawan.karna di TTN itu 

ada dua jenis karyawan yaitu karyawan lapangan dan non lapangan 

jadi untuk karyawan lapangan itu dari ke tiga tadi itu di jabarkan 

menjadi beberapa macam yang pertama hasil itu terdiri dari 

kuantitas. Yang kedua proses terdiri dari keuangan, pengambilan 

keputusan, perencanaan dan keteladanan sedangkan yang terakhir 

yaitu prilaku kerja terdiri dari inisiatif, tanggung jawab, 

kedisiplinan, keunggulan kinerja dan kerja sama. Sedangkan yang 

membedakan dengan karyawan non lapangan yaitu terletak pada 

aspek hasil terdiri dari penyelesaian tugas serta tidak ada 

pengeluaran keuangan. Dan semua itu kami sebut blangko 

penilaian karyawan.
49

 

 

Dapat dijelaskan dari hasil wawancara diatas bahwa sebelum 

adanya sistem Reward terlebih dahulu menggunakan metode penilaian 

bagi karyawan lapangan dan non lapangan. Yang disebut sebagai blanko 

penilaian bagi karyawan. 

Untuk Sistem penilaian di Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara bagi karyawan lapangan mempunyai dasar penilaian pada hasil, 

Proses dan Prilaku Karyawan. Didalam hasil itu terdiri dari kualitas dan 

kuantitas. Kemudian pada proses terdiri dari keuangan, pengambilan 

                                                           
49

 Bambang Harianto, wawancara, Jember, 29 Agustus 2017. 
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keputusan, perencanaan dan keteladanan sedangkan yang terakhir yaitu 

prilaku kerja terdiri dari inisiatif, tanggung jawab, kedisiplinan, 

keunggulan kinerja dan kerja sama seperti Tabel dibawah ini : 

Tabel 4.1 

Standar Penilaian Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 

No Aspek Penilaian Skor penilaian 

1. Aspek Hasil 1 - 100 

a.  Kuantitas  

2. Aspek Proses Kinerja 1 - 100 

a.  Keuangan  

b.  Pengambilan Keputusan  

c.  Perencanaan  

d.  Keteladanan  

3. Aspek Prilaku Kerja 1 - 100 

a.  Inisiatif  

b.  Tanggung Jawab  

c.  Disiplin  

d.  Kesungguhan  

e.  Kerjasama  

Jumlah  

Rata-rata  

 

 Dari Tabel diatas menunjukan bahwa yang dimaksud hasil kinerja 

untuk kayawan lapangan adalah Jumlah atau sesuatu yang telah diproduksi 

oleh karyawan seperti halnya Satuan Mandor (SATMAN) yang di dalam 

pekerjaannya terdapat target dan ini menjadi ukuran kuantitas atau jumlah 

yang telah di capai oleh karyawan di perusahaan tersebut. Dan yang 

selanjutnya yaitu proses pada waktu berlangsungnya kerja karyawan, jadi 
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penilai akan selalu mengamati atau melihat bagaimana usaha karyawan 

dalam menjalankan tugas tersebut meliputi dari aspek keuangan yang 

dikeluarkan atau dibutuhkan oleh karyawan waktu proses penanaman 

berlangsung, serta pada pengambilan keputusan disaat terjadi hal-hal yang 

tidak direncanakan pada sebelumnya. Yang selanjutnya pada perencanaan 

dari awal sampai akhir karayawan tersebut sudah harus menjalankan 

semua prosedur sesuai yang sudah diberikan oleh perusahaan tersebut, 

Kemuadian pada keteladanan karyawan dari mulai bekerja di Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara sampai waktu di nilai, yaitu karyawan 

tersebut mengalami perkembangan atau penurunan dalam pencapaian 

prestasinya serta usaha karyawan tersebut dalam menjaga prestasi yang 

diraih dari pencapaian sebelum-sebelumnya.  

