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 ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh sistem reward terhadap kinerja organisasi pada 

Unit Kegiatan Olahraga (UKOR) UIN Sunan Ampel Surabaya. Sistem reward yang efektif 

dianggap sebagai salah satu faktor penting yang dapat memotivasi anggota organisasi untuk 

mencapai kinerja optimal. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan 

survei, di mana data dikumpulkan melalui wawancara kepada anggota UKOR. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa gaji dan insentif yang diterima tidak mencerminkan beban tanggung jawab, 

serta tidak memadai dan tidak konsisten, yang berdampak pada motivasi. Fasilitas olahraga 

mendukung kinerja, namun keterbatasan, terutama terkait tunjangan kesehatan, menghambat 

produktivitas. Kurangnya penghargaan interpersonal serta umpan balik yang tidak terstruktur 

menurunkan semangat dan kinerja. Penelitian ini merekomendasikan perbaikan sistem reward 

dan peningkatan fasilitas untuk meningkatkan kinerja organisasi.  

Kata Kunci: Implementasi,, Reward, Kinerja, Organisasi 

 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the impact of the reward system on organizational performance at the 

Sports Activity Unit (UKOR) of UIN Sunan Ampel Surabaya. An effective reward system is 

considered a key factor in motivating members to achieve optimal performance. The study uses a 

qualitative method with a survey approach, gathering data through interviews with UKOR 

members. The results show that the salary and incentives do not reflect the responsibilities, are 

inadequate, and inconsistent, which negatively affects motivation. While sports facilities support 

performance, limitations, especially in health benefits, hinder productivity. The lack of 

interpersonal recognition and unstructured feedback also reduces morale and performance. The 

study recommends improving the reward system and enhancing facilities to boost organizational 

performance. 

Keywords:  Implementation, Reward, Performance, Organization 

 

PENDAHULUAN 

Dalam dunia organisasi, sistem reward merupakan salah satu faktor kunci dalam 

meningkatkan kinerja dan loyalitas anggota. Penerapan sistem reward yang efektif sangat 

penting untuk diimplementasikan guna mendorong anggota agar berprestasi dan 

berkontribusi secara maksimal. Dengan adanya reward, anggota akan merasa dihargai 

atas usaha dan pencapaian mereka, yang pada gilirannya dapat menciptakan atmosfer 

positif dalam organisasi. Salah satu organisasi yang menerapkan sistem ini adalah Unit 

Kegiatan Olahraga (UKOR) UIN Sunan Ampel Surabaya.  Organisasi ini merupakan 
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sebuah perkumpulan kemahasiswaan yang didirikan pada tahun 1994 dan berfokus pada 

pengembangan prestasi olahraga di lingkungan kampus, sekaligus menjadi wadah bagi 

mahasiswa untuk menyalurkan kreativitas, bakat, minat, dan hobi di berbagai cabang 

olahraga dengan antusiasme yang terus meningkat. 

Di Indonesia, banyak organisasi olahraga yang masih menghadapi tantangan 

dalam mengelola sumber daya manusia mereka. Kurangnya pemahaman tentang 

pentingnya sistem reward yang baik sering kali mengakibatkan rendahnya motivasi dan 

kinerja anggota. Oleh karena itu, penting untuk melakukan penelitian yang mendalam 

mengenai pengaruh sistem reward terhadap kinerja organisasi, khususnya di lingkungan 

Unit Kegiatan Olahraga. Studi kasus pada organisasi UKOR UIN Sunan Ampel Surabaya 

menjadi relevan secara keseluruhan. 

