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ABSTRAK 

 

Salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja tenaga pendidik, yakni 

sekolah mampu memberikan penghargaan (reward) dan sanksi (punishment) 

kenapa tenaga pendidik yang mengajar di Sekolah tersebut. 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. Selain pemberian penghargaan dalam 

pengaruhnya dengan kualitas kinerja tenaga pendidik, tetapi kinerja tenaga 

pendidik juga dipengaruhi dengan diberlakukannya cara yang berlawanan dengan 

kebutuhan dan keinginan tenaga pendidik yaitu sanksi (punishment). Yang 

menjadi alasan bahwa peneliti ingin melakukan penelitian ini adalah 

permasalahan yang terjadi di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung pada tahun akademik 2019/2020 sampai 2020/2021. Permasalahan 

tersebut antara lain adalah adanya penurunan motivasi dan kinerja tenaga 

pendidik yang dilihat dari adanya hari aktif pembelajaran yang tidak 

terealisasikan, tenaga pendidik yang meninggalkan tugas dan kewajiban di 

sekolah dalam pertengahan jam kerja, serta ketidakhadiran tenaga pendidik. Maka 

dari itu, peneliti ingin mengetahui implementasi reward, punishment dan 

implikasinya pada peningkatan kinerja tenaga pendidik di pondok pesantren darul 

huffaz pesawaran – lampung pada tahun akademik 2021/2022. 

Dalam penelitian tentang implementasi reward, punishment dan 

implikasinya pada peningkatan kinerja tenaga pendidik di pondok pesantren darul 

huffaz pesawaran – lampung pada tahun akademik 2021/2022, peneliti 

menggunakan metode deskriptip kualitatif dalam teknik pengumpulan data 

menggunakan teknik observasi, wawancara dan dokumentasi. Untuk menjamin 

keabsahan data terhadap penelitian ini, peneliti menggunakan tekhnik 

trianggulasi. Adapun langkah-langkah yang diterapkan peneliti dalam menganalisa 

data yaitu reduksi data, paparan/penyajian data, dan verifikasi yang dilakukan 

selama dan sesuadah penelitian 

Berdasarkan data yang diperoleh dari implementasi reward, punishment 

dan implikasinya pada peningkatan kinerja tenaga pendidik di pondok pesantren 

darul huffaz pesawaran – lampung pada tahun akademik 2021/2022, mendapatkan 

hasil penelitian bahwa implementasi reward, punishment pada tenaga pendidik 

sudah sesuai dengan teori implementasi Goerge C. Edward III dan implikasinya 

dapat meningkatkan kinerja para tenaga pendidik di pondok pesantren darul 

huffaz pesawaran – lampung. Jenis reward yang diterapkan adalah reward 

finansial berupa gaji, tunjangan jabatan, bonus dan insentif, umroh, asuransi 

kesehatan, wisata, family gathering. Sedangkan untuk reward non finansial adalah 

pujian verbal atas kinerja yang melampaui target dan kenaikan jabatan. Jenis 

punishment yang diterapkan adalah hukuman ringan meliputi teguran lisan, 

teguran tertulis dan pemotongan uang transportasi. Hukuman sedang yaitu 

penurunan jumlah gaji pokok, penundaan kenaikan gaji serta penundaan kenaikan 

jabatan. Hukuman beratnya adalah penurunan jabatan, pembebasan dari jabatan 

serta pemutusan hubungan kerja (pemecatan).  

Kata Kunci : Reward, Punishment dan Kinerja tenaga pendidik.
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ABSTRACT 

 

 

One of the efforts to improve the performance of teachers is that schools 

are able to provide rewards and punishments for why teachers teach at these 

schools. Reward in an organization is important because the organization does 

appreciate those who have tried to change the way they work. Reward will also 

trigger people to do their best. In addition, not only the implementation of giving 

reward to influence on the quality of the performance of teachers, but also 

influenced by the implementation of ways that are contrary to the needs and 

desires of teachers, namely sanctions ( punishment). The reasons why the 

researchers wanted to conduct this study were the problems that occured at Darul 

Huffaz Islamic boarding school, Pesawaran – Lampung in the academic year 

2019/2020 until 2020/2021. The problems were a decrease in the motivation and 

performance of teachers as seen from active learning days that were not realized, 

teachers who left their duties and obligations in the middle of working hours and 

the absences of teachers. Therefore, researcher wants to know the implementation 

of rewards, punishments and their implications to improve the performance of 

teachers at Darul Huffaz Islamic boarding school, Pesawaran – Lampung in the 

academic year 2021/2022.  

The study of implementation of rewards, punishments and their 

implications to improve the performance of teachers at Darul Huffaz Islamic 

boarding school, Pesawaran – Lampung in the academic year 2021/2022 used 

qualitative descriptive methods in research, interview and documentation 

techniques to collect the data during the study. To ensure the validity of the data 

in this study, the researchers used the triangulation technique. The steps applied 

by the researcher in analyzing the data are data reduction, data 

exposure/presentation, and verification carried out during and after the study. 
Based on the data obtained from the implementation of reward, punishment and 

its implications to improve the performance of teachers at the Darul Huffaz Islamic 

boarding school Pesawaran – Lampung in the academic year 2021/2022, it can be 

concluded that the implementation of reward and punishment for teachers at Darul Huffaz 

Islamic Boarding School in Pesawaran - Lampung was appropriate based on 

implementation theory by Goerge C. Edward III and the implications could improve 

teachers performance at Darul Huffaz Islamic Boarding School, Pesawaran – Lampung. 

The types of rewards that applied are financial rewards in the form of salaries, 

position allowances, bonuses and incentives, umrah, health insurance, tours and 

family gatherings. Meanwhile, non-financial rewards are verbal praise for 

performance that exceeds targets and promotions. Types of punishment that 

applied are low punishments including verbal warnings, written warnings and 

withholding transportation fees. Intermediate punishment including reduction of 

basic salaries, delays in salary increases and delays in positions. The severe 

punishment including demotion of position and termination of employment 

(dismissal). 

 

 

Keywords: Reward, Punishment and Teachers performance 
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MOTTO 

 

 

 

 

 

 

 

Artinya: “Barang siapa yang mengerjakan kebaikan seberat dzarrahpun, 

niscaya Dia akan melihat (balasan)nya. Dan Barang siapa yang 

mengerjakan kejahatan sebesar dzarrahpun, niscaya Dia akan melihat 

(balasan)nya pula.(Q.S. Al- Zalzalah: ayat 7-8) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar belakang 

Pendidikan merupakan peranan yang sangat penting dan strategis dalam 

memajukan sebuah negara. Banyak penelitian dari berbagai negara yang 

menunjukkan bahwa adanya hubungan yang kuat antara pendidikan dan 

berkembangnya sebuah negara. Yang mana ditunjukkan dengan adanya 

perkembangan ekonomi, sosial, dan budaya dalam negara tersebut. Pendidikan 

bisa menjadi faktor utama dalam perubahan ekonomi, sosial dan budaya dalam 

negara tersebut. 

Maka dari itu, perkembangan pendidikan salah satunya adalah harus 

berkontribusi dalam meningkatkan fasilitas Sumber Daya. Tiga hal utama yang 

harus diperhatikan adalah (1) Fasilitas bangunan, (2) Buku yang cukup dan 

berkualitas, (3) Guru dan Pegawai Tata Usaha yang berkualitas dan profesional.
1
 

Guru merupakan komponen utama yang paling berpengaruh terhadap 

terciptanya proses dan hasil pendidikan yang berkualitas, oleh karena itu upaya 

persesuaian apapun yang dilakukan untuk meningkatkan kualitas pendidikan tidak 

akan memberikan sumbangan yang signifikan tanpa didukung oleh guru yang 

profesional dan berkualitas yang merupakan indikator kinerja guru yang sesuai. 

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam menerapkan tugas. Jika dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria 

telah ditentukan pertama dan telah disepakati bersama.
2
 Kinerja yang sesuai 

adalah kesiapan seseorang atau sekelompok orang untuk melakukan suatu 

aktivitas dan menyelesaikannya sesuai dengan tanggung jawab mereka dengan 

hasil seperti yang mereka harapkan. 

Pada dasarnya ada beberapa faktor yang memengaruhi kualitas kinerja 

karyawan. Salah satu faktor tersebut adalah penghargaan (reward) dan sanksi 

                                                             
1
 Mulyasa E, Menjadi Guru Profesional (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2005).h. 89 

2
 Rivai V., Performance Appraisal (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2005) h. 107. 
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(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. 

Hasil penelitian Herzberg tentang motivasi menunjukkan bahwa faktor 

kepuasan kerja atau faktor motivator yaitu: prestasi kerja, pengakuan 

(penghargaan), pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan promosi (kemajuan 

kepangkatan). Makin terpenuhinya sumber-sumber faktor motivator dari 

seseorang, akan makin meningkat motivasi kerjanya. Sebaliknya apabila tidak 

terpenuhi akan menurun motivasi kerjanya. Faktor faktor lain yaitu faktor 

ketidakpuasan kerja, meliputi: kebijakan dan administrasi, pelaksanaan supervisi 

yang bersifat teknikal, gaji, hubungan antar pribadi, kondisi kerja, kesempatan 

untuk tumbuh, efek kerja terhadap kehidupan pribadi, keamanan kerja dan status.
3
 

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 tersesuai. Sesesuainya 

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. 

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 sesuai. Dengan adanya penghargaan, karyawan akan merasa bahwa 

usahanya dalam berprestasi dihargai oleh perusahaan dan hal itu tentu memacu 
                                                             

3 Mulyasa E., Menjadi Guru Profesional (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2005).,h. 121 
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dan memotivasi karyawan untuk berprestasi lebih sesuai lagi. 

Kata penghargaan atau hadiah biasanya dikenal dengan istilah „ajr atau 

tsawab, sebagaimana terdapat di dalam Alquran, yang menunjukkan bahwa 

apa yang diperbuat oleh seseorang dalam kehidupan ini atau di akhirat kelak 

karena amal perbuatan yang sesuai Sebagaimana firman Allah SWT: 

وْياَ وَ حُسْهَ الثَّىَابِ الأخَِزَةِ. وَاّللُّ يحُِةُّ الْمُحْسِىيِْهَ فاَتَهَمُُ اّللُّ ثىََابَ   الدُّ

Artinya: “Karena itu Allah memberikan mereka pahala di dunia dan pahala 

yang sesuai di akhirat. Dan Allah menyukai orang-orang yang berbuat 

kesesuaian.” (Q.S. Ali Imran: 148) 

 Tafsir ringkas ayat diatas dari Kementrian Agama RI adalah Maka Allah 

mengabulkan doa mereka dan memberi mereka pahala di dunia berupa 

kemenangan, memperoleh harta rampasan perang, nama baik dan kehormatan, 

dan pahala yang baik di akhirat, yaitu surga dan keridaan Allah. Dan Allah 

mencintai, memberi anugrah kepada orang-orang yang berbuat kebaikan.  

Oleh karena kesungguhan, keikhlasan, keteguhan iman dan kesabaran para 

pengikut nabi-nabi yang terdahulu dalam menghadapi segala macam penderitaan 

dalam memperjuangkan kebenaran di jalan Allah, maka Allah memberikan 

kepada mereka balasan dunia dan pahala yang setimpal di akhirat. 

Begitupun menurut penafsiran Tafsir Al Jalalain, Jalaluddin al-Mahalli dan 

Jalaluddin as-suyuthi (Maka Allah pun memberi mereka pahala di dunia) berupa 

kemenangan dan harta rampasan (dan pahala yang baik di akhirat) maksudnya 

surga. Pahala yang baik ialah anugerah yang melebihi dari selayaknya (dan Allah 

menyukai orang-orang yang berbuat kebaikan). 

Dapat diketahui bahwa 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 
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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”
4
 Rumusan senada dijumpai juga dalam 

Kamus Umum Bahasa Indonesia yang merumuskan bahwa hukuman adalah 

“siksa dan sebagainya yang diletakkan kepada orang yang melanggar Undang-

undang dan sebagainya.”
5
 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. 

Hukuman pada dasarnya merupakan akibat dari suatu perbuatan manusia 

sendiri, sebagaimana firman Allah SWT: 

وياَ وَالأخَِ  ُ عَذَاتاً الَيِْماً فىِ الدُّ تْهمُُ اللَّّ زَةِ. وَماَ لهَمُْ فىِ الأرَْضِ وَإنِْ يَّتىََلَّىْا يعَُذِّ

ليِ   لاَ وصِّيزٍْ. مِهْ وَّ  وَّ

Atinya: “Dan jika mereka berpaling, niscaya Allah akan mengadzab mereka, 

dengan adzab yang pedih di dunia dan di akhirat dan mereka sekali- 

kali tidak mempunyai pelindung dan tidak (pula) penolong di muka 

bumi.” (Q.S. at-Taubat: 74) 

 Tafsir Al-Muyassar / Kementerian Agama Saudi Arabia, menafsirkan ayat 

diatas secara lengkap bahwa orang-orang munafik bersumpah dengan nama Allah 

bahwa sesungguhnya mereka tidak mengatakan apapun yang menyakiti rasulullah 

dan kaum muslimin,sesungguhnya mereka itu benar-benar dusta. sesungguhnya 

mereka telah mengatakan kalimat kekafiran dan dengan itu mereka murtad keluar 

dari islam, dan berusha melancarkan mudarat terhadap rasulullah Muhammad, 

namun Allah tidak memberi kesempatan mereka untuk itu. Orang-orang munafik 

tidak mendapati sesuatu yang dapat mereka cela dan kritik, hanya saja Allah 

memberikan karunia kepada mereka, dan Dia mencukupi mereka dengan apa yang 

dibukakan Allah bagi nabiNya berupa kebaikan dan keberkahan. Apabila orang-

orang kafir itu kembali menuju keimanan dan taubat, maka itu lebih baik bagi 

                                                             
4 Depdikbud, Kamus Besar Bahasa Indonesia (Jakarta: Balai Pustaka, 1989), h. 315. 
5
 WJS. Poerwodarminto, Kamus Umum Bahasa Indonesia (Jakarta: Balai Pustaka, 1984), h. 

364. 
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mereka. Dan apabila mereka berpaling dan bertahan dalam keadaan mereka itu, 

niscaya Allah akan menyiksa mereka dengan siksaan yang pedih di dunia melalui 

tangan-tangan kaum mukminin, dan di akhirat dengan nereka jahanam. Dan 

mereka tidak memiliki penyelamat yang menyelamatkan mereka dan penolong 

yang menghalangi siksaan buruk dari mereka. 

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 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. 

Berdasarkan pengamatan peneliti, bahwa Pondok Pesantren Darul Huffaz 

sebagai salah satu lembaga pendidikan islam di Pesawaran, yang menerapkan 

reward dan punishment menjadi perhatian penuh bagi pihak manajemen sekolah, 

terutama untuk meningkatkan kinerja tenaga pendidik yang mana mempunyai 

latar belakang pendidikan yang beragam. Yang menjadi latar belakang masalah 
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penelitian adalah tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung yang mengalami penurunan motivasi kerja yang berakibat pada kinerja 

yang kurang maksimal mungkin menjadi salah satu dampak dari kurang 

optimalnya penerapan reward dan punishment. Pemberian reward (penghargaan) 

bagi tenaga pendidik (guru) dinilai masih rendah dilihat dari adanya indikasi, 

antara lain menurunnya semangat kerja tenaga pendidik, rendahnya tingkat 

disiplin, tanggung jawab terhadap tugas yang tidak dapat diselesaikan tepat 

waktu, merasa tidak dihargai atas prestasi kerja, adanya kecenderungan tidak 

mematuhi ketentuan atau perintah bahkan sering terjadi keluar masuknya tenaga 

pendidik. Berdasarkan penelitian awal pada bulan Agustus tahun 2021 dengan 

sumber informan yaitu Direktur Sumber Daya Manusia terdapat penurunan 

kinerja pada tahun pelajaran 2019 sampai 2020 antara lain terdapat hari aktif 

pembelajaran yang tidak terealisasikan sebanyak 20%, tenaga pendidik yang 

meninggalkan tugas dan kewajiban di sekolah dalam pertengahan jam kerja 

sebanyak 15% serta Ketidakhadiran tenaga pendidik dalam tahun tersebut rata 

rata sebanyak 25%. 

Dan yang menarik ingin diteliti oleh peneliti terkait reward dan punishment 

adalah memerhatikan dan meneliti secara mendalam bagaimana penerapan reward 

dan punishment pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung Dalam implementasi reward dan punishment pada tenaga 

pendidik serta implikasinya pada peningkatan kinerja tenaga pendidik di Pondok 

Pesantren Darul Huffaz Pesawaran-Lampung, berdasarkan teori implikasi 

menurut Silalahi bahwa implikasi adalah akibat yang timbul dari adanya 

penerapan suatu program atau kebijakan yang dapat berdampak baik atau buruk 

terhadap pihak-pihak yang menjadi sasaran pelaksanaan program/kebijakan 

tersebut. Serta berdasarkan teori model implementasi yang dikemukakan oleh 

Goerge C. Edward III. Dalam pendekatan teori ini terdapat empat variabel yang 
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mempengaruhi keberhasilan impelementasi suatu kebijakan,  yaitu : 1. 

Komunikasi; 2. Sumberdaya; 3. Disposisi; dan 4. Struktur birokrasi.
6
 

 

Dari uraian di atas, penulis ingin menulis tesis dengan judul 

“IMPLEMENTASI REWARD, PUNISHMENT DAN IMPLIKASINYA PADA 

PENINGKATAN KINERJA TENAGA PENDIDIK DI PONDOK PESANTREN 

DARUL HUFFAZ PESAWARAN – LAMPUNG TAHUN AKADEMIK 2021 / 

2022” 

 

B. Fokus dan Subfokus Penelitian 

Berdasarkan deskripsi pada latar belakang penelitian  yang telah diuraikan 

di atas, maka masalah pokok yang akan dikaji dalam Fokus Penelitian ini adalah 

reward dan punishment pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung. Dari fokus diatas, akan dibagi menjadi beberapa sub fokus 

penelitian yang terdiri dari 5 bagian, yaitu  : 

1. Aspek komunikasi dalam Implementasi reward dan punishment pada 

tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung 

Tahun akademik 2021/2022. 

