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ABSTRACT 

In efforts to improve performance, organizations need to focus on the component of meeting employee needs. 
Performance appraisals are used as feedback on employee achievements and as a basis for organizations to 
formulate policies related to developing employee performance in the future. The aim of this research is to find 
out in depth the transparency and effectiveness of the reward and punishment system in improving employee 
performance. This research design uses qualitative research methods. The data collection techniques used in this 
research used interview techniques and literature studies. In this research, researchers used a purposive sampling 
technique. The data sources used are primary data sources and secondary data sources. Transparency in the 
reward and punishment system is important to increase employee objectivity and motivation. The reward and 
punishment system are not yet strictly regulated, making performance assessments less transparent and tend to 
be subjective. However, the punishment system currently implemented has had a positive impact in helping to 
improve the performance of employees. 
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ABSTRAK 
Dalam upaya peningkatan kinerja, organisasi perlu fokus kepada komponen pemenuhan kebutuhan 

karyawan. Penilaian kinerja digunakan sebagai umpan balik atas pencapaian pegawai dan sebagai dasar organisasi 
untuk menyusun kebijakan terkait pengembangan kinerja pegawai di masa depan. Tujuan penelitian ini ingin 
mengetahui secara mendalam terkait transparansi dan keefektifan sistem reward dan punishment dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Desain penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif. Teknik 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan teknik wawancara dan studi 
literatur. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik purposive sampling. Sumber data yang digunakan 
adalah sumber data primer dan data sekunder. Transparansi dalam sistem reward dan punishment penting untuk 
meningkatkan objektivitas dan motivasi karyawan. Sistem reward dan punishment yang belum diatur secara ketat, 
membuat penilaian kinerja kurang transparan dan cenderung subjektif. Namun, sistem punishment yang 
diterapkan saat ini telah memberikan dampak positif dalam membantu meningkatkan kinerja karyawan. 

Kata Kunci: Reward, Punishment, Kinerja Karyawan 

1. PENDAHULUAN
Pengalaman kerja memiliki peran penting

dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan 
yang memiliki pengalaman kerja yang lebih tinggi 
cenderung memiliki kemampuan yang lebih baik 
dalam menjalankan tugas dan memiliki 
keterampilan yang lebih luas. Pengalaman kerja juga 
mempengaruhi keterlibatan kerja, yang sangat 
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Karyawan yang terlibat dalam pekerjaannya serta 
memperoleh dukungan berupa pengawasan dan 
bimbingan cenderung memiliki kinerja yang lebih 
baik (Santosa, 2019). Kinerja dicapai berdasarkan 
standar kerja yakni perbandingan tingkat dimana 
suatu tugas tertentu diharapkan dapat diselesaikan 
dan  tujuan atau sasaran yang ingin dicapai. 

Kinerja adalah faktor penting yang 
menentukan seberapa besar kontribusi individu atau 
kelompok terhadap organisasi. Hal ini mencakup 

tingkat pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh 
organisasi. Oleh karena itu, perbaikan kinerja 
menjadi fokus utama, baik pada tingkat individu 
maupun kelompok. Usaha untuk meningkatkan 
kinerja mencakup berbagai aspek seperti pelatihan 
dan pengembangan keterampilan, peningkatan 
motivasi, serta penyesuaian lingkungan kerja yang 
mendukung. Dengan memperhatikan dan mengelola 
kinerja secara efektif, organisasi dapat memastikan 
bahwa setiap anggota tim memberikan kontribusi 
maksimal, yang pada akhirnya akan mendukung 
pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan 
(Rafiq, 2019). 

Dalam mencapai tujuan organisasi, 
pimpinan bekerja sama dengan pimpinan lain dan 
pegawai mereka. Keberhasilan pimpinan 
dipengaruhi oleh kontribusi pihak lain (Sinambela, 
2019). Hal tersebut berarti kinerja setiap anggota 
mempengaruhi kinerja pimpinan dan organisasi. 
Sistem reward dan punishment penting dalam 
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konteks ini. Reward mencerminkan produktivitas 
dan tanggung jawab karyawan, serta apresiasi 
perusahaan terhadap hasil kerja mereka. Sebaliknya, 
punishment mendorong perbaikan kinerja dan 
menghindari perilaku merugikan. Dengan demikian, 
reward dan punishment memotivasi karyawan untuk 
memberikan kontribusi terbaik, mendukung 
keberhasilan pimpinan, dan pencapaian tujuan 
organisasi. 

