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ABSTRAK 

 

Reihan Yudha Permana, (2025): Pengaruh Reward and Punishment Terhadap 

Kinerja Guru di Madrasah Aliyah Negeri 2 

Kampar. 

 

Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif yang terdiri atas variabel reward 

(X1), variabel punishment (X2), dan variabel kinerja guru (Y). Tujuan penelitian ini 

adalah untuk menguji pengaruh reward and punishment terhadap kinerja guru di MAN 2 

Kampar. Subjek penelitian ini adalah guru di MAN 2 Kampar dan objek pada penelitian 

ini adalah pengaruh reward and punishment terhadap kinerja guru di MAN 2 Kampar. 

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh guru di MAN 2 Kampar 

yang berjumlah 32 orang. Karena hanya berjumlah 32 orang maka seluruh populasi 

dijadikan responden. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah angket dan 

dokumentasi. Data penelitian ini dianalisis menggunakan kuantitatif persentase dan 

analisis regresi linear berganda. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa reward 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru (sig. 0,009 < 0,05), sedangkan 

punishment tidak berpengaruh signifikan (sig. 0,598 > 0,05). Secara simultan, reward dan 

punishment berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru (sig. 0,004 < 0,05) dengan 

kontribusi variabel X1 dan X2 sebesar 32,1% (R² = 0,321) terhadap variabel Y, 

sedangkan sisanya 67,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada 

penelitian ini. Jadi, semakin baik pemberian reward dan punishment yang didapatkan 

maka semakin bagus kinerja guru. 

 

Kata Kunci: Reward, Punishment, Kinerja Guru  
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ABSTRACT 
 

Reihan Yudha Permana, (2025): The Influence of Reward and Punishment to
ward Teacher Performance at State Islamic 
Senior High School 2 Kampar 

 
It was quantitative research consisting of variables of reward (X1), punishment 

(X2), and teacher performance (Y). This research aimed at testing the influence of reward 

and punishment toward teacher performance at State Islamic Senior High School 2 

Kampar. The subject of this research were teacher at State Islamic Senior High School 2 

Kampar, and the object was the influence of reward and punishment toward teacher 

performance at State Islamic Senior High School 2 Kampar. All teachers at State Islamic 

Senior High School 2 Kampar were the population of this research, and they were 32 

teachers. Because there were only 32 teachers, the entire population was selected as 

respondents. Questionnaire and documentation were the techniques of collection data. 

The data in this research were analyzed by using quantitative percentage and multiple 

linear regression analysis. Based on the research findings, there was a positive and 

significant effect of reward toward teacher performance (sig. was 0.009 lower than 0.05), 

while there was no significant effect of punishment (sig. was 0.598 higher than 0.05). 

Simultaneously, there was a significant effect of reward and punishment toward teacher 

performance (R
2 

= 0.321) to variable Y , and the rest 67.9% was influenced by other 

variables not examined in this research. So, the better the reward and punishment were 

given, the better the teacher performance would be.  

 

Keywords: Reward, Punishment, Teacher Performance 
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 ملخّص

 تأثير نظام المكافأة والعقوبة على أداء المعلمين في(: ٠٢٠٢ريحان يودا فيرمانا، )
المدرسة الثانوية الإسلامية الحكومية الثانية 

 بكامبار

)الدتغير الدستقل  ، ويتكون من متغير الدكافأةكمييعد هذا البحث من البحوث ال
ويهدف )الدتغير التابع(.  ، ومتغير أداء الدعلمين(٢)الدتغير الدستقل  ، ومتغير العقوبة(١

على أداء الدعلمين في الددرسة الثانوية هذا البحث إلى اختبار تأثير الدكافأة والعقوبة 
الددرسة  البحث فجميع الدعلمين في مجتمعأما  .بكامبار الإسلامية الحكومية الثانية

معلما، وبما أن العدد قليل،  ٢٣بكامبار، وعددهم  الثانوية الإسلامية الحكومية الثانية
 انيجمع البيانات استبخدم في واست   .فقد تم اعتبار جميع أفراد المجتمع عينة للبحث

وتم تحليل البيانات باستخدام النسب الدئوية الكمية، وتحليل الانحدار الخطي . وتوثيق
على أداء الدعلمين،  وكبيراؤثر تأثيرا إيجابيا تأظهرت نتائج البحث أن الدكافأة  .الدتعدد