Yang terakhir pada aspek Prilaku kerja karyawan sehari-hari dalam 

melaksanakan kerjaannya. Meliputi inisiatif karyawan ketika terjadi 

kejanggalan-kejanggalan atau permasalahan yang terjadi pada pekerjaan, 

maka disana akan dilihat bagaimana tindakan karyawan dalam 

menanggapi permasalahan tersebut. Lalu dinilai juga pada rasa tanggung 

jawab karyawan atau rasa kepemilikan terhadap pekerjaannya, kemudian 

pada tingkat kedisiplinan karyawan dalam kehadiran sehari-hari juga 

sangat mempengaruhi terhadap nilai pada karyawan tersebut. Selanjutnya 

yang sangat berpengaruh pada penilaian karyawan yaitu pada kesungguhan 

kinerja karyawan jadi pengawasan atasan kepada bawahannya itu harus 

selalu inten. Kemudian kerjasama antar karyawan, pengukuran tersebut di 
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nilai tingkat keaktifan ketika berada pada saat berkomunikasi sesama 

karyawan ataupun pada atasannya. 

Sedangkan Sistem penilaian di Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara bagi karyawan non lapangan hanya mempunyai sedikit 

perbedaan yaitu terletak pada aspek hasil terdapat penyelesaian tugas 

karna didalam tanggung jawab karyawan non lapangan tidak ada target 

akan tetapi penyelsaian terhadap tugas-tugasnya serta tidak mempunyai 

pengeluaran keuangan seperti halnya karyawan lapangan. Dan dapat 

digambarkan seperti Tabel dibawah ini : 

Tabel 4.2 

Standar Penilaian Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 

No Aspek Penilaian Skor penilaian 

1. Aspek Hasil 1 - 100 

a.  Penyelesaian tugas  

2. Aspek Proses Kinerja 1 - 100 

a.  Pengambilan Keputusan  

b.  Perencanaan  

c.  Keteladanan  

3. Aspek Prilaku Kerja 1 - 100 

a.  Inisiatif  

b.  Tanggung Jawab  

c.  Disiplin  

d.  Kesungguhan  

e.  Kerjasama  

Jumlah  

Rata-rata  
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Lalu setelah semuanya dinilai maka kemudian itu dijumlah secara 

keseluruhan untuk mencari rata-ratanya yang akan menjadi pertimbangan 

dalam menentukan nama-nama yang diajukan untuk mendapatkan Reward 

ataupun Punishment terhadap karyawan tersebut kepada Direksi. 

Dengan aturan dicari nama-nama yang mempunyai nilai rata-rata 

tertinggi untuk pemberian Reward dan begitupun sebaliknya yang paling 

rendah dibawah 50 akan mendapatkan Punishment. 

Kemudian peneliti melaksanakan wawancara untuk mengetahui 

sistem ataupun alur dalam pemberian Reward kepada karyawan, kepada 

salah satu staf Urusan Umum dan SDM yaitu Heri dengan hasil sebagai 

berikut: 

Sistem pemberian Reward disini dik dimulai dari kinerja karyawan 

yang di nilai oleh atasannya kemudian blanko penilaian tersebut 

diberikan kepada bagian SDM setelah pihak SDM mengajukan 

nama-nama karyawan yang dianggap berhak diajukan kepada 

direksi untuk penentuan imabalan kepada karyawan tersebut lalu 

diadakan acara UPAKARTI, UPAKARTI disini adalah suatu 

agenda untuk memberikan Reward kepada karyawan dik. Acara 

tersebut mengundang semua karyawan terutama karyawan yang 

menerima Reward untuk diberikan perhargaan atas prestasinya 

dik.
50

 

  

Dari hasil wawancara di atas dapat dikatakan bahwasanya Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember mempunyai strategi sendiri dalam 

melaksanakan sistem Reward dan Punishment. Terbukti dari penelitian 

yang sudah dilakukan oleh peneliti bahwanya narasumber diatas 

mengatakan dalam menentuan Reward itu dilakukan melalui penilaian 

terlebih dahulu oleh atasan dari karyawan tersebut kemudian diserahkan 
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Kinerja Karyawan 