Dalam upaya peningkatan kinerja, 
organisasi perlu fokus kepada komponen 
pemenuhan kebutuhan karyawan. Reward 
digunakan sebagai salah satu langka untuk 
pemenuhan kebutuhan karyawan guna mencapai 
titik kualitas diri yang terbaik. Penghargaan 
digunakan sebagai sarana pemenuhan kebutuhan 
karyawan untuk mencapai tingkat kualitas pribadi 
tertinggi. Penggunaan reward yang nyata akan 
menjadi tolak ukur peningkatan dan  pengembangan 
karyawan, sehingga laju peningkatan kinerja akan 
berdampak pada perusahaan. Reward melalui sistem 
manajemen gaji merupakan salah satu reward yang 
sangat penting bagi kinerja karyawan baik secara 
bulanan maupun mingguan. Artinya, prestasi 
profesional mereka diberi imbalan yang setimpal 
melalui sistem penggajian  perusahaan (Sofiati, 
2021). 

Reward yang ditetapkan  perusahaan 
tentunya juga harus diimbangi dengan aturan 
organisasi yang harus dipatuhi dan dilaksanakan 
oleh karyawan. Kesesuaian dan kesetiaan 
merupakan nilai-nilai penting dalam suatu 
perusahaan, dimana pegawai yang menaati 
peraturan organisasi tidak akan menyimpang dari 
tujuan utama organisasi dan kesetiaan pegawai akan 
membawa stabilitas pada perusahaan. Apabila 
aturan organisasi dilanggar, sanksi yang sesuai 
appraisal menjadi sangat penting bagi suatu 
organisasi karena dapat menilai kualitas individu di 
dalamnya dan membantu manajemen dalam 
pengambilan keputusan terkait sumber daya 
manusia (Faza & Mukaram, 2023). 

Suatu organisasi memerlukan penilaian 
kinerja yang dapat membantu mengidentifikasi 
peningkatan kinerja karyawan. Penilaian kinerja 
digunakan sebagai umpan balik atas pencapaian 
pegawai dan sebagai dasar organisasi untuk 
menyusun kebijakan terkait pengembangan kinerja 
pegawai di masa depan. Proses penilaian yang 
terstruktur ini melibatkan pengukuran kinerja 
berdasarkan indikator yang jelas dan standar yang 
telah ditetapkan, sehingga hasilnya dapat 
memberikan gambaran yang akurat mengenai sejauh 
mana karyawan telah berkontribusi terhadap 
organisasi. Implementasi performance appraisal 
atau penilaian kinerja di Universitas Airlangga, 
misalnya, memainkan peran krusial dalam 
memoderasi pengaruh reward dan punishment 
terhadap kinerja karyawan (Latiep, 2022).  

Di era globalisasi, sumber daya manusia 
merupakan modal terpenting untuk meningkatkan 
daya saing, dan segala fenomena sosial, baik masa 
kini maupun masa depan, ditentukan oleh 
pengelolaan sumber daya manusia (Pangestu, 2022). 
Keberhasilan pelaksanaan sistem reward dan 
punishment serta penilaian kinerja di Universitas 
Airlangga tidak hanya bergantung pada kebijakan 
yang diterapkan, tetapi juga pada komitmen dan 
partisipasi aktif dari seluruh pimpinan dan 
karyawan.  hal ini berarti setiap pimpinan fakultas 
dan departemen harus terlibat secara aktif dalam 
proses penilaian kinerja serta penerapan reward dan 
punishment. Ini akan memastikan bahwa kebijakan 
yang diterapkan benar-benar efektif dalam 
meningkatkan kinerja individu dan universitas 
secara keseluruhan. Dengan demikian, Universitas 
Airlangga dapat terus bersaing dan mempertahankan 
reputasinya sebagai salah satu universitas terkemuka 
di Indonesia. 

Dengan demikian, pengelolaan sumber 
daya manusia (SDM) yang efektif di kampus 
tersebut tidak hanya berdampak pada peningkatan 
kualitas pengajaran dan pelayanan akademik, tetapi 
juga berkontribusi terhadap reputasi dan 
keberlanjutan Universitas Airlangga dalam 
lingkungan pendidikan yang semakin kompetitif 
(Hidayat & Bayudhirgantara 2023). Pengelolaan 
SDM yang baik memastikan bahwa setiap 
karyawan, mulai dari dosen hingga staf 
administratif, berfungsi pada tingkat optimal 
mereka, yang pada gilirannya meningkatkan 
pengalaman belajar mahasiswa dan efisiensi 
operasional universitas. Dalam jangka panjang, hal 
ini membantu Universitas Airlangga 
mempertahankan posisinya sebagai institusi 
pendidikan terkemuka, menarik lebih banyak 
mahasiswa berkualitas, serta membangun citra 
positif di mata pemangku kepentingan dan 
masyarakat luas.  