 Adapun kebaruan pada penelitian ini diambil dari beberapa tinjauan literatur 

dengan topik pembahasan yang sama. Ahmad Gunawan, at al (2023) menyatakan bahwa 

secara keseluruhan, baik reward maupun punishment, ketika diterapkan dengan tepat, 

dapat meningkatkan kinerja karyawan, sehingga karyawan mampu melaksanakan tugas 

dengan baik dalam hal kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan efektivitas. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa responden memiliki persepsi positif terhadap sistem reward dan 

punishment yang diterapkan oleh perusahaan, yang mendukung pentingnya kedua metode 

ini dalam memotivasi karyawan. Sedangkan dalam penelitian ini, peneliti hanya akan 

memfokuskan perhatian pada sistem reward dan tidak mempertimbangkan aspek 

punishment. Selain itu, objek dan metode penelitian ini juga berbeda, yaitu terletak di 

lingkungan organisasi olahraga di Universitas Islam Negeri Sunan Ampel Surabaya dan 

menggunakan metode kualitatif deskriptif. 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan proses pengelolaan manusia, 

melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian 

kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta menjaga industrial sampai 

pemutusan dan peningkatan kesejahteraan stakeholder (Kasmir, 2019). Pendapat lainnya 

juga menjelaskan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah manajemen yang 

menekankan diri untuk mengoptimalkan kemampuan yang dimiliki anggotanya melalui 

berbagai strategi dalam rangka meningkatkan kinerja anggota guna tercapainya tujuan 

organisasi (Edison et al., 2016).  

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif, yang didasarkan pada 

pengalaman langsung peneliti atau pengetahuan yang diperoleh melalui kajian literatur 

ilmiah (Dingu dkk., 2024). Menurut Kusumastuti (2019) penelitian deskriptif kualitatif 

merupakan penelitian yang berfokus dalam penginterpretasian atau pendeskripsian 

sesuatu, seperti situasi dan kondisi dengan hubungan yang ada, perkembangan suatu 

pendapat-pendapat, dampak yang terjadi, dan lainnya. Dalam penelitian deskriptif 
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kualitatif terdapat strategi penelitian dimana peneliti mengamati kehidupan individu dan 

juga meminta sekelompok individu untuk menceritakan tentang kehidupan mereka, dan 

dituangkan kembali oleh peneliti sebagai kronologi deskriptif (Rusandi & Muhammad 

Rusli, 2021). Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan bagaimana 

pengimplementasian sistem reward terhadap kemajuan kinerja organisasi. 

Teknik pengambilan data dengan menggunakan wawancara terhadap narasumber yang 

memiliki kriteria seperti pernah menorehkan prestasi dalam organisasi dan telah diberikan 

reward oleh organisasi atas prestasinya tersebut. Data yang telah diambil dianalisis 

menggunakan teknik analisis naratif dengan tujuan untuk memahami bagaimana individu 

menginterpretasikan pengalaman mereka. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Reward 

Reward sendiri merupakan sebuah bentuk penghargaan positif yang diberikan 

kepada anggota sebagai imbalan atas pencapaian mereka dalam melaksanakan tugas di 

organisasi. Diharapkan dengan adanya penghargaan ini, anggota akan lebih termotivasi 

untuk meningkatkan kinerjanya. Dalam konteks manajemen, penghargaan digunakan 

sebagai salah satu cara untuk mendorong peningkatan motivasi kerja. Berbagai penelitian 

menunjukkan bahwa pemberian reward memiliki dampak positif terhadap motivasi kerja 

anggota (Fadil dkk., 2024).  

Menurut (Irawanti, 2016), Reward dapat diklasifikasikan kedalam dua kategori 

utama yaitu: 1. Reward intrinsik,sebuah penghargaan yang diterima oleh seorang 

karyawan yang berasal dari dalam diri karyawan tersebut. Penghargaan ini biasanya 

berupa rasa puas dan terkadang juga berupa perasaan bangga terhadap sebuah pekerjaan 

yang telah dikerjakan sebelumnya; 2. Reward ekstrinsik, sebuah penghargaan yang 

diberikan oleh seseorang yang memiliki jabatan lebih tinggi atas pencapaian yang telah 

seseorang capai. Bentuk penghargaan ini mencangkup kompensasi langsung (gaji dan 

upah, tunjangan, bonus), kompensasi tidak langsung (pesangon, jaminan sosial, asuransi) 

dan penghargaan bukan uang (promosi jabatan).  