 

Atasan Dari Karyawan 

 

Urusan Umum Dan SDM  

Direksi 

 

Upakarti 

 

kepada bagian SDM yang akan mengajukan nama-nama yang berprestasi 

kepada Direksi yang menentukan imbalan terhadap karyawan tersebut, 

yang dimaksud Direksi disini adalah Direktur Utama, Direktur Keuangan 

dan Direktur SDM. setelah itu diadakan acara UPAKARTI adalah suatu 

agenda yang dilaksanakan dengan bertujuan untuk mengumumkan kepada 

seluruh karyawan sekaligus pemberian imbalan kepada karyawan-

karyawan yang sudah di tetapkan oleh pihak Direksi tersebut. Seperti 

berikut ini: 

Alur Pemberian Reward Kepada Karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Dengan demikian karena adanya hal tersebut menunjukkan bahwa 

sistem Reward dan Punishment sudah terencana dari awal sehingga sistem 

tersebut dapat menjadi motivasi tersendiri pada seluruh karyawan. Karna 

dengan adanya keterbukaan dalam pemberian imbalan maka seluruh 
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karyawan akan berlomba-lomba agar mendapatkan imbalan oleh Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember dengan prestasi yang harus di raih 

oleh karyawan tersebut.  

Setelah meneliti sistem Reward diatas peneliti melanjutkan 

kegiatan  wawancara dengan mempertanyakan macam-macam imbalan di 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember kepada Narasumber 

sebelumnya dengan menghasilkan pernyataan sebagai berikut: 

Bentuk Reward di KOPA TTN itu bermacam-macam seperti Gaji, 

Bonus, Sertifikat atau piagam penghargaan, piala, Paket Umroh 

juga, dan Promosi Jabatan dik.
51

 

 

Dari hasil wawancara diatas dapat disebutkan bahwa didalam acara 

UPAKARTI yang dilaksanakan oleh Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara Jember terdapat pemberian Reward  kepada karyawan. Menurut 

beliau macam-macam Reward yang diberikan oleh Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara yaitu bonus, sertifikat, piagam penghargaan, paket 

umroh, dan promosi jabatan. 

Besaran gaji yang diterima karyawan disesuaikan berdasarkan 

besarnya tanggung jawab. Harapannya karyawan bisa merasakan 

kenyamanan seperti  yang dirasakan oleh sebagian karyawan.  

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember memberikan 

juga  bonus kepada karyawan yang meraih prestasi tinggi untuk 

memberikan motivasi kepada karyawan tersebut maupun kepada 

karyawan yang lainnya. Untuk besarnya jumlah bonus yang diberikan 
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kepada karyawan, Narasumber tidak mau memberitahukan nominalnya  

karena  itu  bersifat  rahasia. Di samping bonus tersebut, ada juga 

Tunjangan Hari Raya (THR) yang diberikan pada waktu menjelang hari 

raya Idul Fitri yang disesuaikan berdasarkan ketetapan yang ada. 

Dan  dalam  upaya  untuk  mensejahterakan  karyawannya  

Pimpinan  Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember memberikan 

paket umroh kepada karyawan yang berprestasi. Yang pastinya sangat di 

incar oleh seluruh karyawan karena hal ini hanya diberikan kepada 

karyawan yang  memberikan kontribusi yang besar kepada Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember.  

Pemberian promosi jabatan kepada semua karyawan Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember akan berdampak positif yaitu 

meningkatkan semangat bekerja, meningkatkan moral, serta efisiensi 

kerja karyawan dan dapat pula mewujudkan orang yang tepat pada tempat 

yang tepat. Oleh sebab itu promosi jabatan mempunyai arti penting bagi 

setiap lembaga atau perusahaan, khususnya Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember. Dengan adanya promosi jabatan itu artinya 

kestabilan organisasi dan karyawan akan lebih terjamin. Selain itu juga 

karena semangat bekerja para karyawan yang disebabkan pemberian 

jabatan akan membantu perusahaan dalam mencapai tujuan. 