Untuk menjaga keberlanjutan dan 
keunggulan kompetitif, Universitas Airlangga juga 
perlu memastikan bahwa program reward dan 
punishment dijalankan secara transparan dan adil. 
Transparansi dalam proses ini akan membangun 
kepercayaan di antara karyawan dan memastikan 
bahwa mereka merasa dihargai atas kontribusinya 
atau diberi kesempatan untuk memperbaiki kinerja 
mereka jika diperlukan. Transparansi dalam 
manajemen kinerja tidak hanya meningkatkan 
motivasi karyawan tetapi juga memperkuat budaya 
organisasi yang positif dan kolaboratif. Dengan 
sistem yang adil dan transparan, Universitas 
Airlangga dapat memastikan bahwa setiap karyawan 
memiliki kesempatan yang sama untuk berkembang 
dan berkontribusi secara maksimal terhadap tujuan 
institusi (Nasih & Ekowati 2022). 

Selain itu, Universitas Airlangga harus 
terus beradaptasi dengan perkembangan teknologi 
untuk mendukung sistem penilaian kinerja dan 
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pengelolaan sumber daya manusia yang lebih 
efektif. Perangkat lunak manajemen kinerja yang 
canggih memungkinkan universitas mengumpulkan 
data kinerja secara real-time, menganalisisnya 
dengan lebih akurat, dan memberikan umpan balik 
yang lebih cepat kepada karyawan. Teknologi ini 
juga memungkinkan universitas untuk 
menyesuaikan strategi manajemen kinerja 
berdasarkan data yang dihasilkan, memungkinkan 
universitas untuk merespons kebutuhan karyawan 
dan tantangan organisasi dengan lebih cepat dan 
akurat (Supriyadi,  2023). Dengan memanfaatkan 
teknologi secara efektif, Universitas Airlangga dapat 
meningkatkan efisiensi operasional dan kualitas 
layanan akademik, yang dapat memperkuat 
posisinya dalam dunia pendidikan tinggi yang 
semakin kompetitif. 

2. LANDASAN TEORI
Karyawan
Karyawan merupakan aset utama perusahaan

dan mempunyai peran yang strategis di dalam 
perusahaan yaitu sebagai pemikir, perencana, dan 
pengendali aktivitas perusahaan. (Mardiana, 
2021).Karyawan adalah salah satu faktor yang 
paling esensial dalam perusahaan (kongsi), karena 
karyawan merupakan faktor penentu berhasil atau 
tidaknya dalam mencapai tujuan dan sasaran dari 
organisasi tersebut (Mangkunegara, 2022). 

Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah faktor penting yang menentukan 

seberapa besar kontribusi individu atau kelompok 
terhadap organisasi. Hal ini tidak hanya 
mencerminkan kemampuan dan efektivitas dalam 
melaksanakan tugas, tetapi juga mencakup tingkat 
pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh 
organisasi. Oleh karena itu, perbaikan kinerja 
menjadi fokus utama, baik pada tingkat individu 
maupun kelompok. Usaha untuk meningkatkan 
kinerja mencakup berbagai aspek seperti pelatihan 
dan pengembangan keterampilan, peningkatan 
motivasi, serta penyesuaian lingkungan kerja yang 
mendukung. Dengan memperhatikan dan mengelola 
kinerja secara efektif, organisasi dapat memastikan 
bahwa setiap anggota tim memberikan kontribusi 
maksimal, yang pada akhirnya akan mendukung 
pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. 
(Rafiq, 2019). 