حيث  كبيراؤثر تأثيرا  تالعقوبة لا و ، (8.8٥ < 8.٥٩٨) حيث بلغت القيمة الدلالية
وعلى نحو مشترك، تبين أن الدكافأة (. 8.8٥ < 8.٥٩٨) بلغت القيمة الدلالية

، وبنسبة 8.8٥ > 8.88٤ على أداء الدعلمين بقيمة دلالة كبيراؤثران تأثيرا  توالعقوبة 
 (8.٣٢١: معامل التحديد) %٣٢.١ تبلغ ٢والدتغير الدستقل  ١الدتغير الدستقل  مساهمة

متغيرات أخرى لم يشملها هذا  أثرّ عليها %٦٧.٩ النسبة الدتبقيةو ، التابع في الدتغير
وبناء عليه، كلما كان نظام الدكافأة والعقوبة أفضل، كان أداء الدعلمين أفضل    .البحث
 .كذلك

أداء المعلمين ،المكافأة والعقوبة: الكلمات الأساسية  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Setiap sekolah memerlukan tenaga pegawai untuk mencapai tujuannya, di 

mana pegawai dapat menunjukkan prestasi apabila memiliki motivasi kerja. 

Motivasi merupakan keinginan dalam diri seseorang yang mendorongnya untuk 

bertindak. Motivasi akan lebih kuat jika seseorang merasa perlu berusaha 

mencapai tujuan tertentu dan menganggap hasil yang diperolehnya penting sesuai 

kebutuhannya.  Motivasi untuk bekerja dengan baik dapat terbentuk melalui 

pemberian insentif.1 Sesuai dengan pengertiannya, reward adalah penghargaan 

dan punishment adalah sanksi. Reward dan punishment berfungsi sebagai alat 

pemacu motivasi pegawai untuk bekerja lebih keras, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja mereka. Perbedaannya, reward diberikan saat pegawai 

menunjukkan kinerja yang baik, sedangkan punishment diberikan jika pegawai 

belum mampu bekerja secara optimal atau melanggar aturan yang ada di sekolah.  

Penerapan punishment bagi guru ASN telah memiliki dasar hukum yang jelas, 

yaitu Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 94 Tahun 2021 tentang Disiplin 

Pegawai Negeri Sipil. Dalam peraturan tersebut dijelaskan bahwa pelanggaran terhadap 

kewajiban dan larangan sebagai PNS dapat dikenakan sanksi disiplin yang terbagi 

menjadi ringan, sedang, dan berat. Hal ini memperkuat pentingnya implementasi sistem 

reward dan punishment yang adil dan konsisten untuk menjaga kinerja serta kedisiplinan 

tenaga pendidik. 

                                                           
1
 Prasetyo, R. (2021). Pengaruh Reward terhadap Motivasi Guru. Jurnal Pendidikan dan 

Pembelajaran, 8(2), hlm. 123-134. 
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Kinerja guru merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan 

keberhasilan proses pendidikan. Guru tidak hanya bertanggung jawab dalam 

menyampaikan materi pembelajaran, tetapi juga berperan sebagai motivator dan 

fasilitator yang memengaruhi perkembangan peserta didik. Namun, data 

menunjukkan bahwa banyak sekolah di Indonesia masih menghadapi masalah 

terkait rendahnya kinerja guru. Berdasarkan laporan Kemendikbudristek tahun 

2023, sekitar 35% guru di Indonesia menunjukkan kinerja yang berada di bawah 

standar nasional, terutama di daerah terpencil dan wilayah dengan keterbatasan 

sumber daya.
2
 

Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja guru adalah melalui 

penggunaan strategi pemberian hadiah (reward) dan hukuman (punishment). 

Secara teoritis, konsep ini berakar pada teori penguatan (reinforcement theory) 

yang dikemukakan oleh B.F. Skinner. Teori ini menyatakan bahwa perilaku 

individu dapat diperkuat atau dihentikan melalui konsekuensi tertentu. Hadiah 

bertujuan untuk memberikan insentif positif, sedangkan hukuman berfungsi 

sebagai koreksi terhadap perilaku yang tidak diinginkan. Dalam konteks 

pendidikan, implementasi strategi ini telah banyak diterapkan, tetapi 

efektivitasnya masih menjadi perdebatan di kalangan praktisi dan akademisi.  