Sebenarnya dari hasil penelitian yang dilaksanakan bahwa imbalan 

yang diberikan oleh Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara bukan 

hanya bonus, sertifikat, piagam penghargaan, paket umroh, dan promosi 
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jabatan. Akan tetapi dengan adanya acara UPAKARTI karyawan yang 

mendapatkan imbalan tersebut secara tidak langsung mendapatkan suatu 

imbalan seperti halnya pengakuan dan pujian dari pimpinan maupun dari 

seluruh karyawan yang hadir atau ikut serta dalam acara tersebut. 

Dari fenomena yang terjadi bahwa tidak selalu imbalan yang besar 

memberikan  kenyamanan  dalam  bekerja.  Namun  kualitas  berkaitan  

dengan imbalan yang didapat. Sehingga untuk lebih mendorong kinerja 

karyawan Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember tidak hanya 

memberikan Reward saja tetapi lebih kepada pemberian Punishment 

(sanksi). 

2. Analisis Sistem Punishment di Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara Jember. 

Hasil wawancara dengan Kiptiyah selaku Staf Urusan Umum dan 

SDM di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara (KOPA TTN) Jember 

menyatakan sebagai berikut: 

Sistem Punishment di KOPA TTN itu di awali dari penilaian 

atasan kepada bawahannya setelah itu atasannya tersebut 

melaporkan kepada pihak SDM untuk diberikan Punishment, jadi 

yang tau itu adalah ketiga pihak tersebut, jadi karyawan yang lain 

tidak ada yang tau dik.
52

 

  

Dari hasil wawancara diatas dapat dijelaskan sistem Punishment 

yang ada di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara bahwa adanya 

Punishment kepada karyawan itu hampir sama dengan sistem Reward  

diatas yaitu tetap atasannya yang menilai lalu pihak SDM yang akan 
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Kinerja Karyawan 

 

Atasan dari Karyawan 

 

Urusan Umum Dan SDM  

 

memberikan sanksi kepada karyawan tersebut Cuma yang memberdakan 

yaitu sanksi ini dirahasiakan oleh pihak SDM dengan tujuan menjaga 

nama baik karyawan yang mendapatkan serta menjadi suatu evaluasi diri 

dari karyawan tersebut untuk selalu berusaha menjadi lebih baik lagi 

terutama dalam hal tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya, karna 

jika hal itu dipublikasikan akan berdampak buruk kepada eksistensi 

karyawan tersebut dari sesama keryawan maupun kepada atasannya. 

Dengan alur sebagai berikut: 

Alur Pemberian Punishment Kepada Karyawan 

 

  

 

 

 

 

Dari adanya pengelolaan sistem Punishment diatas dapat mencegah 

adanya penyimpangan sosial karyawan yang mendapatkan Punishment 

tersebut dan juga dapat mencegah adanya suatu tindakan-tindakan asusila 

dari karyawan yang bermasalah kepada karyawan lainnya ataupun 

sebaliknya. Begitupun dalam hal pekerjaannya itu selalu berhati-hati serta 

selalu merasa ada yang mengamati dalam hal menjalankan tanggung 

jawabnya. 
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Dengan hal itu Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember 

sangat berhati-hati dalam mengatur sistem tersebut demi tercapainya 

tujuan untuk memberikan motivasi kepada karyawan-karyawannya 

tersebut. 