Reward

Reward adalah salah satu metode untuk 
memotivasi seseorang untuk melakukan kebaikan 
dan meningkatkan prestasinya. Reward adalah 
ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan yang 
bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi 
usahanya untuk memperbaiki atau meningkatkan 
kinerja yang telah dicapai. Reward yang diberikan 
kepada karyawan akan memberikan pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja (Pramesti, 2019).  Dalam 
konsep manajemen, reward merupakan salah satu 

alat untuk peningkatan motivasi para pegawai. 
Selain suatu motivasi, reward juga bertujuan untuk 
memperbaiki atau meningkatkan prestasi yang telah 
dapat dicapai (Gunawan, 2023). Reward sangat 
berperan penting dalam meningkatkan kinerja 
karyawan atau pegawai, karena reward merupakan 
salah satu bentuk penilaian yang positif terhadap 
pegawai maupun karyawan atas prestasi maupun 
hasil yang dilakukan. Reward bertujuan agar 
seseorang menjadi semakin giat dalam melakukan 
segala pekerjaan atau aktivitas. Dengan demikian 
karyawan akan melakukan perbuatan atau mencapai 
suatu prestasi agar memperoleh reward tersebut 
(Pratama & Sukarno 2021). 

Punishment

Punishment diartikan sebagai suatu hukuman 
atau sanksi. Jika reward merupakan bentuk 
dorongan yang positif, maka sebaliknya punishment 
sebagai suatu bentuk dorongan yang negatif. 
Namun, jika diberikan secara tepat dan bijak bisa 
menjadi sarana untuk memotivasi (Gunawan, dkk. 
2023). Punishment adalah sebuah cara untuk 
mengarahkan sebuah tingkah laku agar sesuai 
dengan tingkah laku yang berlaku secara umum. 
Punishment adalah suatu konsekuensi yang tidak 
menyenangkan atau tidak diinginkan yang diberikan 
oleh atasan atas suatu perilaku tertentu yang telah 
dilakukan. Punishment (hukuman) jika digunakan 
secara efektif dapat menekan perilaku dalam 
organisasi, dengan kata lain punishment sebaiknya 
diberikan setelah melalui pertimbangan yang cermat 
dan objektif dari semua aspek yang relevan dengan 
situasi yang terjadi (Pramesti, 2019).  

Reward dan Punishment Untuk 
Meningkatkan Kinerja Karyawan 

Penelitian mengenai hubungan antara reward 
dan punishment terhadap kinerja karyawan telah 
banyak dilakukan sebelumnya. Reward berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Artinya apabila 
sistem reward yang diberikan semakin adil seperti 
gaji dan bonus, kesejahteraan, serta pengembangan 
karir maka kinerja karyawan akan semakin 
meningkat sehingga mampu melaksanakan 
pekerjaannya. Besarnya penghargaan yang 
diberikan perusahaan seringkali mencerminkan 
tingkat produktivitas yang ditunjukkan oleh 
karyawan, yang didasari oleh tanggung jawab serta 
rasa memiliki yang kuat terhadap perusahaan. 
Sebaliknya, perusahaan menunjukkan apresiasi 
terhadap hasil kerja karyawan dengan memberikan 
penghargaan yang berarti dan dapat langsung 
dirasakan manfaatnya oleh karyawan. (Leuhery, 
2023). 

3. METODOLOGI PENELITIAN
Desain penelitian ini menggunakan metode

penelitian kualitatif. Penelitian kualitatif merupakan 
penelitian  yang bersifat deskriptif dan analisis. 
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Deskriptif dalam penelitian kualitatif berarti 
menggambarkan dan menjabarkan peristiwa, 
fenomena dan situasi sosial yang diteliti. Analisis 
berarti memaknai dan menginterpretasikan serta 
membandingkan data hasil penelitian (Waruwu, 
2023). Teknik pengumpulan data yang digunakan 
dalam penelitian ini dengan menggunakan teknik 
wawancara dan studi literatur. Dalam penelitian ini, 
peneliti menggunakan teknik purposive sampling. 
Teknik purposive sampling digunakan peneliti 
untuk memilih responden berdasarkan penilaian 
mereka terhadap siapa yang paling relevan dengan 
tujuan penelitian. Sumber data yang digunakan 
adalah sumber data primer dan data sekunder. 
Sumber data primer diperoleh dengan cara menggali 
informasi langsung dari responden dan pencatatan 
sumber data utama melalui wawancara kepada 
karyawan Fakultas Vokasi Universitas Airlangga. 
Sumber data sekunder diperoleh dari studi literatur. 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil penelitian yang telah 

dilakukan, berikut merupakan hasil kesimpulan 
wawancara yang diperoleh. Wawancara dalam 
penelitian ini dilakukan pada Tenaga Akademik 
(Responden 1), Dosen (Responden 2), Satpam 
(Responden 3), dan Cleaning Service (Responden 4) 
di Fakultas Vokasi Universitas Airlangga (Lampiran 
Tabel. 1). Wawancara dilakukan pada hari Rabu, 3 
Juli 2024. 