Tujuan Reward intrinsik maupun reward ekstrinsik sebagai berikut: a. Menarik 

orang yang memiliki kualifikasi untuk bergabung dengan organisasi; b. Mempertahankan 

karyawan agar terus datang untuk bekerja; c. Memberikan motivasi kepada karyawan 

untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggid. Kemudahan pengaturan administrasi dan 

aspek hukum; d. Bersaing dalam keunggulan kompetitif; e. Menjamin Keadilan internal 

dan eksternal dapat terwujud; f. Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan 

perusahaan. 

  Indikator Reward menurut (Tri Saputra dkk., 2020): 1. Upah; 2. Gaji; 3. Insentif; 

4. Tunjangan; dan 5. Penghargaan Interpersonal 

Kinerja   

Menurut (Kasmir, 2019) kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang 

telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam 
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suatu periode tertentu. Menurut Torang dalam (Praditya & Maemunah, 2023) kinerja 

adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi 

dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standard 

operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam 

organisasi. Dapat disimpulkan dari kedua teori ini bahwa kinerja melibatkan baik aspek 

hasil (output) maupun proses (perilaku dan cara kerja), yang diukur berdasarkan standar 

atau pedoman yang ditetapkan oleh organisasi. 

Kontribusi yang diberikan oleh anggota sebagai Sumber Daya Manusia (SDM) 

sering dikenal dengan istilah kinerja. Kinerja mengacu pada pencapaian hasil kerja dan 

sikap individu dalam menyelesaikan tugas yang telah diberikan oleh atasan. Keberhasilan 

individu dalam menyelesaikan tugas tersebut menunjukkan bahwa anggota tersebut telah 

memberikan kinerja yang baik. Oleh karena itu, penilaian kinerja anggota menjadi 

aktivitas penting dalam organisasi, karena penilaian ini pada akhirnya dapat 

menghasilkan gambaran tingkat kinerja anggota. Kinerja seorang anggota dapat dilihat 

dari hasil kerja yang dicapai dalam mendukung tujuan organisasi (Lestari dkk., 2021).  

Tujuan kinerja organisasi sebagai berikut (Manajemen Kinerja: Pengertian, Tujuan, 

Manfaat, dan Siklusnya, 2024): 

1. Tujuan Strategis 

Kinerja organisasi harus terkait dengan pencapaian tujuan strategis perusahaan. Ini 

mencakup pengembangan rencana yang jelas mengenai hasil yang ingin dicapai, 

perilaku yang diharapkan dari karyawan, serta karakteristik yang diperlukan untuk 

melaksanakan strategi tersebut. 

2. Tujuan Administratif 

Manajemen kinerja digunakan untuk mendukung keputusan administratif, seperti 

promosi, penggajian, dan pemberhentian karyawan. Informasi yang diperoleh dari 

evaluasi kinerja sangat penting dalam pengambilan keputusan ini. 

3. Tujuan Pengembangan 

Kinerja organisasi juga bertujuan untuk meningkatkan kapasitas dan kemampuan 

karyawan. Ini termasuk pelatihan bagi karyawan yang berkinerja rendah dan 

penempatan mereka pada posisi yang lebih sesuai dengan kemampuan mereka. 

Indikator kinerja menurut (Malkan et al., 2020) adalah sebagai berikut: 

1. Tujuan, merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang diinginkan dimasa yang akan 

datang dan mengetahui arah kemana kinerja harus dilakukan. 

2. Standar, kinerja seorang dikatakan berhasil apabila mampu mencapai standar yang 

ditentukan atau yang disepakati bersama antara bawahan dan atasan. 

3. Umpan balik, merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur kemajuan 

kinerja. Dengan umpan balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan sebagai hasilnya 

dapat dilakukan perbaikan kinerja. 

4. Alat atau sarana, merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. Tanpa alat 

atau sarana, tugas   pekerjaan   spesipikasi   tidak   dapat dilakukan   dan   tujuan   tidak   

dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya. 
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5. Kompetensi, merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 

memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang 

diperlukan  untuk pencapaian tujuan. 