2. Aspek sumberdaya dalam Implementasi reward dan punishment pada 

tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung 

Tahun akademik 2021/2022. 

3. Aspek disposisi dalam Implementasi reward dan punishment pada tenaga 

pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung Tahun 

akademik 2021/2022. 

4. Aspek struktur birokrasi dalam Implementasi reward dan punishment pada 

tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung 

Tahun akademik 2021/2022. 

                                                             
6
 Edward III, George C (edited),  Public Policy Implementing, (London, England: Jai 

Press Inc, Goggin, Malcolm L et al. 1990), h. 149-154.  
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5. Implikasi reward dan punishment pada peningkatan kinerja tenaga 

pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung Tahun 

akademik 2021/2022. 

 

C. Rumusan Masalah dan Pertanyaan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas, maka 

pertanyaan penelitian dalam kegiatan penelitian ini adalah:  

1. Bagaimana aspek komunikasi dalam Implementasi reward dan punishment 

pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung Tahun akademik 2021/2022? 

2. Bagaimana aspek sumberdaya dalam Implementasi reward dan punishment 

pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung Tahun akademik 2021/2022? 

3. Bagaimana aspek disposisi dalam Implementasi reward dan punishment 

pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung Tahun akademik 2021/2022? 

4. Bagaimana aspek struktur birokrasi dalam Implementasi reward dan 

punishment pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung Tahun akademik 2021/2022? 

5. Bagaimana implikasi reward dan punishment pada peningkatan kinerja 

tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung 

Tahun akademik 2021/2022? 

 

D. Tujuan Penelitian 

Ada 5 tujuan yang ingin dicapai dalam Penelitian  ini: 

 

1. Mendeskripsikan aspek komunikasi dalam Implementasi reward dan 

punishment pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung Tahun akademik 2021/2022. 
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2. Mendeskripsikan aspek sumberdaya dalam Implementasi reward dan 

punishment pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung Tahun akademik 2021/2022. 

3. Mendeskripsikan aspek disposisi dalam Implementasi reward dan 

punishment pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung Tahun akademik 2021/2022. 

4. Mendeskripsikan aspek struktur birokrasi dalam Implementasi reward dan 

punishment pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung Tahun akademik 2021/2022. 

5. Mendeskripsikan implikasi reward dan punishment terhadap peningkatan 

kinerja pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran 

– Lampung Tahun akademik 2021/2022. 

 

E. Manfaat Penelitian 

1. Secara Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai salah satu bahan 

kajian dalam persesuaian implementasi reward dan punishment pada 

tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung. 

2. Secara Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran 

yang positif dalam upaya meningkatkan kompensasi terutama dalam 

pemberian reward dan punishment: 

a. Yayasan Darul Huffaz Pesawaran – Lampung. 

b. Kepala Madrasah di Darul Huffaz Pesawaran – Lampung. 

c. Kepala bagian SDM di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung. 

d. Tenaga pendidik, agar lebih semangat dalam menjalankan 

kewajibannya sebagai pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung.  

e. Sekolah lain, dapat memberikan sumbangan pemikiran yang positif 

dan dapat mencontoh langkah-langkah yang sesuai sebagaimana yang 
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telah dipraktekkan di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung. 

f. Peneliti Lain. Hasil penelitian ini dapat dijadikan acuan bagi peneliti 

lain yang ingin mengkaji lebih mendalam dengan topik dan fokus 

serta setting yang lain untuk memperoleh perbandingan sehingga 

memperkaya temuan temuan penelitian  yang bermanfaat bagi tenaga 

pendidik dalam dunia pendidikan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Deskripsi Konseptual Fokus dan Subfokus Penelitian 

1. Konsep Implementasi 

a. Pengertian Implementasi 

Konsep implementasi semakin marak dibicarakan seiring dengan 

banyaknya pakar yang memberikan kontribusi pemikiran tentang 

implementasi kebijakan sebagai salah satu tahap dari proses kebijakan. 

Wahab dan beberapa penulis menempatkan tahap implementasi 

kebijakan pada posisi yang berbeda, namun pada prinsipnya setiap 

kebijakan publik selalu ditindaklanjuti dengan implementasi 

kebijakan. 
7
  

Implementasi dianggap sebagai wujud utama dan tahap yang 

sangat menentukan dalam proses kebijakan.
 8

 Pandangan tersebut 

dikuatkan dengan pernyataan Edwards III bahwa tanpa implementasi 

yang efektif keputusan pembuat kebijakan tidak akan berhasil 

dilaksanakan. Implementasi kebijakan merupakan aktivitas yang 

terlihat setelah dikeluarkan pengarahan yang sah dari suatu kebijakan 

yang meliputi upaya mengelola input untuk menghasilkan output atau 

outcomes bagi masyarakat. 
9
  

Menurut  Purwanto dan Sulistyastuti,  “implementasi intinya 

adalah kegiatan untuk mendistribusikan keluaran kebijakan (to deliver 

                                                             
7
 Akib, Haedar dan Antonius Tarigan. “Artikulasi Konsep Implementasi Kebijakan: 

Perspektif, Model dan Kriteria Pengukurannya,” Jurnal Baca, Volume 1 Agustus 2008 ( 

Makassar: Universitas Pepabari Makassar,  2008) h. 117.  
8
 Ripley, Rendal B. and Grace A. Franklin, Policy Implementation and Bureaucracy, 

second edition (The  Dorsey Press, Chicago-Illionis, 1986) h 15.   
9
 Edward III, George C (edited),  Public Policy Implementing (Jai Press Inc, 

LondonEngland. Goggin, Malcolm L et al. 1990) h. 1.  
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policy output) yang dilakukan oleh para implementor kepada 

kelompok sasaran  

(target group) sebagai upaya untuk mewujudkan kebijakan”.
 10

  

Menurut Agustino, “implementasi merupakan suatu proses yang 

dinamis, dimana pelaksana kebijakan melakukan suatu aktivitas atau 

kegiatan, sehingga pada akhirnya akan mendapatkan suatu hasil yang 

sesuai dengan tujuan atau sasaran kebijakan itu sendiri”.
 11

  

Ripley dan Franklin (dalam Winarno) menyatakan bahwa 

implementasi adalah apa yang terjadi setelah undang-undang 

ditetapkan yang memberikan otoritas program, kebijakan, keuntungan 

(benefit), atau suatu jenis keluaran yang nyata (tangible output). 

Implementasi mencakup tindakan-tindakan oleh sebagai aktor, 

khususnya para birokrat yang dimaksudkan untuk membuat program 

berjalan.
 12

  

Grindle (dalam Winarno), memberikan pandangannya tentang 

implementasi dengan mengatakan bahwa secara umum, tugas  

implementasi adalah membentuk suatu kaitan (linkage) yang 

memudahkan tujuan-tujuan kebijakan bisa direalisasikan sebagai 

dampak dari suatu kegiatan pemerintah.  

Daniel A. Mazmanian dan Paul A. Sabatier menjelaskan makna 

implementasi, “Pelaksanaan keputusan kebijaksanaan dasar, biasanya 

dalam bentuk undang-undang, namun dapat pula berbentuk 

perintahperintah atau keputusan-keputusan eksekutif yang penting 

atau keputusan badan peradilan. Lazimnya, keputusan tersebut 

mengidentifikasikan masalah yang ingin diatasi, menyebutkan secara 

                                                             
10

 Purwanto dan Sulistyastuti , Analisis Kebijakan dari Formulasi ke Implementasi 

Kebijakan (Jakarta: Bumi Aksara Jakarta, 1991), h. 21.  
11

 Agostiono,  Implementasi Kebijakan Publik Model Van Meter dan Van  

Horn,http//kertyawitaradya.wordpre ss, diakses 5 September 2010, hlm 139.  
12

 Ripley, Rendal B. and Grace A. Franklin.  Policy Implementation and Bureaucracy, 

second edition (The  Dorsey Press, Chicago-Illionis, 1986), h. 148.  
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tegas tujuan atau sasaran yang ingin dicapai, dan berbagai cara untuk 

menstrukturkan atau mengatur proses implementasinya”.
 13

  

Kesulitan dalam proses implementasi kebijakan dapat kita lihat 

dari pernyataan seorang ahli studi kebijakan Eugne Bardach  

melukiskan kerumitan dalam proses implementasi menyatakan 

pernyataan sebagai berikut : “Adalah cukup untuk membuat sebuah 

program dan kebijakan umum yang kelihatannya bagus  diatas kertas. 

Lebih sulit lagi merumuskannya dalam kata-kata dan slogan-slogan 

yang kedenganrannya mengenakan bagi telinga pemimpin dan para 

pemilih yang mendengarkannya. dan lebih sulit lagi untuk 

melaksanakannya dalam bentuk cara yang memuaskan semua orang 

termasuk mereka anggap klien”.
 14

  

Dari berbagai defenisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

implementasi adalah serangkaian tindakan yang dilakukan oleh 

berbagai aktor pelaksana kebijakan dengan sarana-sarana pendukung  

berdasarkan aturan-aturan yang telah ditetapkan untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan.  

b. Teori-teori Implementasi 

Ada beberapa teori implementasi di antaranya:   

1) Model Implementasi oleh Goerge C. Edward III  

Model implementasi kebijakan yang berspektif top down 

yang dikembangkan oleh George C. Edward III. Edward III 

menamakan model implementasi kebijakan publiknya 

denganDirect and Indirect Impact on Implementation. Dalam 

pendekatan teori ini terdapat empat variabel yang mempengaruhi 

keberhasilan impelementasi suatu kebijakan,  yaitu : 1. 

                                                             
13

 Mazmanian, Daniel A and Paul A. Sabatier.  Implementation and Public Policy (USA: 

Scott Foresman and Company, 1983), h. 139.  

14
 Ibid, h. 141.  



14 
 

 
 

Komunikasi; 2. Sumberdaya; 3. Disposisi; dan 4. Struktur 

birokrasi.
 15

  

a) Komunikasi  

Variabel pertama yang mempengaruhi keberhasilan 

implementasi suatu kebijakan menurut Goerge C. Edward III 

(dalam Agustino), adalah komunikasi. Komunikasi, 

menurutnya sangat menentukan keberhasilan pencapaian 

tujuan dari implementasi kebijakan publik. Implementasi yang 

efektif terjadi apabila para pembuat keputusan sudah 

mengetahui apa yang akan mereka kerjakan.
16

 

Pengetahuan atas apa yang akan mereka kerjakan dapat 

berjalan apabila komunikasi berjalan dengan sesuai, sehingga 

setiap keputusan kebijakan dan peraturan impelementasi harus 

ditansmisikan (atau dikomunikasikan) kepada bagian 

personalia yang tepat. Selain itu, kebijakan yang 

dikomunikasikan pun harus tepat, akurat, dan konsisten. 

Komunikasi (atau pentransmisian informasi) diperlukan agar 

para pembuat keputusan dan para implementor akan semakin 

konsisten dalam melaksanakan setiap kebijakan yang akan 

diterapkan dalam masyarakat.  

Terdapat tiga indikator yang dapat dipakai dalam 

mengukur keberhasilan variabel komunikasi yaitu : 

a. Transmisi; penyaluran komunikasi yang sesuai akan dapat 

menghasilkan suatu implementasi yang sesuai pula. 

Seringkali yang terjadi dalam penyaluran komunikasi 

adalah adanya salah pengertian (misscommunication). 

                                                             
15

 Edward III, George C (edited),  Public Policy Implementing, (London, England: Jai 

Press Inc, Goggin, Malcolm L et al. 1990), h. 149-154.  
16

 Ibid. h.142. 
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b. Kejelasan; komunikasi yang diterima oleh para pelaksana 

kebijakan (street-level-bureuarats)haruslah jelas dan tidak 

membingungkan (tidak ambigu/mendua) ketidakjelasan 

pesan kebijakan tidak selalu mengahalangi impelementasi, 

pada  tataran  tertentu, para pelaksana  membutuhkan 

fleksibelitas dalam melaksanakan kebijakan. Tetapi pada 

tataran yang lain hal tersebut justru akan menyelewengkan 

tujuan yang hendak dicapai oleh kebijakan yang telah 

ditetapkan.  

c. Konsistensi; perintah yang diberikan dalam melaksanakan 

suatu komunikasi haruslah konsisten dan jelas untuk 

diterapkan atau dijalankan. Karena jika perintah yang 

diberikan sering berubah-ubah, maka dapat menimbulkan 

kebingungan bagi pelaksana di lapangan.
 17

  

b) Sumber daya  

Variabel kedua yang mempengaruhi keberhasilan 

implementasi suatu kebijakan adalah sumber daya. Sumber 

daya merupakan hal penting lainnya dalam 

mengimplementasikan kebijakan, menurut Goerge C.Edward 

III (dalam Agustino), 18 Indikator sumber daya terdiri dari 

beberapa elemen, yaitu:  

1. Staf;  sumberdaya utama dalam implementasi kebijakan 

dalah staf. Kegagalan yang sering terjadi dalam 

implementasi kebijakan salah satunya disebabkan oleh 

karena staf yang tidak mencukupi, memadai, ataupun tidak 

kompeten di bidangnya. Penambahan jumlah staf dan 

                                                             
17

 Husaini Usman, Manajemen, Teori, Praktik dan Riset Pendidikan (Jakarta: Bumi Aksara, 

2006), h. 3.   

18
 Syaiful Sagala.,  Manajemen Strategik dalam Peningkatan Mutu Pendidikan 

(Bandung: Alfabeta, 2009), h. 49.  
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implementor saja tidak cukup, tetapi diperlukan juga 

kecukupan staf dengan keahlian dan kemampuan yang 

diperlukan  (kompeten  dan  kapabel) dalam 

mengimplementasikan kebijakan atau melaksanakan tugas 

yang diinginkan oleh kebijakan itu sendiri. 

2. Informasi; dalam implementasi kebijakan, informasi 

mempunyai dua bentuk, yaitu pertama informasi yang 

berhubungan dengan cara melaksanakan kebijakan. 

Implementor harus mengetahui apa yang harus mereka 

lakukan saat mereka diberi perintah. Kedua, informasi 

mengenai data kepatuhan dari para pelaksana terhadap 

peraturan dan regulasi pemerintah yang telah ditetapkan. 

Implementer harus mengetahui apakah orang yang terlibat 

di dalam pelaksanaan kebijakan tersebut patuh terhadap 

hukum. 

3. Wewenang; pada umumnya kewenangan harus bersifat 

formal agar perintah dapat dilaksanakan. Kewenangan 

merupakan otoritas atau legitimasi bagi para pelaksana 

dalam melaksanakan kebijakan yang ditetapkan secara 

politik. Ketika wewenang nihil, maka kekuatan para 

implementor dimata publik tidak terlegitimasi, sehingga 

dapat menggagalkan proses implementasi kebijakan. Tetapi 

dalam konteks yang lain, ketika wewenang formal tersebut 

ada, maka sering terjadi kesalahan dalam melihat 

efektivitas kewenangan. Disatu pihak, efektivitas akan 

menyurut manakala wewenang diselewengkan oleh para 

pelaksana demi kepentingannya sendiri atau demi 

kepentingan kelompoknya.  

4. Fasilitas; fasilitas fisik juga merupakan faktor penting 

dalam implementasi kebijakan. Implementor mungkin 

memiliki staf yang mencukupi, mengerti apa yang harus 
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dilakukan dan memiliki wewenang untuk melaksanakan 

tugasnya, tetapi tanpa adanya fasilitas pendukung (sarana 

dan prasarana) maka implementasi kebijakan tersebut tidak 

akan berhasil.
 19

  

 

c) Disposisi  

Variabel  ketiga  yang  mempengaruhi keberhasilan 

implementasi kebijakan adalah disposisi. Hal-hal penting yang 

perlu dicermati pada variabel disposisi, menurut Goerge 

C.Edward III (dalam Agustino), adalah:  

1. Pengangkatan birokrat; disposisi atau sikap pelaksana akan 

menimbulkan hambatan-hambatan yang nyata terhadap 

implementasi kebijakan apabila personil yang ada tidak 

melaksanakan kebijakan-kebijakan yang diinginkan oleh 

pejabat-pejabat tinggi. Karena itu, pemilihan dan 

pengangkatan personil pelaksana kebijakan haruslah orang-

orang yang memiliki dedikasi pada kebijakan yang telah 

ditetapkan.  

2. Insentif; Edward menyatakan bahwa salah satu teknik yang 

disarankan untuk mengatasi masalah kecenderungan para 

pelaksana adalah dengan memanipulasi insentif. Oleh 

karena itu, pada umumnya orang bertindak menurut 

kepentingan mereka sendiri, maka memanipulasi insentif 

oleh para pembuat kebijakan mempengaruhi tindakan para 

pelaksana kebijakan. Dengan cara menambah keuntungan 

atau biaya tertentu mungkin akan menjadi faktor pendorong 

yang membuat para pelaksana kebijakan melaksanakan 

perintah dengan sesuai. Hal ini dilakukan sebagai upaya 

                                                             
19

 Nanang Fattah,  Landasan Manajemen Pendidikan (Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2008), h. 143.  
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memenuhi kepentingan pribadi(self interst) atau organisasi.
 