Disisi lain menurut Kiptiyah Ningsih selaku staf Urusan Umum 

dan SDM di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara dalam penerapan 

sistem Punishment mempunyai tahapan-tahapan, yaitu sebagai berikut: 

Hukuman bagi karyawan disini itu bertahap dik, kalau pertamanya 

itu dengan teguran lisan lalu dengan teguran tertulis yang disebut 

surat peringatan, peringatan tersebut dinilai selama 3 bulan. Terus 

ada juga yang di scorsing bahkan ada yang terakhir adalah di PHK 

dik.
53

 

 

Dari hasil penelitian yang dilaksankan, narasumber diatas 

mengatakan bahwa macam-macam Punishment yang diberikan oleh 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara yaitu bertahap sebagai berikut:  

1. teguran lisan 

2. teguran tertulis/surat peringatan 

3. scorsing 

4. PHK (Pemutusan Hubungan Kerja) 

Teguran lisan yang di maksud diatas adalah suatu usaha perbaikan 

sebagai bentuk pembinaan terhadap karyawan yang melakukan 

pelanggaran dengan cara karyawan yang bermasalah tersebut dipanggil 

oleh SDM dan di berikan pemahaman terhadap kesalahan dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya. Kemudian ketika karyawan tetap 
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melaksanakan kesalahan maka pihak SDM akan memberikan surat teguran 

secara tertulis kepada karyawan tersebut dengan ancaman atau 

konsekuensi terhadap kesalahan yang tetap dilakukannya tersebut.  

Yang di maksud peringatan diatas adalah suatu ancaman kepada 

karyawan yang bermasalah yang nantinya akan menentukan nasib 

karyawan untuk di berikan hukuman scorsing atau bahkan langsung di 

PHK. Menurut narasumber diatas peringtan disini berlangsung selama 3 

bulan yang akan menentukan karyawan tersebut naik keposisi aman atau 

ke scorsing bahkan di PHK.   

Namun tahap-tahap aturan di atas yang menjadi acuan prosedur 

dalam memberikan suatu Punishment kepada karyawan, akan tetapi 

menurut info yang di dapatkan adanya hukuman itu tergantung dari 

seberapa besar kesalahan yang di poerbuat oleh karyawan. Berarti ketika  

salah satu karyawan melakukan suatu kesalahan yang sangat fatal  bisa 

jadi karyawan tersebut tidak mendapatkan seperti  tahap-tahap diatas akan 

tetapi langsung mendapatkan hukuman yang sangat berat seprti halnya 

pemutusan hubungan  kerja (PHK).    

Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) disini adalah pengahiran 

hubungan kerja karena adanya suatu hal tertentu yang mengakibatkan 

berakhirnya hak dan kewajiban antara pekerja dan perusahaan. Hal ini 

dapat terjadi karena pemberhentian oleh Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara. Pada intinya hukuman yang paling berat tersebut bukan hanya 

ditujukan kepada karyawan yang bermasalah tersebut akan tetapi juga 
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kepada seluruh karyawan agar termotivasi untuk melaksanakan tanggung 

jawabnya secara maksimal. 

C. Pembahasan Temuan 

1. Sistem Reward di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember. 

Tujuan utama dari pemberian Reward dan Punishment kepada 

karyawan pada dasarnya adalah untuk memotivasi mereka agar bekerja 

lebih baik dan dapat menunjukkan prestasi yang baik. Cara seperti ini 

adalah cara yang sangat efektif untuk meningkatkan hasil produksi 

perusahaan. pelaksanaan sistem upah insentif ini dimaksudkan 

perusahaan terutama untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

dan mempertahankan karyawan yang berprestasi untuk tetap berada 

dalam perusahaan.
54

 

Jadi, Sistem Reward dan Punishment yang diterapkan oleh 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara sudah cukup baik dilaksanakan 

sejak mulai berdiri sampai saat ini untuk memberikan motivasi serta 

produktivitas yang baik kepada Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 

Jember. 

Penilaian pekerjaan adalah prosedur yang sistematik untuk 

menentukan nilai relatif dari  berbagai pekerjaan dalam suatu organisasi. 