Transparansi sistem reward dan 
punishment Fakultas Vokasi Universitas Airlangga 
diartikan sebagai keterbukaan dan kejelasan kriteria 
dan prosedur evaluasi kinerja. Berdasarkan hasil 
wawancara yang telah dilakukan menunjukkan 
bahwa meskipun kehadiran dan jam kerja karyawan 
tercatat secara otomatis, tidak ada reward yang 
diberikan kepada karyawan yang melakukan kinerja 
dengan baik dan punishment hanya diberikan dalam 
bentuk surat peringatan (SP) jika kesalahan terus 
berulang. Penilaian kinerja menjadi alat yang 
seharusnya dapat membantu pegawai dan organisasi 
untuk mencapai suatu tujuan yang diinginkan 
(Nurasisah, 2022). 

Adanya kesenjangan dalam sosialisasi dan 
implementasi kebijakan sehingga banyak karyawan 
yang belum memahami peraturannya. Sistem 
reward dan punishment yang belum diatur secara 
ketat, khususnya pada bagian pelayanan kebersihan 
dan keamanan, membuat penilaian kinerja kurang 
transparan dan cenderung subjektif. Transparansi 
dalam sistem reward dan punishment di Fakultas 
Vokasi belum mempengaruhi motivasi karyawan 
secara signifikan karena belum ada sistem reward 
yang jelas. Objektivitas penilaian kinerja dapat 
ditingkatkan dengan transparansi dan keterbukaan 
data serta kriteria yang digunakan. Saat ini, 
objektivitas dipengaruhi oleh kurangnya sistem  
reward yang jelas dan penilaian yang tidak merata. 
Implementasi kebijakan berpengaruh positif 

signifikan terhadap motivasi, disiplin kerja tidak 
berpengaruh positif terhadap motivasi, motivasi 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
(Aryani, 2021). 

Ketidakjelasan mengenai aturan kerja dan 
pencatatan kehadiran di Fakultas Vokasi Universitas 
Airlangga telah menyebabkan berbagai masalah, 
termasuk sulitnya menemukan dosen di kampus. 
Ketika aturan kerja dan kebijakan penilaian tidak 
disosialisasikan dengan baik, dosen sering kali tidak 
mengetahui apa yang diharapkan dari mereka. 
Misalnya, tanpa pemahaman yang jelas tentang 
kehadiran dan jam kerja yang harus dipenuhi, dosen 
mungkin merasa tidak perlu berada di kampus pada 
waktu tertentu. Hal ini tidak hanya berdampak 
negatif pada kinerja individu dosen, tetapi juga 
mengganggu kolaborasi dan interaksi yang penting 
bagi keberhasilan proses pembelajaran dan 
administrasi. 

Selain itu,kurangnya transparansi dalam 
pencatatan kehadiran juga menambah kompleksitas 
masalah ini, karena ketika karyawan tidak 
memahami bagaimana kehadiran mereka dicatat dan 
dievaluasi, mereka cenderung merasa tidak 
termotivasi untuk mematuhi aturan yang ada. 
penurunan motivasi kerja karyawan yang 
ditunjukkan dengan keterlambatan hadir yang 
mencerminkan rendahnya disiplin kerja. karyawan 
yang sering datang terlambat menunjukkan 
kurangnya peraturan yang tegas dalam menjalankan 
tugas mereka.(Aryani, 2021). Hal ini diperparah 
oleh sistem reward yang tidak jelas, yang seharusnya 
bisa memberikan insentif positif bagi mereka yang 
menunjukkan kinerja baik. Ketidakjelasan ini 
menciptakan lingkungan kerja yang tidak kondusif, 
di mana dosen merasa tidak dihargai dan tidak 
memiliki arahan yang jelas mengenai standar kinerja 
yang diharapkan. Untuk mengatasi masalah ini, 
diperlukan sosialisasi yang lebih efektif mengenai 
aturan kerja dan sistem pencatatan kehadiran, serta 
pengenalan sistem reward yang transparan dan adil 
untuk meningkatkan motivasi dan kinerja dosen. 