20
  

d) Struktur birokrasi  

Keberhasilan implementasi kebijakan publik adalah 

struktur birokrasi. Walaupun sumber daya untuk melaksanakan 

suatu kebijakan tersedia, atau para pelaksana kebijakan 

mengetahui apa yang seharusnya dilakukan, dan mempunyai 

keinginan untuk melaksanakan suatu kebijakan, kemungkinan 

kebijakan tersebut tidak dapat dilaksanakan atau direalisasikan 

karena terdapatnya kelemahan dalam struktur birokrasi. 

Kebijakan yang begitu kompleks menuntut adanya kerjasama 

banyak orang, ketika stuktur birokrasi  tidak kondusif pada 

kebijakan yang tersedia, maka hal ini akan menyebabkan 

sumber daya-sumber daya menjadi tidak efektif dan 

menghambat jalannya kebijakan. Birokrasi sebagai pelaksana 

sebuah kebijakan harus dapat mendukung kebijakan yang telah 

diputuskan secara politik dengan jalan melakukan koordinasi 

dengan sesuai. 21  

Dua  karakteristik,  menurut  Edward  III, 

 yang dapat mendongkrak kinerja struktur 

birokrasi/organisasi kearah yang lebih sesuai, yaitu dengan 

melakukan :  

1. Standar Operating Prosedures (SOPs); adalah suatu 

kegiatan rutin yang memungkinkan para pegawai (atau 

pelaksana kebijakan/administrator/birokrat) untuk 

melaksanakan kegiatan-kegiatannya setiap hari sesuai 

                                                             
20

 Agostiono,  Implementasi Kebijakan Publik Model Van Meter dan Van Horn (Jakarta: 

Rajawali Press, 2010), h. 154.  
21

 Tabrani Rusyan,  Pendekatan dalam Proses Belajar Mengajar (Bandung: PT. Remaja 

Rosdakarya), h.  4.   
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dengan standar yang ditetapkan atau standar minimum yang 

dibutuhkan. 

2. Fragmentasi; adalah upaya penyebaran tanggungjawab 

kegiatan-kegiatan atau aktivitas-aktivitas pegawai diantara 

beberapa unit kerja.
 22

  

 

2) Model Donald Van Metter dan Carl Van Horn  

Enam variabel menurut Van Metter dan Van Horn, yang 

mempengaruhi kinerja kebijakan yaitu :
 23

  

a) Ukuran dan Tujuan Kebijakan.  

Kinerja implementasi kebijakan dapat diukur 

keberhasilannya jika dan hanya jika ukuran dan tujuan dari 

kebijakan memang realistis dengan sosio-kultur yang ada di 

level pelaksana kebijakan.  

b) Sumberdaya  

Keberhasilan proses implementasi kebijakan sangat 

tergantung dari kemampuan memanfaatkan sumber daya yang 

tersedia  

c) Karakteristik Agen Pelaksana  

Pusat perhatian pada agen pelaksana meliputi organisasi 

formal dan organisasi informal yang akan terlibat 

pengimplementasian kebijakan (publik) akan sangat banyak 

dipengaruhi oleh ciri-ciri yang tepat serta sesuai dengan para 

agen pelaksananya. Selain itu, cakupan atau luas wilayah 

                                                             
22

 Hariyanto, Belajar dan Pembelajaran sebuah Teori dan Konsep Dasar 

(Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2000), h. 183.    
23

 Agostiono,  Implementasi Kebijakan Publik Model Van Meter dan Van Horn (Jakarta: 

Rajawali Press, 2010), h. 154.  
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implementasi kebijakan perlu juga diperhitungkan manakala 

hendak menentukan agen pelaksana. Semakin luas cakupan 

implementasi kebijakan, maka seharusnya semakin besar pula 

agen yang dilibatkan.  

d) Sikap/Kecenderungan (Disposition) para pelaksana.  

Sikap penerimaan atau penolakan dari agen pelaksana 

akan sangat banyak mempengaruhi keberhasilan atau tidaknya 

kinerja implementasi kebijakan publik. Hal ini sangat mungkin 

terjadi oleh karena kebijakan yang dilaksanakan bukanlah hasil 

formulasi orangorang  yang terkait langsung terhadap 

kebijakan yang mengenal betul persoalan dan permasalahan 

yang mereka rasakan.  

e) Komunikasi Antarorganisasi dan Aktivitas Pelaksana.  

Koordinasi merupakan mekanisme yang ampuh dalam 

impelementasi kebijakan publik. Semakin sesuai koordinasi 

komunikasi diantara pihak-pihak yang terlibat dalam suatu 

proses implementasi, maka asumsinya kesalahan-kesalahan 

akan sangat kecil untuk terjadi dan begitu pula sebaliknya.  

f) Lingkungan Ekonomi, Sosial, dan Politik.  

Hal terakhir yang perlu diperhatikan guna menilai kinerja 

implementasi publik dalam persepektif yang ditawarkan oleh 

Van Metter dan Van Horn adalah sejauh mana lingkungan 

eksternal turut mendorong keberhasilan kebijakan publik yang 

telah ditetapkan.  

Lingkungan sosial, ekonomi, dan politik yang tidak 

kondusif dapat menjadi penyebab dari kegagalan kinerja 

implementasi kebijakan.  
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3) Model Ripley dan Franklin  

Dalam buku yang berjudul  Policy Implementasi and 

Bureacracy, Randall B. Repley and Grace A. Franklin, menulis 

tentang three conceptions relating to successful implementation 

sambil menyatakan : “the notion of success in implementation has 

no single widly accepted definition. Different analists and 

different actors have very different meanings in mind when they 

talk about or think about successful implementation. There are 

three dominant ways of thinking about successful 

implementation”. 
24

  

Sehubungan dengan three dominant ways of thinking 

about successful implementation tersebut, selanjutnya mereka 

menyatakan ada analist and actors yang berpendapat bahwa 

implementasi kebijakan yang berhasil dinilai, pertama, memakai 

ukuran tingkat kepatuhan (degree of compliance). Namun, yang 

kedua, ada juga yang mengukur adanya kelancaran rutinitas 

fungsi. Oleh karena Ripley dan Franklin menganggap kedua 

parameter tersebut “is too narrow and have limites political 

interest”, maka mereka mengajukan  perspective yang ketiga, 

yaitu dampak yang diinginkan. Mereka mengutarakan ini dengan 

mengatakan “we advance a third persepective, which is that 

successful implementation leads to desired... impact from 

whatever program is being analyzed.” Jadi ada 3 perspektif untuk 

mengukur keberhasilan impelementasi kebijakan. 25  

Dalam penelitian ini, ketiga perspektif itu dipakai 

sebagai pedoman untuk mengukur keberhasilan implementasi 

program kemitraan. Hal ini dikarenakan ketiga  persepektif 

                                                             
24

 Ripley, Rendal B. and Grace A. Franklin,. Policy Implementation and Bureaucracy, 

second edition, (Chicago-Illionis: the  Dorsey Press , 1986), h. 51.  
25

 Agostiono,  Implementasi Kebijakan Publik Model Van Meter dan Van Horn, (Jakarta: 

Rajawali Press, 2010), h. 154.  
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tersebut tidak kontradiksi satu dengan yang lain, bahkan mereka 

saling melengkapi sehingga ketiga persepektif tersebut lebih 

holistic, oleh karenanya cocok dengan penelitian ini. Ketiga 

measurement tersebut adalah :  

a) Tingkat kepatuhan pada ketentuan yang berlaku.  

Perspektif pertama (compliance perspective)  

memahami keberhasilan implementasi  dalam arti sempit 

yaitu sebagai kepatuhan para implementor dalam 

melaksanakan kebijakan yang tertuang dalam dokumen 

kebijakan (dalam bentuk undang-undang, peraturan 

pemerintah, atau program.  

b) Lancarnya pelaksanaan rutinitas fungsi  

Bahwa  keberhasilan  implementasi  ditandai 

 dengan lancarnya rutinitas fungsi dan tidak adanya 

masalah- masalah yang dihadapi.   

c) Terwujudnya kinerja dan dampak yang dikehendaki.  

Bahwa keberhasilan suatu implementasi mengacu dan 

mengarah pada implementasi/pelaksanaan dan dampaknya 

(manfaat) yang dikehendaki dari semua program-program 

yang dikehendaki.   

Pendapat Ripley dan Franklin diatas menunjukkan 

bahwa keberhasilan suatu implementasi akan ditentukan 

bagaimana tingkat kepatuhan, lancarnya rutinitas fungsi 
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lembaga , dan hasil kebijakan yang sesuai dengan rencana 

dari kebijakan. 26  

 

2. Reward (Penghargaan) 

Menurut bahasa reward berarti ganjaran, upah, hadiah
27

 Sedangkan 

dalam Kamus Lengkap Psikologi, reward merupakan sembarang perangsang, 

situasi, atau pernyataan lisan yang bisa menghasilkan kepuasan atau 

menambah kemungkinan suatu perbuatan.
28

 Menurut Henri Simamora, 

reward adalah insentif yang mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat 

meningkatkan produktivitas para karyawan guna mencapai keunggulan yang 

kompetitif.
29

 Reward juga dapat diartikan ganjaran, hadiah, penghargaan atau 

imbalan yang bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi usahanya 

untuk mempersesuaii atau meningkatkan kinerja yang telah dicapai.
30

 

Jadi, reward yang juga berarti ganjaran atau imbalan merupakan 

rangsangan yang dapat menghasilkan kepuasan dan memperkuat suatu 

perbuatan dengan memberikan suatu variabel sehingga terjadi pengulangan. 

Ganjaran bisa diartikan dalam bentuk positif maupun negatif. Ganjaran dalam 

bentuk positif kemudian disebut dengan reward , sedangkan ganjaran dalam 

bentuk negatif disebut punishment. 

Selain definisi reward sebagaimana telah disebutkan sebelumnya, Haselman 

dengan mengutip dari Francisca memfokuskan reward sebagai hadiah atau 

bonus yang diberikan karena prestasi seseorang. Reward dapat berwujud 

banyak rupa. Paling sederhana berupa kata-kata seperti pujian adalah salah 

                                                             
26

 Akib, Haedar dan Antonius Tarigan. “Artikulasi Konsep Implementasi Kebijakan: 

Perspektif, Model dan Kriteria Pengukurannya,” Jurnal Baca, Volume 1 Agustus 2008, 

(Makassar: Universitas Pepabari Makassar, 2008), h. 1.  
27 Hasan Shadily, John M. Echols, Kamus Inggris Indonesia (Jakarta: PT Gramedia Utama, 

2004), h. 200. 
28 J. P Chapilin, Kamus Lengkap Psikologi, Cetakan ke Sembilan, (Jakarta: PT Raja 

Grafindo Persada, 2004), h. 203 
29 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta : STIE YKPN, 2004), 

h. 514. 
30 Bambang Nugroho,Reward dan Punishment dalam Buletin Cipta Karya (Departemen 

Pekerjaan Umum: IV, Edisi no. 6 Juni 2006), h. 5 
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satu bentuknya.
31

 

Menurut Ivancevich, Konopaske dan Matteson, tujuan utama dari 

program reward adalah.
32

 

a. Menarik orang yang memiliki kualifikasi untuk bergabung dengan 

organisasi.  

b. Mempertahankan karyawan agar terus datang untuk bekerja.  

c. Mendorong karyawan untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi.  

Menurut Ivancevich, Konopaske dan Matteson dalam Gania, reward 

dibagi menjadi dua jenis yaitu:
33

 

a. Penghargaan ekstrinsik (ekstrinsic rewards) adalah suatu penghargaan 

yang datang dari luar diri orang tersebut. 

a. Penghargaan finansial:  

a) Gaji dan upah  

Upah adalah pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja atau 

uang yang biasanya dibayarkan kepada secara per jam, per hari dan per 

setengah hari. Sedangkan gaji merupakan uang yang dibayarkan kepada 

pegawai atas jasa pelayanannya yang diberikan secara bulanan.
34

 

Di bawah ini di kemukakan prinsip upah dan gaji, yaitu tingkat 

bayaran, struktur bayaran, menentukan bayaran secara individu,metode 

pembayaran, dan kontrol pembayaran.
35

 

1) Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, rata – rata, atau rendah 

bergantung pada kondisi perusahaan. Artinya, tingkat pembayaran 

bergantung pada kemampuan perusahaan membayar jasa 

pegawainya.  

2) Struktur Pembayaran 

Struktur pembayaran berhubungan dengan rata –rata bayaran, 

                                                             
31 Haselman, et al, Analisis Reward dan Punishment Pada Kantor Perum Damri Makasar 

(Studi Kasus Kantor Perum Damri Makasar,Jurnal Ekonomi, 2011), h. 4 
 

32 Ivancevich, et al. Perilaku Manajemen dan Organisasi, alih bahasa Gina Gania, (Jakarta: 
Erlangga, 2006), h. 226

 

33 Ibid 
34

 A.A.  Anwar  Prabu  Mangkunegara,  Manajemen  Sumber  Daya  Manusia  Perusahaan, 
 

 
(Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, Cet. Kesembilan, 2009), h. 85 
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tingkat pembayaran, klarifikasi jabatan di perusahaan. 

3) Penentuan Bayaran Individu  

Penentuan bayaran individu perlu didasarkan pada rata-rata tingkat 

bayaran, tingkat pendidikan, masa kerja, dan prestasi kerja 

pegawai.  

4) Metode Pembayaran  

Ada dua metode pembayaran, yaitu metode pembayaran yang 

didasarkan pada waktu (per jam, per hari, per minggu, per bulan). 

Kedua metode pembayaran yang didasarkan pada pembagian hasil.  

5) Kontrol Pembayaran  

Kontrol pembayaran merupakan pengendalian secara langsung dan 

tak langsung dari biaya kerja. Pengendalian biaya merupakan 

faktor utama dalam administrasi upah dan gaji. Tugas mengontrol 

pembayaran adalah pertama, mengembangkan standar kompensasi 

dan meningkatkan fungsinya. Kedua, mengukur hasil yang 

bertentangan dengan standar yang tetap. Ketiga, meluruskan 

perubahan perubahan standar pembayaran upah. 

Sondang Siagian mengatakan bahwa dalam usaha mengembangkan 

sistem imbalan, para spesialis di bidang manajemen sumber daya manusia 

perlu melakukan empat hal, yaitu:
36

 

1) Melakukan analisis pekerjaan. Artinya perlu disusun deskripsi 

jabatan, uraian pekerjaan dan standar pekerjaan yang terdapat 

dalam suatu organisasi.  

2) Melakukan penilaian pekerjaan dikaitkan dengan keadilan internal. 

Dalam melakukan penilaian pekerjaan diusahakan tersusunnya 

urutan peringkat pekerjaan, penentuan nilai untuk setiap pekerjaan, 

susunan perbandingan dengan pekerjaan lain dalam organisasi dan 

pemberian point untuk setiap pekerjaan.  

3) Melakukan survey berbagai sistem imbalan yang berlaku guna 
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Cet. 8, 2000), h. 252 
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memperoleh bahan yang berkaitan dengan keadilan eksternal. 

Organisasi yang disurvey dapat berupa instansi pemerintah yang 

secara fungsional berwenang mengurus ketenagakerjaan, organisasi 

profesi, serikat pekerja, dan perusahaan konsultan terutama yang 

mengkhususkan diri dalam manajemen sumber daya manusia.  

4) Menentukan harga setiap pekerjaan dihubungkan dengan harga 

pekerjaan sejenis di tempat lain. Dalam mengambil langkah ini 

dilakukan perbandingan antara nilai berbagai dalam organisasi 

dengan nilai yang berlaku di pasaran kerja.  

 

Karenanya reward menjadi salah satu motivasi pekerja dalam 

melakukan pekerjaaannya. Sesuai dengan teori motivasi yang 

dikemukakan oleh David Mc Cleland seperti dikutip oleh Sunendra dan 

Murdiyah Hayati bahwa motivasi dasar manusia ada tiga, yaitu kebutuhan 

akan kekuasaan, kebutuhan akan berafiliasi, dan kebutuhan akan 

berprestasi.
37

Karena kebutuhan berprestasi mendorong seseorang untuk 

mengembangkan kreativitas dan mengaktualisasikan kemampuannya 

untuk mencapai prestasi yang maksimal. Seseorang menyadari bahwa 

seseorang dengan prestasi yang tinggi akan memperoleh reward yang 

besar. Kebutuhan akan kekuasaan dan berafiliasi mendorong orang untuk 

lebih berkembang karena pada dasarnya manusia ingin lebih berkuasa, 

dihormati, dan merasa dirinya penting dihadapan orang lain. 

 

b) Tunjangan karyawan seperti dana pensiun, perawatan di rumah sakit 

dan liburan. Pada umumnya merupakan hal yang tidak berhubungan 

dengan kinerja karyawan, akan tetapi didasarkan pada senioritas atau 

catatan kehadiran.  

c) Bonus dan insentif  

Menurut Rivai, Insentif dapat diartikan sebagai pembayaran yang 
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dikaitkan dengan kinerja dan gain sharing, sebagai sebagai pembagian 

keuntungan bagi pegawai akibat peningkatan produktivitas atau 

penghematan biaya. Sistem ini merupakan bentuk lain dari 

kompensasi langsung diluar gaji dan upah yang merupakan 

kompensasi tetap, yang disebut sistem kompensasi berdasarkan 

kinerja (pay for performance plan).
38

 Hal serupa juga dikatakan 

Hariandja, insentif dan gain sharing merupakan upah variable yang 

sering disebut sebagai kompensasi nontradisional (sementara upah dan 

gaji merupakan kompensasi tradisional) yang merupakan pelengkap 

dan merupakan salah satu bagian dari sistem kompensasi diluar upah 

dan gaji yang bersifat tetap dan tunjangan-tunjangan lainnya.
39

 Rivai 

menggolongkan insentif menjadi dua macam yaitu insentif individu 

dan insentif kelompok.
40

 Program insentif ini adalah salah satu cara 

untuk memungkinkan seluruh pekerja merasakan bersama 

kemakmuran perusahaan. Selain itu, ada kesadaran yang tumbuh 

bahwa sistem pembayaran tradisional sering kali tidak bagus dalam 

menghubungkan pembayaran dengan kinerja. Jika perusahaan mau 

mencapai inisiatif strategi mereka, maka pembayaran perlu 

dihubungkan dengan kinerja sedemikian rupa sehingga pembayaran 

tersebut mengikuti tujuan pegawai dan tujuan perusahaan. 