Tujuaannya untuk menentukan pekerjaan mana yang dibayar lebih tinggi 

atau lebih rendah dari pekerjaan-pekerjaan lain. Faktor-faktor yang perlu 

dipertimbangkan antara lain adalah besar kecilnya tanggung jawab 
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pelaksanaannya, pengetahuan dan keterampilan yang dituntut, berat 

ringannya upaya yang harus dikerahkan dan kondisi pekerjaan yang 

harus dipenuhi.  

Tidak dapat disangkal bahwa dalam melakukan penilaian, 

seorang penilai tidak bebas dari subjektivitas. Untuk mengurangi 

subjektivitas tersebut, banyak organisasi yang menempuh cara cara 

melakukan penilaian bukan oleh seorang saja, melainkan oleh suatu 

panitia yang khusus di bentuk untuk itu. Panitia yang dibentuk dapat 

terdiri dari ahli analisis pekerjaan dar bagian kepegawaian dan para 

manajer yang menjadi atasan langsung dari pekerjaan yang dinilai.
55

 

Menurut data yang peneliti terima dari beberapa sumber tentang 

penerapan Sistem Reward dan Punishment di Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember mempunyai standart dalam menilai 

karyawan sesuai tabel 4.1 diatas serta melaksanakan sistem penilaian 

yang adil dengan pengawasan yang inten dalam melaksanakan penilaian 

oleh atasan kepada karyawan. 

Akan tetapi penerapan penilaian yang dilaksanakan oleh Koperasi 

Agrobisnis Tarutama Nusantara mempunyai sedikit perbedaan dengan 

teori yang diatas bahwa penilaian tidak cukup dengan satu orang saja 

akan tetapi harus ada panitia yang khusus dalam melaksanakan penilaian 

tersebut. Sedangkan penerapan penilaian di Koperasi Agrobisnis 
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Tarutama Nusantara Jember hanya dilakukan oleh seorang atasan 

terhadap bawahannya saja.  

Reward mempunyai kontribusi lebih besar dari pada 

Punishment karena persepsi karyawan Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara Jember tentang Reward adalah sesuatu yang baik sedangkan 

Punishment sebagai sesuatu yang buruk. Oleh karena itu karyawan akan 

lebih condong untuk memilih Reward.  

Hal diatas telah sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 

Bambang Nugroho bahwa Reward bisa mengasosiasikan perbuatan dan 

kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia, senang, dan biasanya 

akan membuat mereka melakukan suatu perbuatan yang baik secara 

berulang-ulang.
56

 

Dalam pemberian Reward didalam perusaahan itu sangat 

penting. Menurut vici purnama komponen utama sistem Reward terdiri 

atas elemen-elemen, sebagai berikut: 

1) Gaji dan bonus  

Gaji merupakan komponen Reward yang sangat penting bagi 

pegawai gaji dalam hal ini meliputi gaji pokok dan tambahan 

kompensasi keuangan berupa bonus dan pemberian saham (stock 

option atau stock grant). Reward terhadap kinerja yang tinggi dapa 

diberikan dalam bentuk kenaikn gaji, pemberian bonus atau 

pemberian saham. Paket gaji yang ditawarkan sebagai Reward 
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meliputi komponen Kenaikan gaji pokok, Tambahan honorarium , 

Insentif jangka pendek, Insentif jangka panjang. 

2) Kesejahteraan  

Kesejahteraan dapat diukur nilainya. Berbagai program 

kesejahteraan pegawai yang ditawarkan organisasi sebagai bentuk 

pemberian Reward atas presentasi kerja, misalnya: 

a) Tunjangan, meliputi tunjangan jabatan, tunjangan struktural, 

tunjangan kesehatan, tunjungan pendidikan anak, tunjangan 

keluarga dan tunjangan hari tua. 

b) Fasilitas kerja, misalnya kendaraan dinas, sopir pribadi dan 

rumah dinas. 

c) Kesejahteraan rohani, misalnya rekreasi, liburan, paket ibadah 

dan sebagainya. 