Hasil penelitian Zulkifli & Rosalinda pada 
tahun 2023 menyatakan bahwa kepuasan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Kepuasan kerja dapat diukur dari 
perbandingan antara apa yang diharapkan oleh 
seorang karyawan dengan hasil yang didapatkannya 
sebagai imbalan atas pekerjaanya. Reward seorang 
karyawan tergantung seberapa jauh perbedaan 
antara apa yang diharapkan dengan apa yang 
didapatkan seorang karyawan sebagai imbalan 
pekerjaanya. Apabila hasil yang didapatkan seorang 
karyawan lebih besar dari apa yang diharapkan 
maka karyawan tersebut akan merasa puas dan akan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan tersebut. 
Hal tersebut juga didukung oleh penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Suwanto pada tahun 2019 
tentang “Pengaruh Reward, Punishment dan 
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan”. 
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Sistem punishment yang diterapkan saat ini 
memberikan dampak positif dalam membantu 
meningkatkan kinerja karyawan Fakultas Vokasi 
Universitas Airlangga. Namun, dalam penerapan 
sistem reward dan punishment ini masih belum 
diterapkannya sistem reward yang jelas dan 
terstruktur. Untuk meningkatkan efektivitas sistem 
reward dan  punishment, perlu diperkenalkan sistem 
reward yang jelas dan memastikan punishment 
diberikan secara adil dan konsisten. Pelatihan dan 
pengembangan keterampilan karyawan juga perlu 
ditingkatkan untuk mendukung peningkatan kinerja 
(Mangkunegara, 2022). Mendefinisikan ulang 
parameter dan indikator kerja yang jelas, serta sering 
melakukan sosialisasi mengenai kebijakan dan 
aturan kerja sangat diperlukan.  

5. KESIMPULAN
Simpulan
Pengalaman kerja memegang peranan yang

sangat penting dalam meningkatkan kinerja 
pegawai. Karyawan dengan pengalaman kerja lebih 
banyak cenderung lebih baik dalam pekerjaannya 
dan memiliki keterampilan yang lebih 
komprehensif. Di Fakultas Vokasi Universitas 
Airlangga, kinerja pegawai menjadi fokus upaya 
meningkatkan kontribusi individu dan kelompok 
terhadap tujuan organisasi. Fokus pada peningkatan 
kinerja mencakup berbagai strategi seperti pelatihan 
dan pengembangan keterampilan, peningkatan 
motivasi, dan penyesuaian lingkungan kerja untuk 
mendorong peningkatan produktivitas. Untuk 
meningkatkan efektivitas sistem reward dan 
punishment, perlu diperkenalkan sistem reward 
yang lebih terstruktur dan adil serta meningkatkan 
sosialisasi kebijakan. Pemberian punishment secara 
adil dan tidak subjektif serta penerapan sistem 
reward yang transparan dan terstruktur harus 
menjadi prioritas. Hal ini tidak hanya menciptakan 
insentif positif bagi karyawan berbakat, namun juga 
meningkatkan motivasi dan komitmen mereka 
dalam mencapai tujuan organisasi. 

Saran 
Untuk meningkatkan transparansi dan efektivitas 

sistem reward dan punishment di Fakultas Vokasi 
Universitas Airlangga, perlu dikembangkan sistem 
reward yang jelas dan terstruktur, dengan kriteria 
terukur dan beragam bentuk reward, seperti 
pengakuan publik dan peluang pelatihan. Publikasi 
kriteria dan prosedur penilaian kinerja harus 
dilakukan, disertai dengan feedback berkala dan 
pelibatan karyawan dalam proses penilaian. Sistem 
punishment yang adil dan konsisten harus 
ditegakkan, dengan definisi kesalahan yang jelas 
dan prosedur pengawasan yang ketat, serta 
memberikan peluang bagi karyawan untuk 
memperbaiki kinerjanya. Program pelatihan dan 
pengembangan keterampilan rutin harus diadakan, 
termasuk pelatihan khusus bagi manajer untuk 

memastikan objektivitas penilaian. Sosialisasi 
kebijakan dan aturan kerja melalui sesi berkala dan 
dokumentasi tertulis yang dapat diakses oleh semua 
karyawan sangat diperlukan. Selain itu, peningkatan 
komunikasi internal melalui saluran terbuka dan 
forum diskusi rutin akan membantu membahas 
kinerja, mengatasi masalah, dan mencari solusi 
bersama, sehingga meningkatkan motivasi dan 
kinerja karyawan secara keseluruhan. 
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