Tujuan dari insentif yang paling utama adalah untuk memberikan 

tanggung jawab dan dorongan kepada pegawai dalam meningkatkan 

kualitas dan kuantitas hasil kerja. Sedangkan bagi perusahaan, insentif 

merupakan suatu strategi untuk meningkatkann produktivitas dan 

efisiensi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin 

ketat,dimana produktivitas menjadi suatu hal yang penting. 

Bonus dan insentif adalah tambahan-tambahan imbalan di atas atau 
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di luar gaji/upah yang diberikan organisasi.
41

 Heidjarachman 

Ranupandoyo, dkk memberikan pengertian insentif merupakan “suatu 

bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang”.Begitu pula T. 

Hani Handoko mengemukakan “insentif adalah untuk meningkatkan 

motivasi karyawan dalam upaya mencapai tujuan-tujuan organisasi”.
42

 

Abi Sujak berpendapat bahwa “penghargaan berupa insentif atas dasar 

prestasi kerja yang tinggi merupakan rasa pengakuan dari pihak 

organisasi terhadap prestasi karyawan dan konstribusi kepada 

organisasi”.
43

 

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, penulis mengartikan 

insentif kerja adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang yang 

diberikan oleh pihak pemimpin organisasi kepada karyawan agar 

mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam 

mencapai tujuan-tujuan organisasi atau dengan kata lain, insentif kerja 

merupakan pemberian uang di luar gaji yang dilakukan oleh pihak 

pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan 

konstribusi karyawan terhadap organisasi. 

Beberapa kesulitan dalam sistem penentuan insentif kerja menurut 

Heidjarachman Ranupandoyo, dkk adalah sebagai berikut:
44

 

1) Beberapa alat pengukur dari berbagai prestasi karyawan haruslah 

dapat dibuat secara tepat, bisa diterima, dan wajar.  

2) Berbagai alat pengukur tersebut haruslah dihubungkan dengan 

tujuan perusahaan yang tetapkan.  

3) Data yang menyangkut berbagai prestasi haruslah dikumpulkan 

tiap hari, minggu, atau bulan  

4) Standar yang ditetapkan haruslah mempunyai kadar/ tingkat 

kesulitan yang sama untuk setiap kelompok kerja.  

5) Gaji/ upah total dari upah pokok plus bonus yang diterima, 
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haruslah konsisten di antara berbagai kelompok pekerjaan yang 

menerima insentif, dan tidak menerima insentif.  

6) Standar prestasi haruslah disesuaikan secara periodik, dengan 

adanya perubahan dalam prosedur kerja. Berbagai reaksi karyawan 

terhadap sistem pengupahan insentif yang kita lakukan juga harus 

sudah diperkirakan. 

 

b. Penghargaan non finansial :  

a) Penghargaan interpersonal  

Atau biasa yang disebut dengan penghargaan antar pribadi, 

manajer memiliki sejumlah kekuasaan untuk mendistribusikan 

penghargaan interpersonal, seperti status dan pengakuan.
45

 

b) Promosi 

Manajer menjadikan penghargaan promosi sebagai usaha untuk 

menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat. Kinerja jika 

diukur dengan akurat, sering kali memberikan pertimbangan yang 

signifikan dalam alokasi penghargaan promosi.
46

 

Menurut Syuhadak, promosi adalah cara yang paling berarti untuk 

mengakui prestasi tinggi yang demikian.
47

 Menurut Wahyudi promosi 

berarti kenaikan jabatan, yakni menerima kekuasaan dan tanggung 

jawab yang lebih tinggi atau lebih besar dari sebelumnya.
48

 Manulang 

mengatakan bahwa promosi berarti memberikan kekuasaan dan 

tanggung jawab yang lebih besar kepada bawahan daripada kekuasaan 

dan tanggung jawab sebelumnya adalah salah satu usaha untuk 

memajukan pegawai.
49

 

Sedangkan menurut Sasmito, promosi adalah pemindahan 

karyawan dari suatu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi. Dengan 
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demikian promosi akan diikuti oleh tugas, tanggung jawab dan 

wewenang yang akan lebih tinggi dari jabatan yang diduduki 

sebelumnya. Pada umumnya promosi juga diikuti dengan peningkatan 

pendapatan serta fasilitas yang lain.
50

 

Pemberian promosi jabatan kepada pegawai akan berdampak 

positif yaitu meningkatkan semangat bekerja, meningkatkan moral, 

serta efisiensi kerja pegawai dan dapat pula mewujudkan orang yang 

tepat pada tempat yang tepat (right man in right place). Oleh sebab itu 

promosi jabatan mempunyai arti penting bagi setiap lembaga atau 

perusahaan sebab dengan adanya promosi jabatan itu artinya kestabilan 

organisasi dan pegawai akan lebih terjamin. Selain itu juga karena 

semangat bekerja para pegawai yang disebabkan pemberian jabatan 

akan membantu perusahaan dalam mencapai tujuan. 

Asas promosi jabatan perlu dijelaskan dalam program promosi 

jabatan dalam sebuah perusahaan secara jelas, diharapkan agar pegawai 

mengetahui dan perusahaan mempunyai pedoman untuk 

mempromosikan pegawai. Seperti yang dikemukakan oleh Hasibuan, 

asas-asas promosi jabatan itu antara lain adalah: 

1) Kepercayaan, asas promosi ini melihat dari kecakapan karyawan-

karyawannya dalam mengerjakan tugas dan menunjukkan sikap 

kejujuran, kemampuan, dan kecakapannya dalam memangku 

jabatan.  

2) Keadilan, promosi berasakan keadilan terhadap penilaian dan 

keobjektifan pada karyawan yang ideal, tidak ada like atau dislike.  

3) Formasi, promosi harus berasaskan kepada formasi yang ada, 

karena promosi karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada 

formasi yang kosong. 

Jadi pemberian promosi jabatan tidak serta merta diadakan begitu 

saja namun terdapat asas promosi jabatan yang dapat menjadi suatu 
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acuan dan sebagai pedoman bagi sebuah perusahaan yang ingin 

mengadakan promosi jabatan untuk pegawainya.
51

 

Menurut Hasibuan, pedoman yang dapat dijadikan dasar untuk 

mempromosikan karyawan adalah: 

1) Pengalaman, yaitu promosi yang didasarkan pada lamanya 

pengalaman kerja karyawan. Pertimbangan ini adalah pengalaman 

kerja seseorang,karena dengan pengalaman seseorang dapat 

mengembangkan kemampuannya.  

2) Kecakapan (ability), seseorang akan dipromosikan penilaian 

kecakapan, orang yang cakap atau ahli akan mendapat prioritas 

pertama untuk dipromosikan.  

3) Kombinasi pengalaman dan kecakapan, yaitu promosi berdasarkan 

pada lamanya pengalaman bekerja dan kecakapan yang dimiliki.  

4) Pertimbangan promosi adalah lamanya dinas, ijazah pendidikan 

formal yang dimiliki, dan hasil ujian kenaikan golongan. Cara ini 

adalah cara yang tersesuai digunakan untuk mempromosikan 

karyawan. 

  

c. Penghargaan intrinsik (intrinsic rewards)  

Penghargaan intrinsik (intrinsic rewards) adalah suatu penghargaan yang 

diatur oleh diri sendiri.  

a) Penyelesaian (completion) 

Kemampuan memulai dan menyelesaikan suatu pekerjaan atau 

proyek merupakan hal yang sangat penting bagi sebagian orang. Orang-

orang seperti ini menilai apa yang mereka sebut sebagai penyelesaian 

tugas. Beberapa orang memiliki kebutuhan untuk menyelesaikan tugas 

dan efek dari menyelesaikan tugas bagi seseorang merupakan suatu 

bentuk penghargaan pada dirinya sendiri. 

b) Pencapaian (achievement)  
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Pencapaian  merupakan  penghargaan  yang  muncul  dalam  diri  

sendiri, yang diperoleh ketika seseorang meraih suatu tujuan yang 

menantang. 

c) Otonomi (autonomy) 

Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak 

untuk mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi dengan ketat. 

Perasaan otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan melakukan apa yang 

tersesuai oleh karyawan dalam situasi tertentu. 

 

Sistem reward meliputi financial reward yaitu yang berupa gaji tetap dan 

komponen gaji lain serta benefit, yang keduanya diberikan seluruhnya dalam 

pembayaran dan nonfinancial reward yang berupa penghargaan, pemberian 

wewenang, juga kesempatan untuk berkembang, serta peningkatan 

kemampuan berupa pelatihan dan pengembangan melalui sekolah kembali.
52

 

Amstrong seperti dikutip oleh Elais Retnowati mengatakan bentuk dari 

strategi sistem reward yang diberikan oleh suatu lembaga kepada para 

pekerjanya dapat berupa financial reward dan nonfinancial reward. Proses 

pemberian nonfinancial reward dirancang untuk memotivasi pekerja dengan 

jalan memberikan lebih banyak tanggung jawab, pengembangan 

(development), pertumbuhan, penghargaan, serta prestasi. Secara keseluruhan 

tujuan dari reward manajemen ialah untuk mensupport strategi yang 

dijalankan oleh organisasi, membantu dengan keyakinan memiliki tenaga 

kerja yang bermotivasi tinggi.
53

 

Kenyataan yang tidak dapat disangkal bahwa motivasi dasar bagi 

kebanyakan orang menjadi pegawai pada suatu organisasi adalah untuk 

mencari nafkah. Berarti apabila di satu pihak seseorang menggunakan 

pengetahuan, keterampilan, tenaga dan sebagian waktunya untuk berkarya 

pada suatu organisasi, di lain pihak ia mengharapkan menerima imbalan 
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tertentu. Berangkat dari pandangan demikian, dewasa ini masalah imbalan 

dipandang sebagai salah satu tantangan yang harus dihadapi oleh manajemen 

suatu organisasi. Dikatakan merupakan tantangan karena imbalan oleh para 

pekerja tidak lagi dipandang semata-mata sebagai alat pemuas kebutuhan 

materiilnya, akan tetapi sudah dikaitkan dengan harkat dan martabat manusia. 

Sebaliknya organisasi cenderung melihatnya sebagai beban yang harus 

dipikul oleh organisasi tersebut dalam upaya pencapaian tujuan dan berbagai 

sasarannya. Berarti bahwa dalam mengembangkan dan menerapkan suatu 

sistem imbalan tertentu, kepentingan organisasi dan kepentingan pekerja 

mutlak diperhitungkan.
54

 

 

Kepentingan  para  pekerja  harus  mendapat  perhatian  dalam  arti  

bahwa kompensasi yang diterima atas jasa yang diberikan kepada organisasi 

harus memungkinkannya mempertahankan harkat dan martabat sebagai insan 

yang terhormat. Suatu sistem imbalan yang sesuai adalah sistem yang mampu 

menjamin kepuasan para anggota organisasi yang pada gilirannya 

memungkinkan organisasi memperoleh, memelihara, dan mempekerjakan 

sejumlah orang yang dengan berbagai sikap dan perilaku positif bekerja 

dengan produktif bagi kepentingan organisasi.
55

 

Dalam mengembangkan dan menerapkan suatu sistem imbalan tertentu, 

suatu organisasi menghadapi berbagai kondisi dan tuntutan yang tidak hanya 

bersifat internal seperti kemampuan organisasi membayar upah dan gaji yang 

wajar, akan tetapi sering pula bersifat eksternal seperti berbagai peraturan 

perundang-undangan, persaingan di pasaran kerja, langka tidaknya tenaga 

kerja yang dibutuhkan, kondisi ekonomi dan tuntutan memanfaatkan 

teknologi. 

 

3. Punishment (Sanksi)  

Sanksi  adalah  segala  sesuatu  yang  dapat  memperlemah  perilaku  dan 
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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.
56

 

E.B. Hurlock mendefinisikanpunishmentmeans to“impose a penalty on a 

person for a fault, offense or violation in retribution or retaliation”yang 

artinya hukuman adalah menjatuhkan suatu siksa kepada seseorang karena 

suatu pelanggaran atau kesalahan sebagai ganjaran atau pembalasan.
57

 

Menurut Mangkunegara, punishment adalah ancaman hukuman yang 

bertujuan untuk mempersesuaii kinerja karyawan pelanggar, memelihara 

peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar. 

Menurut Ivancevich, Konopaske dan Matteson dalam Gania, punishment 

didefinisikan sebagai “tindakan menyajikan konsekuensi yang tidak 

menyenangkan atau tidak diinginkan sebagai hasil dari dilakukanya perilaku 

tertentu”.
58

 

Punishment merupakan konsekuensi dari perilaku yang negatif. Tujuan 

pemberian punishment ini bermacam-macam, salah satunya adalah teori 

tujuan pemberian punishment yang dikemukakan oleh M. Ngalim Purwanto 

MP sebagai berikut: 

a. Teori Pembalasan 

Hukuman diadakan sebagai pembalasan terhadap kelalaian dan 

pelanggran yang telah dilakukan seseorang (karyawan). 

b. Teori Persesuaian 

Hukuman diberikan untuk membasmi kejahatan, untuk mempersesuaii si 

pelanggar agar jangan berbuat kesalahan itu lagi. 

c. Teori Perlindungan 

Hukuman diadakan untuk melindungi masyarakat dari perbuatan-

perbuatan yang tidak wajar. Dengan adanya hukuman ini, masyarakat 
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dapat dilindungi dari kejahatan-kejahatan yang telah dilakukan oleh si 

pelanggar. 

d. Teori Ganti Rugi 

Hukuman diadakan untuk mengganti kerugian- kerugian yang telah 

diderita akibat dari kejahatan-kejahatan atau pelanggaran- pelanggaran 

itu. 

e. Teori Menakut-nakuti 

Hukuman diadakan untuk menimbulkan perasaan takut kepada si 

pelanggar akibat perbuatannya yang melanggar itu sehingga selalu takut 

melakukan perbuatan itu dan mau meninggalkannya.
59

 

 

Menurut Veithzal Rivai, jenis-jenis punishment dapat diuraikan seperti 

berikut : 

a. Hukuman ringan, dengan jenis :  

1) Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan 

2) Teguran tertulis 

3) Pernyataan tidak puas secara tidak tertulis 

b. Hukuman sedang, dengan jenis : 

1) Penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya telah direncanakan 

sebagaimana karyawan lainya 

2) Penurunan gaji yang besaranya disesuai dengan peraturan 

perusahaan 

3) Penundaan kenaikan pangkat atau promosi  

c. Hukuman berat, dengan jenis : 

1) Penurunan pangkat atau demosi  

2) Pembebasan dari jabatan  

3) Pemberhentian kerja atas permintaan karyawan yang bersangkutan  

4) Pemutusan hubungan kerja sebagai karyawan di perusahaan.
60
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Secara umum punishment dalam hukum adalah sanksi fisik maupun 

psikis untuk kesalahan atau pelanggaran yang dilakukan. Punishment 

mengajarkan tentang apa yang tidak boleh dilakukan. Pendapat tersebut 

senada dengan Ali, yang mengatakan bahwa punishment diartikan sebagai 

suatu konsekuensi yang tidak menyenangkan terhadap suatu respon perilaku 

tertentu dengan tujuan untuk memperlemah perilaku tersebut dan mengurangi 

frekuensi perilaku yang berikutnya.
61

 

Pada beberapa kondisi tertentu, penggunaan punishment dapat lebih 

efektif untuk merubah perilaku pegawai, yaitu dengan mempertimbangkan: 

waktu, intensitas, jadwal, klarifikasi, dan impersonalitas (tidak bersifat 

pribadi). 

Pada prinsipnya sanksi (punishment) adalah segala sesuatu yang dapat 

memperlemah perilaku seseorang dan cenderung untuk mengurangi frekuensi 

perilaku yang berikutnya dan biasanya terdiri dari permintaan suatu 

konsekuensi yang tidak diharapkan. Sanksi yang dimaksud merupakan 

konsekuensi yang tidak menyenangkan terhadap respon perilaku tertentu. 

Maka secara umum sanksi adalah tindakan berupa siksaan yang dikenakan 

kepada orang yang melakukan kesalahan atau pelanggaran tertentu seperti 

pelanggaran undang-undang dan sebagainya. Berdasarkan pernyataan 

tersebut dapat dijelaskan bahwa sanksi adalah suatu konsekuensi yang tidak 

menyenangkan (siksa) terhadap suatu respons perilaku tertentu dengan tujuan 

untuk memperlemah perilaku tersebut dan mengurangi frekuensi perilaku 

yang berikutnya.
62

 

Sanksi atau punishment dapat diberikan berupa teguran, surat peringatan, 

penilaiansing dan bahkan pemberhentian atau pemutusan hubungan kerja. 

Pegawai yang mendapatkan sanksi atau hukuman biasanya tidak 

mendapatkan bonus pada bulan terkait. Atau bahkan tidak bisa mendapatkan 
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kesempatan promosi jabatan apabila kesalahan yang dilakukan cukup berat. 

Tujuan dari diterapkannya hukuman atau punishment kepada pegawai adalah 

menimbulkan rasa yang tidak menyenangkan pada seseorang agar seseorang 

tersebut tidak membuat suatu hal yang jahat. Jadi hukuman yang dilakukan 

adalah untuk mempersesuaii dan mendidik ke arah yang lebih sesuai. 