3) Pengembangan karir  

Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa yang 

akan datang. pengembangan karir ini penting diberikan bagi pegawai 

yang memiliki prestasi kerja yang memuaskan agar nilai pegawai itu 

lebih tinggi sehingga mampu memberikan kinerja yang lebih baik 

lagi dimasa yang akan datang. pengembangan karir memberikan 

kesempatan kepada pegawai yang berprestasi untuk belajar dan 

meningkatkan pengetahuan 

Keterampilan dan keahliannya. Pemberian Reward melalui 

pengembangan karir dapat berbentuk: 
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a) Penugasan untuk studi lanjut.   

b) Penugasan untuk mengikuti program pelatihan, kursus, 

workshop, lokakarya, seminar, semiloka dan sebagainya.  

c) Penugasan untuk magang atau studi banding. 

4) Penghargaan psikologis dan social Penghargaan psikologis dan 

sosial lebih sulit diukur nilai finansialnya, namun nilai penghargaan 

ini penting bagi pegawai. Beberapa penghargaan psikologis dan 

sosial tersebut misalnya Promosi jabatan, Pemberian kepercayaan, 

Peningkatan tanggung jawab, Pemberian otonomi yang lebih luas, 

Penempatan lokasi kerja yang lebih baik, Pengakuan, Pujian
57

 

Fakta yang peniliti dapatkan di Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara Jember yaitu sesuai dengan teori yang di paparkan didalam 

karya Vici Purnama diatas. Terbukti dengan adanya acara UPAKARTI 

serta pemberian Reward kepada karyawan berupa Gaji, Bonus, paket 

umroh dan Promosi Jabatan. 
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2. Analisis Sistem Punishment di Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara Jember. 

Sesuai   dengan   yang   diungkapkan   Indrakusuma bahwa Pada 

dasarnya tujuan pemberian Punishment adalah supaya pegawai yang 

melanggar merasa jera dan tidak akan mengulangi lagi. maka dari itu 

Punishment merupakan bentuk negatife, tetapi apabila diberikan secara 

tepat dan bijak bisa menjadi alat perangsang bagi pegawai untuk 

meningkatkan kinerjanya. Secara garis besar Punishment dapat 

dibedakan menjadi dua macam yaitu : 

1. Punishment Preventif 

Punishment preventif adalah Punishment yang dilakukan 

dengan maksud agar tidak atau jangan terjadi pelanggaran. 

Punishment ini bermaksud untuk mencegah jangan sampai terjadi 

pelanggaran sehingga hal itu dilakukannya sebelum pelanggaran 

dilakukan. Dalam arti lain, Punishment preventif adalah hukuman 

yang bersifat pencegahan. Tujuan dari hukuman ini adalah untuk 

menjaga agar hal-hal yang dapat menghambat atau mengganggu 

kelancaran dari proses pekerjaan dapat dihindarkan.Punishment 

preventif dapat berupa tata tertib, anjuran atau perintah, larangan, 

paksaan,dan disiplin. 

2. Punishment Represif 

Punishment represif adalah Punishment yang dilakukan 

karena adanya pelanggaran, oleh adanya dosa yang telah diperbuat. 
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Jadi Punishment ini dilakukan setelah terjadi pelanggaran atau 

kesalahan. Punishment refresif diadakan bila terjadi suatu perbuatan 

yang dianggap bertentangan dengan peraturan-peraturan atau suatu 

perbuatan yang dianggap melanggar peraturan. Hal-hal yang 

termasuk dalam Punishment represif adalah pemberitahuan, teguran, 

peringatan, dan hukuman.
58

 

Penerapan  kedua  hukuman  di  atas  telah  dilaksanakan  di  

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember. Dengan adanya 

penilaian kinerja karyawan yaitu tentang kedisiplinan berarti 

hukuman preventif telah dilaksanakan oleh Koperasi Agrobisnis 

Tarutama Nusantara Jember, apalagi kalau ada pelanggaran berat, 

yang dianggap sangat merugikan perusahaan,maka tindakan yang 

akan diambil bahkan sampai pada pemecatan. 