6. Motif, adalah alasan untuk mendorong seseorang dalam melakukan sesuatu. 

7. Peluang, pekerjaan perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi 

kerjanya. 

Berdasarkan hasil wawancara, ditemukan bahwa anggota tim UKOR tidak 

menerima upah atau gaji dalam menjalankan tanggung jawab mereka. Meskipun gaji 

yang diterima cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari, hal ini tidak dianggap 

mencerminkan beban tanggung jawab yang mereka emban. Gaji tersebut juga dinilai 

tidak memberikan rasa aman secara finansial, sehingga anggota merasa kontribusi mereka 

dalam program olahraga dan rekreasi tidak dihargai secara memadai. Dalam hal insentif, 

meskipun ada bonus kinerja yang diberikan, insentif ini dianggap kurang memadai dan 

tidak konsisten, yang berdampak negatif pada motivasi anggota untuk berpartisipasi lebih 

aktif. Kurangnya keterkaitan antara insentif dengan pencapaian individu maupun tim juga 

mengurangi efektivitasnya sebagai pendorong kinerja. 

Terkait tunjangan, fasilitas olahraga yang dikelola bersama oleh UKOR dan 

universitas dianggap cukup membantu meningkatkan kinerja anggota serta memperkuat 

komunikasi antar anggota, dan meningkatkan motivasi serta kinerja para atlet dalam 

menorehkan prestasi. Namun, tunjangan kesehatan yang diberikan dinilai tidak memadai 

untuk mendukung kesejahteraan anggota, tetapi dalam cabang olahraga sepakbola 

memiliki sponsorship di bidang kesehatan dengan pihak eksternal yang dapat menunjang 

kesehatan masing-masing atlet. Fasilitas olahraga yang terbatas juga menjadi kendala 

dalam memenuhi kebutuhan tim contohnya seperti penggunaan satu lapangan yang 

diperuntukkan bagi tiga cabang olahraga. Maka dari itu dampak yang muncul 

dikarenakan adanya permasalahan tersebut adalah kurangnya produktivitas atlet dalam 

mempersiapkan untuk suatu pertandingan, dengan hasil akhir yang dicapai juga kurang 

maksimal. Sehingga dampak positif dari tunjangan tersebut tidak optimal.  

Dalam hal penghargaan interpersonal, pujian atau pengakuan dari rekan kerja 

maupun atasan jarang diterima. Kurangnya penghargaan ini menurunkan motivasi serta 

hubungan antar anggota tim. Tanpa adanya pengakuan yang memadai, anggota merasa 

kurang terhubung dengan tim dan lingkungan kerja, yang pada akhirnya mempengaruhi 

kinerja keseluruhan tim. Penghargaan interpersonal dinilai dapat meningkatkan semangat 

antar rekan setim dan juga merupakan bentuk apresiasi atas pencapaian-pencapaian yang 

telah diraih. 

Dalam konteks penetapan tujuan tahunan, hasil wawancara menunjukkan bahwa 

UKOR menetapkan tujuan melalui diskusi dan pengamatan terkait prioritas yang ingin 

dicapai. Tujuan besar dipecah menjadi target-target bulanan yang lebih kecil, tetapi tidak 

semua suara anggota didengar dalam proses pengambilan keputusan, yang menimbulkan 

ketidakseimbangan partisipasi. Standar kinerja di UKOR berdasarkan prinsip 

kekeluargaan dan sportivitas, serta berfokus pada pengembangan keterampilan olahraga 

dan manajemen keolahragaan. Namun, standar ini cenderung tidak terlalu spesifik dan 

bervariasi antaranggota, sehingga menyebabkan kurangnya keseragaman kinerja 
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meskipun semangat kebersamaan tetap terjaga. Di dalam UKOR menerapkan sistem 

bahwa apabila suatu cabang olahraga aktif dalam meraih prestasi dan juga aktif dalam 

keorganisasian, maka dinilai cabang olahraga tersebut memiliki kinerja yang produktif.  