Menurut Indrakusuma, secara garis besar punishment dapat dibedakan 

dua macam, yaitu: 

a. 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. 

b. Punishment Represif 

Punishment represif adalah punishment yang dilakukan karena 

adanya pelanggaran, oleh adanya dosa yang telah diperbuat. 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.
63

 

Sehubungan dengan punishment yang dijatuhkan kepada pegawai, 

maka tujuan yang ingin dicapai adalah agar pegawai yang melanggar 

peraturan merasa jera dan tidak mengulangi hal yang sama. Tujuan 

pemberian punishment ada dua macam yaitu tujuan dalam jangka 
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pendek dan tujuan dalam jangka panjang. Tujuan dalam jangka 

pendek adalah untuk menghentikan tingkah laku yang dianggap salah, 

sedangkan tujuan dalam jangka panjang adalah untuk mengajar dan 

mendorong pegawai agar dapat menghentikan sendiri tingkah lakunya 

yang salah.
64

 

 

4. Implikasi 

1) Pengertian Implikasi Menurut Para Ahli 

a. Menurut Islamy 

Pengertian implikasi menurut Islamy yaitu segala sesuatu 

yang telah dihasilkan dengan adanya sebuah proses perumusan 

kebijakan. Atau diartikan sebagai akibat dan konsekuensi yang 

timbul dengan dilaksanakannya kebijakan atau kegiatan tertentu. 

b. Menurut Winarno 

Sedangkan menurut Winarno, terdapat lima dimensi yang 

harus dibahas dalam memperhitungkan implikasi dari sebuah 

kebijakan. Kelima dimensi tersebut antara lain : 

a) Implikasi kebijakan pada masalah-masalah publik dan 

orang-orang yang terlibat. 

b) Kebijakan mungkin memiliki implikasi pada keadaan-

keadaan atau kelompok-kelompok diluar tujuan kebijakan. 

c) Kebijakan mungkin memiliki implikasi pada keadaan-

keadaan sekarang dan yang akan datang. 

d) Evaluasi menyangkut biaya yang dikeluarkan untuk 

program-program kebijakan publik. 
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Sosial dan Ilmu Politik (Serang: Universitas Sultan Ageng Tirtayasa Serang, 2012), h.42 
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e) Biaya-biaya tidak langsung yang ditanggung masyarakat 

akibat adanya kebijakan publik. 

c. Menurut Silalahi 

Adapun menurut Silalahi, pengertian implikasi adalah 

akibat yang timbul dari adanya penerapan suatu program atau 

kebijakan yang dapat berdampak baik atau buruk terhadap 

pihak-pihak yang menjadi sasaran pelaksanaan 

program/kebijakan tersebut. 

2) Jenis Implikasi 

Adapun jenis-jenis dari implikasi adalah sebagai berikut: 

a. Teoritis 

Jenis ini bertujuan untuk mendukung dan menyakinkan 

penguji mengenai konstribusi terhadap ilmu pengetahuan dalam 

teori-teori yang digunakan untuk memecahkan masalah dari 

sebuah penelitian. 

b. Manajerial 

Jenis ini berfungsi untuk mengulas/membahas mengenai 

kesimpulan atau hasil akhir dari penelitian. Kesimpulan tersebut 

harus diperoleh berdasarkan kebijakan yang diterapkan dalam 

metode penelitian. Yang mana kebijakan tersebut diperoleh 

melalui proses pengambilan keputusan yang bersifat menyeluruh 

dan partsifatif dari seluruh anggota peneliti dengan cara 

manajerial yang tepat. 

c. Metodologi 

Jenis yang ketiga ini bersifat optional dan menyajikan 

refleksi penulis mengenai metodologi yang digunakan dalam 
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penelitian, misalnya dalam bagian ini dapat disajikan penjelasan 

mengenai bagian-bagian metode penelitian mana yang telah 

dilakukan dengan sangat baik dan bagian mana yang terbilang 

sulit serta prosedur mana yang sudah dikembangkan untuk 

mengatasi kesulitan tersebut. 

3) Contoh Implikasi 

Berikut sebuah contoh implikasi dalam sebuah penelitian. 

Ada seorang peneliti yang ingin membuktikan bagaimana 

reaksi seekor kucing ketika dipertemukan dengan kucing lainnya 

yang terisolasi. Dalam kasus ini kita dapat menerapkan jenis 

Teoritis yaitu reaksi kucing tersebut awalnya akan ketakutan 

karena menganggap kucing lain asing. 

Sementara menggunakan implikasi manajerial, maka si 

peneliti harus bisa memperhatikan etik ketika melakukan isolasi 

terhadap kucing tersebut. Kucing tersebut harus diberi makan dan 

minum yang mencukupi serta ruangan yang bisa dimasuki udara. 

Selain itu peneliti juga harus mencari keterkaitan atau akibat yang 

akan terjadi terhadap hasil penelitiannya. 

Terakhir implikasi metodologi, peneliti melaksanakan 

penelitiannya dan dapat menyimpulkan hasilnya. 

B. Hasil Penelitian sebelumnya yang Relevan 

 

1. Pertama: Penelitian ini tentang Perusahaan yang ingin melakukan upaya 

pemberdayaan sumber daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan 

kinerja setiap individu dan kinerja perusahaan juga akan meningkat. Salah 

satunya melalui penerapan reward dan punishment. PT Telkom Indonesia 

Witel Jatim Selatan Malang menyadari untuk memaksimalkan kinerja 

karyawan, maka perusahaan harus menerapkan sistem reward dan 
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punishment. Hasil pengujian hipotesis diketahui Sig. F≤α (0,000≤ 0,05) 

menunjukkan ada pengaruh yang signifikan secara simultan dari variabel 

Reward Karyawan dan Punishment Karyawan terhadap Kinerja Karyawan. 

Selain itu juga dapat diketahui sig. t≤α (0,000≤ 0,05) menunjukkan ada 

pengaruh yang signifikan secara parsial dari variabel Reward Karyawan 

dan Punishment Karyawan terhadap Kinerja Karyawan. Nilai Adjusted R 

square sebesar 0,5741 atau 157,4%. Artinya bahwa variabel Reward 

Reward Karyawan dan Punishment Karyawan memberikan kontribusi 

terhadap variabel Kinerja Karyawani sebesar 57,4%, sedangkan sisanya 

42,6% variabel Kinerja Karyawan akan dipengaruhi oleh variabel-variabel 

yang lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini, mengenai kemampuan, 

motivasi, pelatihan, dan lingkungan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

peningkatan kinerja secara signifikan.
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 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

meneliti tentang pengaruh / implikasi reward dan punishment terhadap 

kinerja. Hanya saja mempunyai perbedaan tentang subyek penelitian, pada 

penelitian ini kepada tenaga pendidik di Sekolah, sedangkan pada 

penelitian sebelumnya terhadap karyawan di perusahaan. Jenis penelitian 

ini berbeda dengan penelitian sebelumnya, Penelitian ini merupakan 

penelitian kualitatif, sedangkan pada penelitian sebelumnya merupakan 

penelitian kuantitatif. Penelitian ini dengan penelitian sebelumnya 

mempunyai persamaan bahwa penerapan reward dan punishment 

mempunyai pengaruh, atau implikasi pada peningkatan kinerja karyawan / 

tenaga pendidik. Terutama pada peningkatan motivasi kerja, pelayanan 

dan kedisiplinan. 
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2. Kedua: Tujuan penelitian ini adalah menganalisis dan membuktikan 

pengaruh komitmen organisasi, pemberdayaan pegawai, reward and 

punishment terhadap motivasi pelayanan BPJS serta kinerja pegawai di 

Rumah Sakit Abdul Wahab Sjahranie Samarinda. Penelitian ini merupakan 

penelitian observasional dengan desain penelitian cross sectional, teknik 

pengumpulan data menggunakan metode survei. Populasi dalam penelitian 

ini adalah 1700 pegawai RSUD Abdul Wahab Sjahranie Samarinda 

Sedangkan sampel penelitian menggunakan rumus Slovin dengan jumlah 

sampel sebanyak 324 responden. Alat analisis menggunakan metode 

statistik Structural Equation Modelling dengan pendekatan WarpPLS 6.0. 

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pelayanan BPJS, 

komitmen organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai, Pemberdayaan pegawai berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap motivasi pelayanan BPJS, pemberdayaan pegawai 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, reward 

and punishment berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

pelayanan BPJS, reward & punishment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja, motivasi pelayanan BPJS berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit Abdul Wahab 

Sjahranie Samarinda.
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 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

meneliti tentang pengaruh / implikasi reward dan punishment terhadap 

kinerja. Hanya saja mempunyai perbedaan tentang subyek penelitian, pada 

penelitian ini kepada tenaga pendidik di Sekolah, sedangkan pada 

penelitian sebelumnya terhadap karyawan di perusahaan. Jenis penelitian 

ini berbeda dengan penelitian sebelumnya, Penelitian ini merupakan 
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penelitian kualitatif, sedangkan pada penelitian sebelumnya merupakan 

penelitian kuantitatif. Penelitian ini dengan penelitian sebelumnya 

mempunyai persamaan bahwa penerapan reward dan punishment 

mempunyai pengaruh, atau implikasi pada peningkatan kinerja karyawan / 

tenaga pendidik. Terutama pada peningkatan motivasi kerja, pelayanan 

dan kedisiplinan. 

 

3. Ketiga: Penelitian ini berkaitan dengan penerapan manajemen reward dan 

punishment pada Universitas Pesantren Tinggi  Darul  „Ulum  Jombang, 

serta dampak penerapan reward dan punishment  tersebut.  Tujuan 

penelitian adalah untuk menjelaskan sistem reward dan punishment dan 

penerapan serta dampaknya terhadap tingkat kedisiplinan karyawan di 

Universitas Pesantren Tinggi Darul „Ulum Jombang. Metode kualitatif- 

deskriptif digunakan untuk pengumpulan data serta penggambaran data 

secara ilmiah. Sumber data penelitian ini terdiri dari dua jenis yaitu data 

primer ialah hasil wawancara tentang sistem reward dan punishment serta 

aplikasinya di Universitas Pesantren Tinggi Darul „Ulum  Jombang  dan 

data sekunder ialah rekapitulasi kehadiran karyawan Universitas Pesantren 

Tinggi Darul „Ulum Jombang. Simpulan penelitian menyatakan bahwa 

Universitas Pesantren Tinggi Darul „Ulum Jombang memberikan bonus 

bulanan yang besarnya berbeda-beda untuk setiap karyawan yang 

disesuaikan dengan tingkat kehadirannya dalam rekam finger print yang 

telah disediakan untuk memantau kedisiplinan karyawan dari  sisi 

kehadiran. Penegakan hukum di Universitas Pesantren  Tinggi  Darul  

„Ulum Jombang telah dilaksanakan  oleh  pimpinan  sesuai  hukuman 

preventif maupun hukuman represif. Setelah  dikaji,  ditemukan  bahwa 

jenis reward dan punishment yang diberlakukan mampu mempertahankan 

tingkat kehadiran staff diatas 90% setiap bulannya namun hanya 80% 

tingkat kehadiran dosen. Sedangkan pada tahun pertama ditigkatkannya 
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jenis record yang diberikan ditemukan peningkatan kehadiran karyawan 

namun menurun pada tahun kedua diberlakukannya record yang sama.
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 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

meneliti tentang pengaruh / implikasi reward dan punishment terhadap 

kinerja, begitupun dengan persamaan subyek penelitian, yaitu kepada 

tenaga pendidik di Sekolah. Jenis penelitian ini berbeda dengan penelitian 

sebelumnya, Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif, sedangkan 

pada penelitian sebelumnya merupakan penelitian kuantitatif. Penelitian 

ini dengan penelitian sebelumnya mempunyai persamaan bahwa penerapan 

reward dan punishment mempunyai pengaruh, atau implikasi pada 

peningkatan kinerja karyawan / tenaga pendidik. Terutama pada 

peningkatan motivasi kerja, pelayanan dan kedisiplinan. 

 

4. Keempat: Tujuan penelitian ini adalah untuk mendeskripsikan dan 

menganalisis sistem pemberian reward dan punishment dalam 

meningkatkan kedisiplinan pegawai di Lingkungan Kementerian 

Keuangan, terutama di Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara/KPPN 

Kudus. Hasil pembahasan menunjukkan bahwa setelah adanya 

pelaksanaan pemberian reward dan punishment, kedisiplinan pegawai 

KPPN Kudus semakin meningkat, sesuai dalam disiplin waktu maupun 

disiplin perbuatan. Adapun peningkatan disiplin waktu maupun disiplin 

perbuatan pegawai KPPN Kudus terlihat dari meningkatnya disiplin dan 

keteraturan kerja pegawai KPPN Kudus, serta ketepatan dan kecepatan 

waktu pegawai KPPN Kudus dalam melaksanakan pekerjaan.
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 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

meneliti tentang pengaruh / implikasi reward dan punishment terhadap 

kinerja. Hanya saja mempunyai perbedaan tentang subyek penelitian, pada 

penelitian ini kepada tenaga pendidik di Sekolah, sedangkan pada 

penelitian sebelumnya terhadap karyawan di perusahaan. Jenis penelitian 

ini mempunyai persamaan dengan penelitian sebelumnya, yaitu jenis 

penelitian kualitatif. Penelitian ini dengan penelitian sebelumnya 

mempunyai persamaan bahwa penerapan reward dan punishment 

mempunyai pengaruh, atau implikasi pada peningkatan kinerja karyawan / 

tenaga pendidik. Terutama pada peningkatan motivasi kerja, pelayanan 

dan kedisiplinan. 

 

5. Kelima: Penelitian ini mengambil objek penelitian di Bank Indonesia. 

Salah satu perusahaan dalam dunia perusahaan perbankan. Menjadikan 

karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka secara optimal. Perusahaan-

perusahaan besar juga menerapkan sistem imbalan dan hukuman yang 

cukup ketat. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

reward and punishment terhadap kinerja karyawan di Bank Indonesia 

Cabang Manado. Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda 

dengan jumlah sampel 40 responden yang merupakan karyawan di Bank 

Indonesia Cabang Manado. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

penghargaan dan hukuman secara signifikan mempengaruhi kinerja 

karyawan secara simultan dan parsial. Karyawan merasa dihargai dengan 

hadiah yang diberikan oleh perusahaan dan itu mendorong motivasi 

karyawan untuk bekerja lebih keras dan membuat kinerja yang lebih 

sesuai. Karyawan mengambil hukuman dengan cara yang positif sebagai 

pelajaran dan menjadikan hukuman sebagai kekuatan pendorong untuk 

memotivasi mereka lebih banyak dan menciptakan kinerja yang lebih 

sesuai. Departemen sumber daya manusia Bank Indonesia Cabang Manado 

DAOP 8 sesesuainya menjaga kinerja mereka yang hebat dengan 

menambahkan lebih banyak hadiah dengan tujuan untuk membuat kinerja 
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karyawan lebih sesuai dan harus membuat karyawan berpikir positif 

tentang hukuman mereka.
69

 

 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

meneliti tentang pengaruh / implikasi reward dan punishment terhadap 

kinerja. Hanya saja mempunyai perbedaan tentang subyek penelitian, pada 

penelitian ini kepada tenaga pendidik di Sekolah, sedangkan pada 

penelitian sebelumnya terhadap karyawan di perusahaan. Jenis penelitian 

ini berbeda dengan penelitian sebelumnya, Penelitian ini merupakan 

penelitian kualitatif, sedangkan pada penelitian sebelumnya merupakan 

penelitian kuantitatif. Penelitian ini dengan penelitian sebelumnya 

mempunyai persamaan bahwa penerapan reward dan punishment 

mempunyai pengaruh, atau implikasi pada peningkatan kinerja karyawan / 

tenaga pendidik. Terutama pada peningkatan motivasi kerja, pelayanan 

dan kedisiplinan. 

 

6. Keenam: Hasil dari penelitian ini adalah Sistem reward dan punishment 

bagi Karyawan CV. NASHR ABADI JAYA Kudus adalah pelaksanaan 

pemberian reward disesuaikan dengan lamanya bekerja, skill 

(kemampuan), dan jenjang pendidikan. Untuk karyawan tetap mendapat 

tunjangan jabatan, asuransi kesehatan, bonus serta diikutsertakan dalam 

asuransi ketenagakerjaan. Bonus diberikan sesuai kesepakatan pencapaian 

target setiap bulannya yang besarnya kelipatan bonus berlaku sesuai 

dengan besarnya pencapaian target sesuai akad kerja. Sedangkan untuk 

karyawan belum tetap, hanya diberikan gaji sesuai akad pekerjaan masing-

masing bidang yang besarnya berbeda sesuai dengan jabatan yang 

diberikan. Untuk pemberian Tunjangan Hari Raya (THR) disesuaikan 

dengan kemampuan perusahaan. Dan bonus untuk karyawan tidak tetap 
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persentasenya 50% dari gaji karyawan tetap, serta belum diikutsertakan 

dalam asuransi ketenagakerjaan. Sedangkan pelaksanaan punishment 

(hukuman) secara preventif jarang dilaksanakan tetapi hukuman represif 

tetap ditegakkan dari mulai pemberian teguran sampai pada pemecatan. 