Pemberian sanksi atau hukuman (Punishment) telah 

dilakukan oleh Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara bahwa 

yang melakukan pelanggaran, misalnya teguran lisan, teguran tertulis 

, peringatan, scorsing dan PHK (Pemutusan Hubungan Kerja). 

Bukan sekedar hal itu Koperasi Agrobisnis Tarutama 

Nusantara Jember juga telah bijak dalam menyembunyikan identitas 

karyawan yang melakukan kesalahan kepada karyawan yang 

lainnya, dan itu sesuai dengan teori diatas. 

 

                                                           
58

 Amir Indrakusuma, Pengantar Ilmu Pendidikan, 142. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

Dari  pembahasan  yang  telah  dikemukakan  pada  bab-bab 

terdahulu,  dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Sistem Reward di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember  

dimulai sejak berdiri dan bertujuan sebagai bentuk motivasi serta 

meningkatkan kinerja karyawan. Metode menilai kinerja karyawan di 

Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember yaitu dengan 3 

Aspek yaitu Hasil, Proses dan Perilaku Karyawan.yang dinilai oleh 

atasan karyawan yang dinilai tersebut. pemberian Reward dengan 

cara mengadakan acara UPAKARTI adalah suatu agenda untuk 

memberikan Reward kepada karyawan. Bentuk pemberian imbalanya 

seperti Gaji, Bonus, Sertifikat atau piagam penghargaan, piala, Paket 

Umroh juga, dan Promosi Jabatan. 

2. Sistem Punishment di Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 

Jember antara pihak SDM dengan karyawan yang menerima 

Punishment, jadi sifatnya rahasia. Tahapan Hukuman bagi karyawan 

adalah teguran lisan lalu, teguran tertulis, peringatan, peringatan, 

scorsing dan Pemutusan Hubungan kerja. Tapi intinya hukuman 

karyawan tergantung bagaimana tingkat kasalahan karyawan 

tersebut. 

94 
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B. Saran 

Dari  penelitian  yang  dilakukan,  maka  ada  beberapa  hal  yang  

peneliti  dapat berikan saran : 

1. Bagi Perusahaa : 

a. Agar reward dan punishment dapat berjalan dengan baik, 

hendaknya selain atasan yang menilai Karyawan perusahan 

diharap menambah Tim penilai yang khusus untuk menilai seluruh 

kinerja Karyawan. 

b. Demi terciptanya kesempurnaan dalam melaksanakan sistem 

reward dan punishment hendaknya menggunakan CCTV disetiap 

ruangan yang akan mengkontrol setiap aktivitas seluruh Karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya. 

c. Perlunya diadakannya pelatihan yang mampu meningkatkan 

kemampuan karyawan baik kemampuan teknis, konseptual 

maupun interpersonal. Hal ini juga sebagai bentuk reward 

(penghargaan) yang diberikan oleh perusahaan berupa peningkatan 

keahlian. 

d. Dalam pemberian Reward kepada Karyawan sepertinya diperlukan 

kreativitas baru yang mampu meningkatkan semangat kinerja 

karyawan atau membuat karyawan berlomba-lomba dalam 

mencapai suatu prestasi yang bertujuan untuk membuat karyawan  

berkontribusi lebih sehingga akan menguntungkan perusahaan. 

e. Agar penerapan dan pemahaman tentang reward dan punishment 
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lebih diperdalam dengan memperhatikan dampak hubungan  

manusia khususnya kecemburuan sosial yang dapat menimbulkan 

konflik dan perlunya musyawarah untuk menyatukan persepsi    

tentang arah pencapaian tujuan perusahaan. 

2. Bagi Kalangan Akademisi 

a. Kiranya penelitian ini bisa digunakan sebagai kajian dan bahan 

diskusi berkaitan dengan teori yang telah ada. Dan diharapakan 

dapat di kembangkan dalam penelitian yang lainnya dan sebagai 

bahan pertimbangan untuk penelitian selanjutnya. 
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