Umpan balik yang paling efektif di UKOR adalah apresiasi dalam bentuk pujian, ucapan 

terima kasih, saran yang membangun, serta evaluasi yang dilakukan rutin setiap 3 bulan 

untuk memperbaiki kekurangan pada bulan-bulan sebelumnya. Umpan balik ini biasanya 

diberikan secara informal dan sering, yang dapat meningkatkan energi positif dalam 

organisasi. Namun, karena umpan balik tidak teratur dan kurang terstruktur, 

efektivitasnya dalam meningkatkan kinerja anggota tidak selalu maksimal. Sarana yang 

disediakan untuk mendukung kinerja anggota masih dianggap kurang memadai. 

Keterbatasan dana, sumber daya manusia, dan fasilitas fisik menjadi hambatan utama, 

sehingga pengembangan sarana lebih lanjut diperlukan agar tujuan organisasi dapat 

tercapai secara optimal. 

Kompetensi yang dianggap penting di UKOR mencakup kepemimpinan, 

pemecahan masalah, manajemen diri, konsistensi, serta basic skill keolahragaan. 

Penilaian kompetensi dilakukan saat pendaftaran melalui wawancara, tetapi kompetensi 

yang diukur sering kali bersifat umum dan tidak selalu akurat. Untuk meningkatkan 

kompetensi, anggota didorong untuk aktif dalam berbagai kegiatan UKOR, meskipun 

pengukuran formal terhadap kemajuan mereka masih terbatas. Motivasi anggota UKOR 

untuk aktif terletak pada kesempatan belajar dan pengalaman praktis yang relevan dengan 

dunia kerja. Meskipun insentif atau reward tidak diberikan secara rutin, banyak anggota 

tetap termotivasi oleh kesempatan belajar tersebut, meskipun bagi beberapa orang, 

insentif yang terbatas kurang cukup untuk memotivasi secara berkelanjutan.  

Kesempatan untuk menunjukkan prestasi tersedia bagi semua anggota, dan 

organisasi berupaya memberikan peluang yang sama. Namun, beberapa anggota merasa 

tidak mendapatkan perlakuan yang sama dalam hal kesempatan berprestasi, yang sering 

kali disebabkan oleh faktor internal, seperti dinamika tim atau preferensi kepemimpinan 

yang tidak terlihat secara langsung. Secara keseluruhan, meskipun UKOR menyediakan 

peluang pengembangan diri yang signifikan, masih ada kendala yang perlu diperbaiki, 

seperti keterbatasan sarana, standar kinerja yang tidak seragam, dan umpan balik yang 

tidak teratur. Untuk itu, diperlukan pengembangan sistem yang lebih terstruktur dan 

merata agar seluruh anggota dapat berkontribusi secara optimal. 

SIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa anggota UKOR merasa gaji yang diterima 

tidak sebanding dengan beban tanggung jawab mereka, sementara insentif yang diberikan 

dinilai tidak memadai dan tidak konsisten, yang berdampak pada motivasi. Fasilitas 

olahraga mendukung kinerja, namun keterbatasannya, terutama terkait tunjangan 

kesehatan, menghambat produktivitas. Penghargaan interpersonal jarang diterima, yang 

menurunkan semangat dan memperlemah hubungan antar anggota. Penetapan tujuan dan 

standar kinerja tidak seragam, serta umpan balik yang tidak terstruktur mengurangi 

efektivitas perbaikan kinerja. Kompetensi dinilai secara umum, meskipun peluang belajar 

tetap ada, meski kurang formal. 
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Berdasarkan hasil yang diperoleh maka peneliti ingin memberikan saran-saran sebagai 

berikut: 1. Perbaikan sistem penggajian dan insentif agar lebih adil dan terstruktur; 2. 

Peningkatan fasilitas dan tunjangan Kesehatan; 3. Peningkatan frekuensi penghargaan 

interpersonal; 4. Peningkatan keterlibatan anggota dalam pengambilan Keputusan; 5 

Standarisasi kinerja serta penataan sistem umpan balik agar lebih teratur dan efektif. 
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