Dan untuk kerugian akibat kelalaian karyawan yang masih dapat ditolerir 

maka karyawan akan dikenakan denda yang tidak secara serta merta 

seluruhnya di bebankan kepada karyawan. Keberhasilan perusahaan tidak 

hanya ditentukan oleh penerapan sistem reward dan punishment saja tetapi 

juga ditentukan oleh kemampuan sumber daya manusia. Sehingga dapat 

dikemukakan bahwa semakin tinggi kualitas sumberdaya manusia dalam 

menerapkan sistem reward dan punishment dalam organisasi maka 

semakin besar pula untuk kemungkinan untuk mencapai keberhasilan 

perusahaan.
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 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

pembahasan yang sama, yaitu tentang reward dan punishment, serta 

menggunakan teori implementasi yang sama, menggunakan teori model 

implementasi yang dikemukakan oleh Goerge C. Edward III. Dalam 

pendekatan teori ini terdapat empat variabel yang mempengaruhi 

keberhasilan impelementasi suatu kebijakan,  yaitu : 1. Komunikasi; 2. 

Sumberdaya; 3. Disposisi; dan 4. Struktur birokrasi. Akan tetapi dalam 

penelitian yang sebelumnya hanya membahas sistem reward dan 

punishment bagi karyawan. Sedangkan pada penelitian ini membahas 

implikasi reward dan punishment pada tenaga pendidik. Jenis penelitian ini 

mempunyai persamaan dengan penelitian sebelumnya, yaitu jenis 

penelitian kualitatif. Penelitian ini dengan penelitian sebelumnya 

mempunyai persamaan bahwa penerapan reward dan punishment 

mempunyai pengaruh, atau implikasi pada peningkatan kinerja karyawan / 

tenaga pendidik. Terutama pada peningkatan motivasi kerja, pelayanan 

dan kedisiplinan. 
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7. Ketujuh: Pertanyaan penelitian membahas sejauh mana peningkatan 

kinerja karyawan / penurunan tingkat aksi industri dipengaruhi oleh 

penerapan sistem penghargaan yang adil di perusahaan minyak Nigerian 

Agip Oil Company Limited Port-Harcourt. Aspek inti dari penelitian ini 

adalah penggunaan desain penelitian survei lintas seksi dalam 

menghasilkan data primer yang dibutuhkan. Tempat penelitian adalah 

Nigerian Agip Oil Company Limited Port Harcourt dengan durasi 

penelitian antara Oktober 2011 hingga September 2012. Sampel sebanyak 

396 (34 manajer, 97 supervisor dan 259 pekerja) responden ditentukan 

pada tingkat signifikansi 5% untuk sampel. kesalahan, menggunakan 

rumus Yamane, dipilih dari populasi 40.568 karyawan dengan 

menggunakan metode pengambilan sampel acak bertingkat untuk tujuan 

administrasi kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan 

sistem penghargaan yang adil di perusahaan minyak Nigerian Agip Oil 

Company Limited Port-Harcourt sebagian besar mempengaruhi 

peningkatan kinerja karyawan (tingkat respons 82,05%) dan penurunan 

tingkat aksi industri (tingkat respons 80,77%). Oleh karena itu, 

rekomendasi ini antara lain: peninjauan berkala atas sistem penghargaan 

organisasi untuk memastikan keadilan, pemeliharaan tarif gaji yang 

kompetitif, fleksibilitas dalam administrasi penghargaan, dan memberi 

penghargaan kepada orang-orang atas nilai yang mereka ciptakan.
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 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

meneliti tentang pengaruh / implikasi reward dan punishment terhadap 

kinerja. Hanya saja mempunyai perbedaan tentang subyek penelitian, pada 

penelitian ini kepada tenaga pendidik di Sekolah, sedangkan pada 

penelitian sebelumnya terhadap karyawan di perusahaan. Jenis penelitian 

ini berbeda dengan penelitian sebelumnya, Penelitian ini merupakan 
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penelitian kualitatif, sedangkan pada penelitian sebelumnya merupakan 

penelitian kuantitatif. Penelitian ini dengan penelitian sebelumnya 

mempunyai persamaan bahwa penerapan reward dan punishment 

mempunyai pengaruh, atau implikasi pada peningkatan kinerja karyawan / 

tenaga pendidik. Terutama pada peningkatan motivasi kerja, pelayanan 

dan kedisiplinan. 

 

8. Kedelapan: Hasil dari penelitian ini adalah Sistem reward yang diberikan 

secara finansial di PT. Satria Media Grafika Harian Pagi “Satelitpost” 

yaitu asuransi kesehatan dan kenaikan gaji secara berkala sesuai dengan 

ketentuan perusahaan. Sedangkan sistem reward secara non finansial yaitu 

promosi jabatan, komisi dan bingkisan tunjangan Hari Raya, cuti wajib 12 

hari setiap tahun, biaya pendidikan bagi karyawan yang berprestasi. Sistem 

punishment yang diterapkan di PT. Satria Media Grafika Harian Pagi 

“Satelitpost” jika tidakmemenuhi finansial target perusahaan karyawan 

tidak diberikan uang makan, transport. Serta adanya pemotongan gaji 

ketika karyawan melakukan kesalahan atau merusak peralatan kantor 

sebagai ganti rugi. Sedangkan sistem punishment secara non finansial 

teguran dan surat peringatan.
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 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

meneliti tentang pengaruh / implikasi reward dan punishment terhadap 

kinerja. Hanya saja mempunyai perbedaan tentang subyek penelitian, pada 

penelitian ini kepada tenaga pendidik di Sekolah, sedangkan pada 

penelitian sebelumnya terhadap karyawan di perusahaan. Jenis penelitian 

ini mempunyai persamaan dengan penelitian sebelumnya, yaitu jenis 

penelitian kualitatif. Penelitian ini dengan penelitian sebelumnya 

mempunyai persamaan bahwa penerapan reward dan punishment 

mempunyai pengaruh, atau implikasi pada peningkatan kinerja karyawan / 
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tenaga pendidik. Terutama pada peningkatan motivasi kerja, pelayanan 

dan kedisiplinan. 

 

9. Kesembilan: Hasil dari penelitian ini adalah Reward Yang Diberikan 

Untuk Kinerja Guru di SD Muhammadiyah 1 Metro Pusat sebagai berikut: 

(1)Reward sosial, biasanya untuk guru dan karyawan yang memiliki 

kinerja sesuai akan mendapatkan reward sosial berupa pujian, kata 

selamat, dan perhatian. (2) Reward Simbolik, biasanya untuk guru dan 

karyawan yang memiliki kinerja sesuai akan mendapatkan reward simbolik 

berupa benda-benda dan uang.
73

 

 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

meneliti tentang pengaruh / implikasi reward dan punishment terhadap 

kinerja, begitupun dengan persamaan subyek penelitian, yaitu kepada 

tenaga pendidik di Sekolah. Jenis penelitian ini mempunyai persamaan 

dengan penelitian sebelumnya, yaitu jenis penelitian kualitatif. Penelitian 

ini dengan penelitian sebelumnya mempunyai persamaan bahwa penerapan 

reward dan punishment mempunyai pengaruh, atau implikasi pada 

peningkatan kinerja karyawan / tenaga pendidik. Terutama pada 

peningkatan motivasi kerja, pelayanan dan kedisiplinan. 

 

10. Kesepuluh: Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

masing-masing variabel Reward (X1) dan Punishment ( X2) terhadap 

Kinerja (Y).Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Mitra Pengemudi 

GrabCar di wilayah Depok Jawa – Barat yang berjumlah 85 orang.Sampel 

yang diambil berjumlah 85 responden.Kemudian analisis data yang 

diperoleh berupa analisis statistik Analisis statistik meliputi uji validitas 

dan reliabilitas, uji asumsi klasik, uji hipotesis melalui uji F dan uji T serta 

analisis koefisien determinasi (R2).Teknik analisis data yang digunakan 

adalah analisis regresi linier berganda yang berfungsi untuk membuktikan 
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hipotesis penelitian. yang telah memenuhi uji validitas, uji reliabilitas, dan 

uji asumsi klasik diolah sehingga diperoleh persamaan regresi linier 

berganda sebagai berikut: Y = 0,418 + 0,087 X1 + 0,16 6X2. Hasil analisis 

dapat diketahui bahwa nilai Kostanta 0,418 Koefisien regresi reward (X1) 

sebesar 0,087 dan Punishment (X2) sebesar 0,166 berarti berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, jika Reward dan 

Punishment disesuaikan menjadi 1 persen maka akan terjadi peningkatan 

kinerja (Y) sebesar 0,87 persen. Variabel Reward, Punishment dan 

Motivasi memiliki nilai positif dan berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pengemudi GrabCar di wilayah Depok Jawa Barat. Dan Free the 

(X1, X2) secara simultan berpengaruh terhadap variabel terikat (Y) 

perusahaan. Angka Adjusted R Square sebesar 0,690 menunjukkan bahwa 

69 persen variasi kinerja dapat dijelaskan oleh dua variabel independen 

yang digunakan dalam persamaan regresi. Sisanya 32,2 persen dijelaskan 

oleh variabel lain di luar variabel kalimat yang digunakan dalam penelitian 

ini.
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 Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

meneliti tentang pengaruh / implikasi reward dan punishment terhadap 

kinerja. Hanya saja mempunyai perbedaan tentang subyek penelitian, pada 

penelitian ini kepada tenaga pendidik di Sekolah, sedangkan pada 

penelitian sebelumnya terhadap karyawan di perusahaan. Jenis penelitian 

ini berbeda dengan penelitian sebelumnya, Penelitian ini merupakan 

penelitian kualitatif, sedangkan pada penelitian sebelumnya merupakan 

penelitian kuantitatif. Penelitian ini dengan penelitian sebelumnya 

mempunyai persamaan bahwa penerapan reward dan punishment 

mempunyai pengaruh, atau implikasi pada peningkatan kinerja karyawan / 

tenaga pendidik. Terutama pada peningkatan motivasi kerja, pelayanan 

dan kedisiplinan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Jenis penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kualitatif. Penelitian Kualitatif 

adalah suatu pendekatan yang juga disebut pendekatan investigasi karena 

biasanya peneliti mengumpulkan data dengan cara bertatap muka langsung dan 

berinteraksi dengan orang- orang ditempat penelitian. 
75

 

Menurut Mardalis metode adalah suatu prosedur atau cara untuk 

mengetahui sesuatu dengan langkah-langkah sistematis, metode berarti suatu 

cara kerja yang sistematik. Metode disini diartikan sebagai suatu cara atau 

teknis yang dilakukan dalam prosedur penelitian.
76

 Sedangkan penelitian 

adalah semua kegiatan pencarian, penyelidikan, dan percobaan secara alamiah 

dalam suatu bidang tertentu, untuk mendapatkan fakta-fakta atau prinsip-

prinsip baru yang bertujuan untuk mendapatkan pengertian baru dan 

menaikkan tingkat ilmu serta teknologi.
77

 

Dengan demikian dapat dipahami bahwa metode penelitian adalah suatu 

cara atau prosedur dalam segala proses penelitian pada bidang tertentu yang 

digunakan dengan menggunakan langkah-langkah sistematis , untuk 

mendapatkan fakta-fakta dan prinsip-prinsip baru  yang bertujuan untuk 

menaikkan tingkat sesuai pengetahua serta teknologi. 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif, Menurut 

Bongdan dan Taylor yang dikutip dalam Lexy J.  Moleong mendefinisikan 

metode kualitatif sebagai prosedur penelitian yang menghasilkan data 
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deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan prilaku yang 

diamati.
78

  

Penelitian inipun bersifat deskriptif, penelitian deskriptif menurut 

Sudjana dan Ibrohim adalah penelitian yang berusaha mendeskripsikan suatu 

gejala, pristiwa, kejadian, yang terjadi pada saat sekarang.
79

 

Menurut Fuchan penelitian deksriptif adalah penelitian yang dirancang 

untuk memperoleh informasi tentang status suatu gejala saat penelitian 

dilakukan.
80

 

Dalam   buku   Metodologi   Penelitian   Naturalistik   Kualitatif, 

Nasution mengatakan bahwa pendekatan kualitatif berusaha untuk 

mendeskripsikan secara komprehensif, holistic, integrative, dan mendalami  

melalui  kegiatan mengamati  orang  dalam  lingkungannya dan berinteraksi 

dengan mereka tentang dunia sekitarnya.
81

  

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam tesis ini adalah 

pendekatan kualitatif metode dekriptif, metode ini dapat diartikan sebagai 

prosedur pemecahan masalah yang diselidiki dengan menggambarkan 

keadaan objek penelitian pada saat sekarang berdasarkan fakta-fakta atau 

apa adanya, metode deskriptif memusatkan perhatiannya pada 

menemukan fakta-fakta sebagaimana keadaan sebenarnya.  Penelitian 

deskriptif adalah suatu penelitian yang diupayakan untuk mengamati 

permasalahan secara sistematis dan akurat mengenai fakta dan sifat objek 

tertentu. Penelitian deskriptif ditujukan untuk memaparkan dan 

menggambarkan dan memetakan fakta-fakta berdasarkan cara pandang 

atau kerangka berpikir tertentu. Metode ini berusaha menggambarkan dan 

menginterpretasi apa yang ada atau mengenali kondisi atau hubungan 
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yang ada, pendapat yang sedang berkembang, proses yang sedang 

berlangsung, akibat atau efek yang terjadi atau kecenderungan yang 

tengah berkembang. Metode ini dipakai karena dipandang dapat 

menjelaskan mengenai implementasi reward dan punishment pada tenaga 

pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Lampug. 

B. Tempat penelitian 

Peneliti mengambil tempat penelitian di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung, yang mana didalamnya terdapat madrasah  formal 

jenjang ibtidaiyah, tsanawiyah dan „aliyah yang berada dibawah naungan 

Kementerian Agama dalam hal ini menjadi objek penelitian. Alasan melakukan 

penelitian di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung, 

dikarenakan adanya reward kepada para tenaga pendidik berupa umroh dan 

uang. Data tersebut didapat dari wawancara tidak terstruktur dengan bagian 

SDM dan para tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung. 

C. Subyek dan Informan Penelitian 

1. Subyek penelitian merupakan pelaku utama dalam penelitian. Subyek 

dalam penelitian ini adalah Kepala Madrasah dan Kepala bidang 

Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung. 

2. Informan  penelitian  merupakan  sumber  lain  dalam  penelitian  yang 

dapat memberikan informasi mengenai data penelitian. Informan 

penelitian ini adalah para tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul 

Huffaz Pesawaran – Lampung. 

 

D.  Metode Pengumpulan Data 

1.   Metode Observasi 

Metode ini adalah dengan pengamatan dan pencatatan secara 

sistematis terhadap fenomena yang diselidiki. Observasi ini dilakukan 
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dengan mengamati secara langsung pada objek penelitian untuk melihat 

dari dekat kegiatan yang dilakukan.
82

 Adapun yang peneliti amati adalah 

implementasi reward dan punishment terhadap tenaga pendidik di Pondok 

Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung.  Data  yang  peneliti  gali  

adalah  data-data  yang  dimiliki Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung, seperti   dokumen   sekolah,   profil   sekolah, 

data reward dan punishment para guru. 

2. Metode Wawancara 

Menurut Lexy J.Moeloeng 
83

 wawancara adalah percakapan 

dengan maksud tertentu. Percakapan itu dilakukan oleh dua pihak,   yaitu   

pewancara   yang   mengajukan   pertanyaan   dan   yang    diwawancarai 

yang memberikan jawaban atas pertanyaan itu. 

Menurut Sutrisno Hadi dalam Sugiyono mengemukakan bahwa 

anggapan yang perlu dipegang oleh peneliti dalam menggunakan metode 

interview dan juga kuesioner adalah sebagai berikut: 

a. Bahwa subyek (responden) adalah orang yang paling tahu tentang 

dirinya sendiri 

b. Bahwa apa yang ditanyakan oleh peneliti kepada subyek adalah benar 

dan dapat dipercaya 

c. Bahwa interprestasi subyek tentang pertanyaan-pertanyaan yang 

diajukan peneliti kepadanya adalah sama dengan apa  yang 

dimaksudkan oleh peneliti
84

 

Berdasarkan pengertian di atas. Jelas bahwa metode interview 

(wawancara) merupakan salah satu alat untuk memperoleh informasi 

dengan jalan mengadakan komunikasi langsung antar dua orang atau 

lebih serta dilakukan secara lisan. 

Interview dapat dibagi menjadi tiga macam, yaitu: 
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1) Interview Tak Terpimpin 

Interview tak terpimpin adalah proses wawancara dimana 

interview tidak sengaja mengarahkan tanya jawab pada pokok-pokok 

persoalan dari fokus penelitian dengan orang yang diwawancarai. 

2) Interview Terpimpin 

Interview terpimpin adalah wawancara yang menggunakan 

panduan pokok-pokok masalah yang diteliti. 

3) Interview Bebas Terpimpin  

Interview bebas terpimpin adalah kombinasi antara interview tak 

terpimpin dan terpimpin. Jadi pewawancara hanya membuat pokok-pokok 

masalah yang akan diteliti, selanjutnya dalam proses wawancara 

berlangsung mengikuti situasi, pewawancara harus pandai mengarahkan 

yang diwawancarai apabila ternyata ia menyimpang.  

Untuk memperoleh data yang valid dan akurat, penulis 

menggunakan jenis interview bebas terpimpin, yaitu suatu pelaksanaan 

interview yang dalam mengajukan pertanyaan yang disampaikan kepada 

responden di kemukakan secara bebas, tetapi isi pertanyaan yang diajukan 

pada pedoman yang telah ditetapkan.  

Peneliti juga akan menggunakan jenis wawancarap in depth 

interviewing (wawancara mendalam) atau bisa juga disebut wawancara 

tidak terstuktur.
85

  Tujuan dari wawancara ini adalah untuk memperoleh 

data-data tentang implementasi reward dan punishment terhadap tenaga 

pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung. 

Adapun pihak-pihak yang akan penulis wawancarai adalah Kepala 

Madrasah, Kepala bidang Sumber Daya Manusia (HRD), tim 

manajemen, para tenaga pendidik, beserta pihak-pihak lain yang 

memiliki pengaruh atau hubungan dengan sistem reward dan punishment 

terhadap tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung. Sebelum melakukan wawancara, penulis menyiapkan bahan 
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wawancara berupa pertanyaan-pertanyaan yang terkait dengan 

permasalahan penelitian. 

3.   Metode dokumentasi 

Metode dokumentasi yaitu mencari data mengenai hal-hal/variable 

yang berupa catatan, transkip, buku, surat kabar, majalah, prasasti, 

notulen  rapat,  legger,  agenda  dan  sebagainya.
86

  Analisis   dokumen   

merupakan   pelengkap   dari   metode observasi dan wawancara dalam 

penelitian kualitatif. 

Dalam  pendokumentasian  ini,  peneliti  akan  menggali  

informasi dari dokumen-dokumen yang menunjang penelitian antara 

lain Video, foto, rekaman, profil, serta dokumen tertulis tentang sistem 

kompensasi dan penerapan disiplin kerja dan lain sebagainya. Dokumen 

ini diharapkan akan membantu mempertajam analisis penelitian ini. 

 

E. Teknik Keabsahan Data 

Untuk menjamin keabsahan data terhadap penelitian ini, peneliti 

menggunakan tekhnik trianggulasi. Trianggulasi yang peneliti gunakan 

dalam penelitian ini ada dua, yaitu trianggulasi teknik dan trianggulasi 

sumber. Trianggulasi tehnik adalah peneliti menggunakan tehnik 

pengumpulan  data  yang  berbeda-beda  untuk  mendapatkan  data  dari 

sumber   yang   sama.   Peneliti   menggunakan   observasi   partisipatif, 

wawancara mendalam, dan dokumentasi untuk sumber data yang sama 

secara serempak. Trianggulasi sumber berarti , untuk mendapatkan data 

dari sumber yang berbeda-beda dengan tehnik yang sama. 

Denzin dalam Moeloeng, membedakan empat macam triangulasi 

diantaranya dengan memanfaatkan penggunaan sumber, metode, penyidik 

dan teori. : 

1. Triangulasi dengan Sumber 
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Triangulasi dengan sumber artinya membandingkan dan mengecek 

balik derajat kepercayaan suatu informasi yang diperoleh melalui waktu 

dan latar yang berbeda dalam penelitian kualitatif, langkah untuk 

mencapai kepercayaan itu adalah: 

a. Membandingkan data hasil pengamatan dengan data hasil wawancara. 

b. Membandingkan apa yang dikatakan orang di depan umum dengan apa 

yang dikatakan secara pribadi  

c. Membandingkan apa yang dikatakan  orang-orang tentang situasi 

penelitian dengan apa yang dikatakannya sepanjang waktu. 

d. Membandingkan keadaan  dan perspektif seseorang dengan berbagai 

pendapat dan pandangan masyarakat dari berbagai kelas. 

e. Membandingkan hasil wawancara dengan isi suatu dokumen yang 

berkaitan. 

2. Triangulasi dengan Metode 

Menurut Patton terdapat dua strategi, yaitu : (a) Pengecekan derajat 

kepercayaan penemuan hasil penelitian beberapa teknik pengumpulan data 

dan (b) Pengecekan derajat kepercayaan beberapa sumber data dengan 

metode yang sama. 

3. Triangulasi penyidik 

Triangulasi penyidik ialah dengan jalan memanfaatkan peneliti atau 

pengamat lainnya untuk keperluan pengecekan kembali derajat 

kepercayaan data. Cara lain adalah membandingkan hasil pekerjaan 

seorang analisis dengan analisis lainnya. 

4. Triangulasi dengan teori 

Menurut Lincoln dan Guba, berdasarkan anggapan bahwa fakta tidak 

dapat diperiksa derajat kepercayaannya dengan satu atau lebih teori. Jadi  

triangulasi berarti cara tersesuai untuk menghilangkaan perbedaan-

perbedaan konstruksi kenyataan yang ada dalam konteks suatu studi, 

sewaktu mengumpulkan data tentang berbagai kenyataan dan hubungan 

dari berbagai pandangan. 

Dengan demikian pada penelitian ini, uji kreadibilitas data hasil 
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penelitian dilakukan dengan triangulasi dengan sumber yaitu 

membandingkan data hasil pengamatan dan dokumentasi dengan data hasil 

wawancara dan mengecek balik derajat kepercayaan suatu informasi yang 

diperoleh melalui waktu dan alat yang berbeda dalam penelitian 

kualitatif
87

 

Tehnik ini lazim digunakan untuk penelitian kualitatif, karena tehnik 

ini mencerminkan suatu upaya untuk mendapatkan pemahaman yang lebih 

mendalam dan utuh mengenai suatu fenomena. Peneliti mencoba untuk 

menggunakan multi-metode dalam penelitian ini sehingga penelitian akan 

lebih   efektif   dan   tepat   untuk   menambah   kekuatan,   keluasan,   dan 

kedalaman materi.   Peneliti berharap akan mendapatkan jawaban  yang 

mendalam terkait implementasi reward dan punishment terhadap tenaga 

pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – Lampung. 

 

F. Metode analisis  data 

Menurut Miles dan Huberman dalam Sugiyono, “mengemukakan 

bahwa aktivitas dalam analisis data kualitatif dilakukan secara interaktif 

dan berlangsung terus menerus sampai tuntas, sehingga datanya sudah 

jenuh”. 

Sedangkan Menurut Sugiyono “analisis data adalah proses mencari 

dan menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, 

catatan lapangan, dan dokumentasi, dengan cara mengorganisasikan data 

ke dalam kategori, menjabarkan ke dalam unit-unit, melakukan sintesa, 

menyusun ke dalam pola, memilih mana yang penting dan yang akan 

dipelajari, dan membuat kesimpulan sehingga mudah difahami oleh diri 

sendiri maupun orang lain.Adapun langkah-langkah yang diterapkan 

peneliti dalam menganalisa data yaitu reduksi data, paparan/penyajian 

data, dan verifikasi yang dilakukan selama dan sesuadah penelitian adalah: 

1. Data Reduction (Reduksi Data) 
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Mereduksi data berarti merangkum, memilih hal-hal pokok, 

menfokuskan pada hal-hal yang penting, dicari tema dan polanya. Dengan 

demikian data yang telah direduksi akan memberikan gambaran yanglebih 

jelas, dan mempermudah peneliti untuk melakukan pengumpulan data 

selanjutnya, dan mencarinya bila diperlukan. 

2. Data Display (Penyajian Data) 

Penyajian data yang sesuai merupakan cara yang pokok bagi analisis 

kualitatif yang valid. Setelah data direduksi, langkah selanjutnya adalah 

mendisplaykan data. Dalam penelitian kualitatif penyajian data bisa 

dilakukan dalam bentuk uraian singkat, bagan, hubungan antar kategori, 

flowchart, dan sejenisnya 

3.  Conclusion Drawing 

Verifikasi Kesimpulan juga diverifikasi selama penelitian 

berlangsung. Secara sederhana, makna-makna yang muncul dari data yang 

muncul harus diuji kebenaran, kekuatan, dan kecocokannya, yakni yang 

merupakan validitasnya.
88
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. GAMBARAN UMUM DAN LATAR BELAKANG PENELITIAN 

1. Kondisi Tempat Penelitian 

 Sejarah Berdirinya Pondok Pesantren Daarul Huffaz 

 Pondok Pesantren Darul Huffaz didirikan oleh KH. Nursalam Abdul 

Muthalib al-Hafiz. Yang mana pondok ini terletak di Desa Bernung, 

Kecamatan Gedong Tataan, Kabupaten Pesawaran, Provinsi Lampung. 

Pondok Pesantren Darul Huffaz sering disingkat dengan sebutan PPDH. 

Pada awal pendirian PPDH, luas tanah awal kurang lebih sekitar 3 

hektar. Namun, setelah lima tahun berjalannya kegiatan di PPDH, 

terdapat perkembangan pembangunan yang sangat pesat, sehingga luas 

Pondok mencapai 9 hektar. PPDH didirikan pada tahun 1998, sampai 

saat ini, kegiatan kepondokan dan belajar mengajar di PPDH sudah 

berjalan selama 24 tahun lamanya. 

Awal mula pendirian PPDH, KH. Nursalam Abdul Muthalib al-

Hafiz hanya ingin mendidik anak anak beliau yang masih berjumlah 7 

orang untuk bisa menghafal Al Quran dengan mutqin. Namun seiring 

berjalannya waktu, atas saran dari para tokoh masyarakat sekitar dan 

bantuan dari donatur di Malaysia, PPDH berkembang dengan pesat 

menjadi lembaga pendidikan yang berfokus dengan program unggulan 

untuk menghafal Al-Qur‟an serta program tambahan berupa kegiatan 

belajar mengajar dalam mata pelajaran umum serta mata pelajaran 

kepondokan. Pada awal pendirian PPDH, KH. Nursalam Abdul Muthalib 

al-Hafiz mempunyai keinginan yang kuat untuk membuktikan kebenaran 

kalam Allah Swt. bahwa semua kita bisa menghafal al-Qur‟an, mampu 

menghafal al-Quran serta keinginan kuat untuk menghilangkan phobia 

terhadap penghafal al- Qur‟an. 
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Firman Allah Swt.: QS. Al-Qamar ayat 17 

دَّكِرْ ْوَلَقَدْْ رْناَْالْقُرْاَنَْللِذِّكْرِْفَهَلْْمِنْْمُّ ْْيسََّ

“Dan sungguh telah kami mudahkan al-Qur‟an untuk peringatan, 

maka adakah orang-orang yang mau mengambil pelajaran?” 

Berdasarkan ayat diatas, KH. Nursalam Abdul Muthalib al-Hafiz 

ingin agar pendidikan di PPDH, tidak hanya sebatas menghafal Al-

Qur‟an saja, akan tetapi juga ingin meng-integrasikan antara pendidikan 

al-Qur‟an, pendidikan umum serta pendidikan kepondokan. Awal mula 

didirikannya Pondok Pesantren Darul  Huffaz, jenjang pendidikan nya 

hanya sebatas Mts, namun saat ini telah berkembang dan terdapat 

pendidikan MI dan MA, bahkan saat ini, Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Lampung telah meluluskan alumni alumni tersesuainya selama ini, yang 

mana diantara dari para alumninya telah melanjutkan pendidikan di 

Universitas dalam maupun luar negeri, khususnya di negara-negara 

bagian timur tengah. 

Salah satu tujuan utama lahirnya tiga jenjang pendidikan MI, Mts 

dan MA tersebut mempunyai tujuan ingin melahirkan generasi yang 

mampu mengimplementasikan nilai-nilai al-Qur‟an dalam setiap gerak 

kerja dengan mengacu pada nilai-nilai profesionalisme dalam al-Qur‟an 

adalah tujuan lain dari adanya integrasi pendidikan tahfiz al-Qur‟an dan 

pendidikan umum di Daarul Huffazh. 

Pondok Pesantren Darul Huffaz Lampung, didirikan di kaki gunung 

betong, yang mana komplek pondok di desain sangat kondusif dan 

representatif untuk para santri dan santriwatinya menghafal Al-Qur‟an 

dengan nyaman dan senang. Lingkungan pondok dikelilingi area 

persawahan dan kebun yang mempunyai udara yang sejuk dan dilengkapi 

dengan aliran sungai yang jernih yang mengalir di samping area pondok. 

Di area PPDH, terdapat perkebunan buah naga dan lemon serta terdapat 

kolam renang yang bisa dimanfaatkan para santri dan santriwati untuk 
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refreshing setelah kepenatan dalam menghafal Al-Qur‟an. Di Pondok 

Pesantren Darul Huffaz telah dilengkapi sarana prasarana yang lebih dari 

cukup dalam kenyamanan, antara lain: 

1. Lokasi pesantren yang presentatif untuk menghafal al-Qur‟an 

2. Pondpk Putra dan putri yang terpisah 

3. Asrama putra dan putri terpisah 

4. Ruang belajar yang nyaman 

5. Lapangan Footsal 

6. Komplek yang dikelilingi dengan pagar beton 

7. Kolam renang 

8. Pendopo tempat menghafal al-Qur‟an yang berada diatas kolam ikan 

9. Masjid putra dan putri terpisah dengan kapasitas +2000 orang 

10. Asrama khusus untuk santri yang mengikuti program khusus 

menghafal al- Qur‟an 

11. Fasilitas laundry 

12. Ruang belajar dan kamar tidur yang terpasang Air Conditioner 

 

2. Visi dan Misi Pondok Pesantren Darul Huffaz 

VISI 

Terwujudnya pesantren unggul yang melahirkan santri hafal al-

Qur‟an, ridha bahwa Allah Swt. adalah Rabb, Muhammad adalah 

Nabi utusan Allah Swt dan Islam adalah ad-Din serta tunduk dan 

patuh sebagai seorang hamba yang meneladani Sunnah Rasulullah 

dengan mengikuti jejak Salafus-Shalih. 

MISI 

Menyelenggarakan pendidikan Tahfiz al-Qur‟an dan 

pendidikan formal dengan melaksanakan: 

a. kurikulum Kementerian Agam dan kurikulum Diniyah 

Pesantren yang dilaksanakan secara terpadu dan integral. 
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b. Meningkatkan kader penghafal al-Qur‟an yang bermutu. 

c.  Membimbing dan membangkitkan kesadaran serta tanggung 

jawab akan pentingnya mengaplikasikan nilai-nilai al-Qur‟an 

dan sunnah dalam kehidupan sehari-hari. 

3. Jumlah tenaga pendidik di Pondok Pesantren Daarul Huffaz pada 

TP.2021/2022 adalah 70 orang dengan rincian sebagai berikut: 

 

Guru MA Guru MTS Guru MI 

16 orang 
37 orang 17 orang 

Berikut nama-nama guru MTS 

NO NAMA GURU BIDANG STUDI 

1 Tri Susilo Aji, S.Pd S1 Pendidikan Matematika 

2 Muhammad Adam Malik, S.Pd S1 Pend. Matematika 

3 Nur Kholid, MA S2 Pendidikan Islam 

4 Agus Susanti, S.Pd S1 Pendidikan Ekonomi 

5 Marwan, S.S S1 Sastra Inggris 

6 Heru Cahyo Pamungkas, S.Pd.I S1 Pend. Agama Islam  

7 Ika Ratnawati, S.Pd S1 Pend. Bahasa Inggris 

8 Zainuddin, S.Pd S1 Pend. Agama Islam 

9 Iswanto, S.Pd S1 Pendidikan Penjaskes 

10 Suratmi, S.Pd S1 Pendidikan Biologi 

11 Tuti Alawiyah, S.Pd S1 Pend. Bahasa Indonesia 

12 Masturoh, S.Pd.I S1 Pend. Agama Islam 

13 Rohmattika, S.Pd.I S1 Pend. Agama Islam 

14 Wiwik Sundari, S.Pd S1 Pendidikan Biologi 

15 Hidayatulloh, S.Pd S1 Pend. Bahasa Inggris 

16 Ma'ruf, S.Pd.I S1 Bahasa Arab 
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17 Arif Prasetya, S.Pd S1 Pend. Bahasa Indonesia 

18 Dwi Oktavidia Astuti, S.Pd S1 Pendidikan Matematika 

19 Fita Fatimah, S.Pd S1 Pendidikan Matematika 

20 Budi Setiawan, S.Pd S1 Pend. Biologi 

21 Iis Fatmawati, S.Pd S1 Pend. Bahasa Indonesia 

22 Wahyuni Khomsah, S.Pd S1 Pend. MAtematika 

23 Suci Satria, S.Pd S1 Pendidikan Sejarah 

24 Okta Rolisuida, S.Pd S1 Pendidikan Matematika 

25 M. Aifan Atrah, S.Pd.I S1 Pend. Agama Islam 

26 Arsila, S.Pd S1 Pend. Bahasa Inggris 

27 Budi Priyanto, S.Pd S1 Pendidikan Penjaskes 

28 Restu Hartini, S. Pd S1 Pendidikan Matematika 

29 Yosi Ermalinda, S. Pd S1 Pend. Kimia 

30 Nora Aprila, S.Pd.I S1 Pend. Guru MI 

31 Wahyu Hartomo, S.Kom S1 Teknik Informatika 

32 Intan Dika Saputri, S.Pd S1 Pend. Bahasa Inggris 

33 Siti Mustaqimah, S. Pd S1 Pend. Bahasa dan Sastra 

34 Mukhlis Thohari, S. Pd S1 Pend. Bahasa Arab 

35 Akbar Ali Munghayatsyah, S. Pd S1 Bahasa Arab dan Syariah 

36 
Siti Mardhiyah, S. Sos 

S1 Bimbingan Konseling 

Islam 

37 Towiyah, S. Ag S1 Pendidikan IPS 

Berikut nama-nama guru MA 

NO NAMA GURU BIDANG STUDI 

1 Amin Mahmoud Ramzy Kimia 

2 Ardiyasi, Lc., M.Ag. Ilmu Al-Qur'an dan Tafsir 

3 Desi Retno Asih,S.Pd Pendidikan Matematika 

4 Dr. Abdurahman, M.Ed. Sastra Arab 
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Berikut nama-nama guru MI 

NO NAMA GURU BIDANG STUDI 

1 AAN SETIAWAN, S.Kom Kepala Sekolah 

2 
DEDE SOFYAN PERMANA, 

S.Pd.I Guru Agama Islam 

3 AYU PURI ARTATI, S.Pd.SD Guru Kelas 

4 DIAN NOVITASARI, S.Pd Guru Kelas 

5 RIZA LESTARI, S.Kom Guru Kelas 

6 
MUHAMMAD SYUKRON, S.Pd, 

SD Kepala TU 

7 NORA APRILA, S.Pd.I Operator Sekolah 

8 JELYANA APRIL M, S.Pd.I Guru Kelas 

9 SUSILAWATI, S.Pd Guru Kelas 

10 M. KHORUL FIKRI, S.Pd Guru mapel diniyah 

5 Ferri Bastian, S.Pd. Penjaskes 

6 Furqon, Lc, M.A Ilmu Al-Qur'an dan Tafsir 

7 Halimatus Sa'diyah, S.Pd. Pendidikan Bahasa Inggris 

8 
Hernadi,M.Pd 

Pendidikan Bahasa dan Sastra 

Indonesia 

9 Masdar Helmi, Lc. Syariah 

10 Muhammad Iqbal,Lc Sastra Arab 

11 Muhammad Ja'far M., S.Pd Pendidikan Matematika 

12 Munawir, S.Pd. Pendidikan Agama Islam 

13 Prasojo Abadi, S.Pd Seni Supa 

14 Rudi Gunawan,S.Pd.I Pendidikan Bahasa Arab 

15 Surti Widiyawati, S.Pd Pend. Bahasa dan Seni 

16 Yusuf Maulana, S.H.I. Syariah 
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11 HARDALINA, S.Pd.SD Guru Kelas 

12 SHINTA INDRA SURI, S.Pd Guru Kelas 

13 TIKNO AGUNG P, S.Pd Guru mapel diniyah 

14 YUYUN INDRAWATI Guru mapel diniyah 

15 NELISA, S.Pd Guru mapel diniyah 

16 MARDAN Guru mapel diniyah 

17 NISA ULFA DILA, S.Pd.I Guru Agama Islam 

 

4. Jumlah siswa dan siswi di Pondok Pesantren Daarul Huffaz pada TP. 

2021/2022 adalah 818 siswa/siswi dengan rincian sebagai berikut: 

Jumlah siswa siswi MA 

siswa siswi kelas 

10 

siswa siswi kelas 11 siswa siswi kelas 12 

70 siswa/siswi 
48 siswa/siswi 75 siswa/siswi 

 Jumlah 
193 siswa/siswi 

Jumlah siswa siswi MTS 

siswa siswi kelas 7 siswa siswi kelas 8 siswa siswi kelas 9 

198 siswa/siswi 
134 siswa/siswi 183 siswa/siswi 

Jumlah 
515 siswa/siswi 

 Jumlah siswa siswi MI 

siswa siswi 

kelas 1 

siswa siswi 

kelas 2 

siswa siswi 

kelas 4 

siswa siswi 

kelas 5 

siswa siswi 

kelas 6 

36 

siswa/siswi 

34 

siswa/siswi 

10 

siswa/siswi 

12 

siswa/siswi 

18 siswa/siswi 



68 
 

 
 

Jumlah 
110swa/siswi 

5.  Keadaan Sarana dan Prasarana 

Keadaan sarana prasarana tersebut dapat dijelaskan dari 

perincian lokasi madrasah dan juga fasilitas gedung yang telah 

dibangun pada Pondok Pesantren Daarul Huffaz Pasawaran Lampung : 

a. Lokasi Sekolah 

Lokasi Pondok Pesantren Daarul Huffaz Pasawaran Lampung 

terletak di di Desa Bernung, Kecamatan Gedong Tataan, Kabupaten 

Pesawaran Lampung diatas tanah seluas + 9 hektar.
2
 Tanah tersebut 

berasal dari hibah masyarakat  yang khusus digunakan untuk 

keperluan pendidikan. 

Dengan lokasi yang ada telah mencukupi kebutuhan untuk 

tempat pelaksanaan pendidikan dan pembelajaran. Sebagaimana 

dijelaskan oleh kepala Pondok Pesantren Madrasah Aliyah Daarul 

Huffaz bahwa dengan jumlah luas lokasi yang ada telah mencukupi 

kebutuhan untuk tempat penyelenggaraan pendidikan dan 

pembelajaran., meskipun dalam perkembangannya sekarang ini 

tentu perlu perluasan lokasi untuk membangun fasilitas-fasilitas 

gedung yang diperlukan. 

b. Gedung Madrasah 

Gedung Madrasah Pada Pondok Pesantren Madrasah Aliyah 

Daarul Huffaz Kabupaten Pasawaran Lampung dibangung sejak 

tahun 1998 untuk memenuhi kebutuhan gedung yang diperlukan 

dalam rangka kegiatan pendidikan dan pengajaran. 

Gedung tersebut dibangun dari dana pemerintah, Donatur, 

BP3,dan perusahaan. Dengan dibangunnya gedung tersebut maka 

tempat pendidikan dan pembelajaran telah dipersiapkan agar proses 

pendidikan dan pembelajaran dapat berjalan lancar. Dengan rincian 

sebagai berikut: 
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No Jenis bangunan Jumlah 

lokal 

1 Ruang Asrama 50 

2 Ruang kelas 41 

3 Ruang Kepala Madrasah 3 

4 Ruang guru putra 2 

5 Ruang guru putri 2 

6 Ruang Tata Usaha 3 

7 Ruang IT 1 

8 Ruang pengurus yayasan 5 

9 Laboratorium Kimia 1 

10 Laboratorium Biologi 1 

11 Laboratorium Komputer 1 

12 Laboratorium Bahasa 1 

13 Laboratorium Fisika 1 

14 Ruang Perpustakaan 2 

15 Ruang Usaha Kesehatan Sekolah (UKS) 2 

16 Ruang Keterampilan 2 

17 Ruang Kesenian 2 

18 Toilet Ustadz 8 

19 Toilet Santri 40 

20 Ruang Bimbingan Konseling (BK) 3 

21 Gedung Serba Guna (Aula) 2 

22 Ruang OSIS 2 

23 Ruang Pramuka 2 

24 Masjid/Musholla 2 

25 Gedung/Ruang Olahraga 1 

26 Rumah Dinas Ustadz 15 



70 
 

 
 

27 Kamar Asrama Santri (Putra) 20 

28 Kamar Asrama Santri wati (Putri) 30 

29 Pos Satpam 3 

30 Kantin 2 

31 Gedung ilmu 1 

32 Lapangan futsal 1 

33 Tempat flying fox 1 

 Jumlah 193 

 

B. HASIL PENELITIAN 

Dalam implementasi reward dan punishment pada tenaga pendidik di 

Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran-Lampung, peneliti menggunakan 

teori model implementasi yang dikemukakan oleh Goerge C. Edward III. 

Dalam pendekatan teori ini terdapat empat variabel yang mempengaruhi 

keberhasilan impelementasi suatu kebijakan,  yaitu : 1. Komunikasi; 2. 

Sumberdaya; 3. Disposisi; dan 4. Struktur birokrasi.
 89 

Untuk itu, peneliti akan mendeskripsikan apa saja hasil dari penelitian 

yang telah dilakukan. Hasil penelitian dalam aspek komunikasi, sumberdaya, 

disposisi dan struktur birokrasi dalam implementasi reward dan punishment 

pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung, didapatkan dari beberapa informan antara lain Direktur Sumber 

Daya Manusia (HRD), Direktur Pendidikan, Kepala Sekolah dari seluruh unit 

MA, Mts dan MI dan beberapa tenaga pendidik yang terdiri tenaga pendidik 

MI, MTS dan MA. Dalam penelitian ini, informan yaitu dari orang-orang 

yang benar benar tahu dengan masalah-masalah yang berkaitan dengan 

penenitian ini, antara lain: Direktur Sumber Daya Manusia (HRD), Direktur 

Pendidikan, Kepala Sekolah dari seluruh unit MA, Mts dan MI. Beberapa 

                                                             
89

 Edward III, George C (edited),  Public Policy Implementing, (London, England: Jai 

Press Inc, Goggin, Malcolm L et al. 1990), h. 149-154.  
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informan juga ditentukan dengan snowball sampling, antara lain: beberapa 

tenaga pendidik MI, MTS dan MA. Selain mendapatkan informasi langsung 

dari informan, peneliti juga melakukan observasi secara langsung di tempat 

penelitian, dalam hal ini di Pondok Pesantren Darul Huffaz Pesawaran – 

Lampung. 

1. Aspek Komunikasi Dalam Implementasi Reward Dan Punishment 

Pada Tenaga Pendidik Di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung. 

 Hasil penelitian dalam aspek komunikasi dalam implementasi 

reward dan punishment pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul 

Huffaz Pesawaran – Lampung, Dalam hal ini terdapat tiga indikator 

penting dalam aspek komunikasi yaitu (a) komunikasi yang sesuai antara 

bagian SDM dengan tenaga pendidik terkait penerapan reward dan 

punishment, (b) komunikasi dari bagian SDM diterima dengan jelas oleh 

tenaga pendidik terkait penerapan reward dan punishment, (c) 

Konsistensi dari aturan yang diterapkan dengan pelaksanaan yang 

dilakukan di lapangan terkait penerapan reward dan punishment.  

(a) komunikasi yang sesuai antara bagian SDM dengan tenaga pendidik 

terkait penerapan reward dan punishment.  

Komunikasi dilakukan dengan cukup sesuai diantaranya 

disampaikan melalui berkas resmi perjanjian kerja yang menjabarkan 

aturan-aturan untuk tenaga pendidik yang mana ada bagian 

menjelaskan tentang ketentuan adanya reward dan punishment. 

Selain itu, penerapan reward dan punishment selalu dikomunikasikan 

pada saat evaluasi kerja rutin setiap bulannya.  

Penyampaian terkait penerapan reward dan punishment 

biasanya disampaikan setiap bulan. Biasanya bagian SDM akan 

mengevaluasi kinerja setiap tenaga pendidik secara singkat dalam 

satu bulan tersebut. Terutama apabila terdapat tenaga pendidik yang 
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melaksanakan tugasnya dengan sesuai dan pantas mendapatkan 

reward, bagian SDM akan mengumumkannya pada pertemuan 

dengan seluruh tenaga pendidik. Selain menunjukkan penghargaan 

atas prestasi tenaga pendidik tersebut di hadapan tenaga pendidik 

yang lain, hal ini juga dapat menstimulasi tenaga pendidik lainnya 

agar ikut tergugah dalam mencapai pencapaian tenaga pendidik yang 

mendapatkan reward tersebut.  

Berdasarkan data yang dihasilkan peneliti melalui wawancara 

dengan Bapak Tri Susilo Aji, S.Pd, selaku Kepala Sekolah pada 

unit MTs, mengatakan bahwa : 

 

“Adanya komunikasi yang sesuai dari bagian Sumber Daya 

Manusia (HRD) SDM dengan para tenaga pendidik terkait 

penerapan reward dan punishment. Pihak SDM di Pondok 

Pesantren Darul huffaz mengajak para tenaga pendidik untuk 

berkumpul bersama, kemudian pihak SDM akan memaparkan 

jenis-jenis reward dan punishment yang akan diterapkan kepada 

tenaga pendidik”
90

 

 

(b) komunikasi dari bagian SDM diterima dengan jelas oleh tenaga 

pendidik terkait penerapan reward dan punishment 

Penerapan reward dan punishment yang diberlakukan di 

yayasan ini sudah dikomunikasikan dengan cukup sesuai dan 

diterima dengan jelas oleh tenaga pendidik. Biasanya apabila ada 

hal-hal yang perlu ditanyakan, dikoreksi, dan perlu didiskusikan 

kembali maka akan disampaikan pada saat rapat rutin bulanan antara 

bagian SDM, Kepala Unit MA, MTS dan MI beserta seluruh tenaga 

pendidik. 

Komunikasi dapat diterima dengan sesuai. Hal ini ditunjang 

dengan adanya evaluasi rutin setiap bulannya maupun melalui rapat-
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 Tri Susilo Aji, Kepala Sekolah MTs Darul Huffaz, wawancara Selasa, 09 November 
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rapat pada kesempatan tertentu. Selain itu, bagian SDM juga dapat 

melakukan komunikasi yang sifatnya informal kepada tenaga 

pendidik agar penyampaian hal-hal tersebut dapat disampaikan 

secara lebih santai dan tidak tegang. 

Dalam komunikasi dari bagian SDM terkait penerapan reward 

dan punishment kepada tenaga pendidik masih terdapat kendala kecil 

karena ketika berbicara tentang tenaga pendidik artinya kita 

berbicara tentang banyak orang, ada tingkatan-tingkatan tenaga 

pendidik yaitu ada tenaga pendidik yang lambat dalam menangkap 

informasi atau komunikasi, ada pula tenaga pendidik yang cepat 

menangkap. Hal ini menjadi sebuah kendala yang ada dalam sebuah 

program maupun hal-hal yang ingin dicapai. Akan tetapi dapat 

dipastikan usaha untuk melakukan komunikasi yang sesuai antara 

SDM dan tenaga pendidik dilakukan secara berkesinambungan. 

Berdasarkan data yang dihasilkan peneliti melalui wawancara 

dengan Bapak Ardiyasi, Lc, selaku Kepala Sekolah pada unit 

MA, mengatakan bahwa : 

“Komunikasi dari bagian SDM terkait penerapan reward dan 

punishment dapat dikatakan relatif. Karena kalau berbicara 

tentang tenaga pendidik artinya kita berbicara tentang banyak 

orang, artinya ada tingkatan-tingkatan tenaga pendidik yaitu ada 

tenaga pendidik yang lambat dalam menangkap informasi atau 

komunikasi, ada pula tenaga pendidik yang cepat menangkap. 

Hal ini menjadi sebuah kendala yang ada dalam sebuah program 

maupun hal-hal yang ingin dicapai. Akan tetapi dapat dipastikan 

usaha untuk melakukan komunikasi yang baik antara SDM dan 

tenaga pendidik dilakukan secara berkesinambungan.”
91

 

 

(c) Konsistensi dari aturan yang diterapkan dengan pelaksanaan yang 

dilakukan di lapangan terkait penerapan reward dan punishment. 
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Tentu saja aturan yang diterapkan di lapangan terkait 

penerapan reward dan punishment sudah cukup dilakukan dengan 

konsisten. Hal ini dikarenakan sesama tenaga pendidik juga ikut 

mengawasi gerak-gerik sesama rekan kerja agar aturan yang 

diberlakukan tidak tebang pilih, melainkan diterapkan secara seadil-

adilnya terhadap semua tenaga pendidik. 

Konsistensi dari aturan yang diterapkan cukup sesuai. 

Meskipun beberapa kali untuk bagian punishment apabila tenaga 

pendidik melakukan kesalahan masih diberikan kesempatan melalui 

teguran beberapa kali. Akan tetapi apabila pelanggaran yang 

dilakukan sudah melebihi batas ketentuan, maka punishment mulai 

diterapkan. 

Akan tetapi dalam konsistensi dari aturan yang diterapkan 

dengan pelaksanaan yang dilakukan di lapangan terkait penerapan 

reward dan punishment terkadang masih mengalami kendala di 

lapangan, apabila terdapat perubahan-perubahan kecil teragantung 

suasana dan kondisi yang ada di lapangan. Kesalahan ataupun 

kelalaian sesuai dari pihak tenaga pendidik maupun dari bagian 

SDM sendiri kurang konsisten dalam menerapkan program atau garis 

yang ingin mereka terapkan kepada tenaga pendidik. Sebagai 

contohnya ketika dari bagian SDM menerapkan adanya reward 

kepada tenaga pendidik untuk melaksanakan umroh ataupun 

perjalanan ke Luar Negeri, akan tetapi kemudian menghadapi 

keadaan pandemi yang mana menyebabkan reward tersebut tidak 

bisa diterapkan. 

Berdasarkan data yang dihasilkan peneliti melalui wawancara 

dengan Bapak Ardiyasi, Lc, selaku Kepala Sekolah pada unit 

MA, mengatakan bahwa : 

“Konsistensi dari aturan yang diterapkan dengan pelaksanaan 

yang dilakukan di lapangan terkait penerapan reward dan 
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punishment dapat dikatakan relatif seperti yang sudah saya 

jelaskan sebelumnya teragantung suasana dan kondisi yang ada 

di lapangan. Tentu saja tetap akan ada kendala di lapangan. 

Program-program yang dilaksanakan di lapangan terkadang juga 

dapat memutus komunikasi. Yang namanya program maupun 

kegiatan ada saja kesalahan ataupun kelalaian baik dari pihak 

tenaga pendidik maupun dari bagian SDM sendiri kurang 

konsisten dalam menerapkan program atau garis yang ingin 

mereka terapkan kepada tenaga pendidik”.
92

 

 

2. Aspek Sumber Daya Dalam Implementasi Reward Dan Punishment 

Pada Tenaga Pendidik Di Pondok Pesantren Darul Huffaz 

Pesawaran – Lampung 

 Hasil penelitian dalam aspek Sumber Daya dalam implementasi 

reward dan punishment pada tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul 

Huffaz Pesawaran – Lampung, Dalam hal ini terdapat lima indikator 

penting dalam aspek sumber daya yaitu (a) Kompetensi tenaga pendidik 

yang sesuai dengan bidangnya, (b) Jumlah tenaga pendidik yang cukup 

dan memadai, (c) Informasi data kepatuhan tenaga pendidik terhadap 

regulasi (aturan) sampai kepada bagian SDM dengan sesuai, (d) 

Wewenang yang disampaikan oleh bagian SDM dalam penerapan reward 

dan punishment sudah bersifat formal, (e) Fasilitas (sarana dan 

prasarana) sudah mendukung dalam penerapan reward dan punishment. 

  

(a) Kompetensi implementor dan tenaga pendidik yang sesuai dengan 

bidangnya.  

Pondok Pesantren Darul Huffaz terdiri dari beberapa unit yang 

membidangi perkara masalah pendidikan sesuai formal maupun 

informal, diantaranya secara garis besar ada empat unit yaitu MA, 

MTs, MI, dan Tahfidz. Untuk dapat melaksanakan tugasnya 

sebagai tenaga pendidik tentu saja harus sesuai dengan bidangnya. 
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