Pemberian reward kepada setiap individu harus disesuaikan dengan hak 

dan tanggung jawab yang dimilikinya. Penting dipahami bahwa reward tidak 

hanya berupa materi, tetapi juga dipengaruhi oleh interaksi antar individu serta 

                                                           
2
 Kemendikbudristek. (2023). Laporan Tahunan Pendidikan Nasional. 
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lingkungan organisasi.
3
 Pada waktu tertentu, seseorang mungkin tergerak oleh 

manfaat ekonomi (economic rewards). Jika hak terkait dengan reward untuk 

mendorong peningkatan kinerja, maka punishment diperlukan sebagai mekanisme 

untuk meminimalkan kesalahan dan penurunan kinerja. Punishment adalah 

konsekuensi yang kurang menyenangkan atau tidak diinginkan yang diberikan 

oleh atasan sebagai tanggapan atas perilaku tertentu yang dilakukan. 

Penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh Jatmiko, menunjukkan 

bahwa pemberian hadiah dapat meningkatkan motivasi dan kinerja guru sebesar 

20% dalam jangka pendek.
4
 Namun, penelitian tersebut terbatas pada sekolah 

swasta di wilayah perkotaan, sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan ke 

sekolah negeri atau daerah terpencil. Di sisi lain, studi oleh Rahmawati 

menemukan bahwa penerapan hukuman yang terlalu ketat justru menurunkan 

kepuasan kerja guru, meskipun meningkatkan disiplin.
5
 Hal ini menunjukkan 

adanya kontradiksi dalam implementasi hadiah dan hukuman di lingkungan 

sekolah. 

Tren global juga menunjukkan pergeseran paradigma dalam pengelolaan 

sumber daya manusia, termasuk dalam pendidikan. Banyak negara maju mulai 

mengintegrasikan pendekatan berbasis insentif dan konsekuensi untuk 

meningkatkan kinerja tenaga pengajar. Sebagai contoh, di Finlandia, pendekatan 

ini berhasil meningkatkan keterlibatan dan kinerja guru hingga 30% dalam kurun 

                                                           
3
 Supriyadi, H. (2019). Reward dalam Pendidikan: Teori dan Praktik. Jurnal Pendidikan 

dan Pengajaran, 7(1), hlm. 34-45. 
4
 Jatmiko, A. (2020). "Penerapan Reward dalam Meningkatkan Kinerja Guru di Sekolah 

Swasta." Jurnal Pendidikan dan Pengajaran, 45(2), hlm. 123-135. 
5
 Rahmawati, S. (2021). "Efek Disiplin dan Hukuman terhadap Kepuasan Kerja Guru." 

Jurnal Manajemen Pendidikan, 32(1), hlm. 67-78. 
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waktu lima tahun.
6
 Pastikan sumber ini relevan dan dapat diakses untuk 

mendukung klaim. Namun, keberhasilan tersebut sangat bergantung pada 

bagaimana sistem tersebut dirancang dan disesuaikan dengan konteks lokal. 

Di Indonesia, tantangan utama dalam penerapan hadiah dan hukuman 

meliputi kurangnya transparansi dalam penilaian kinerja, minimnya anggaran 

untuk insentif, serta adanya resistensi budaya terhadap hukuman formal. 

Penelitian oleh Putri dan Kurniawan menunjukkan bahwa 60% guru merasa 

sistem penghargaan di sekolah negeri masih belum optimal,
7
 sementara studi dari 

Hartono menyoroti pentingnya menyesuaikan bentuk hukuman dengan konteks 

budaya setempat untuk meningkatkan efektivitasnya.
8
 Sebagai contoh, hasil survei 

oleh Lembaga Penjamin Mutu Pendidikan (LPMP) pada tahun 2022 menunjukkan 

bahwa hanya 45% sekolah yang memiliki sistem evaluasi kinerja guru yang jelas 

dan konsisten.
9
 Namun, data spesifik dari survei ini perlu diverifikasi lebih lanjut 

untuk memastikan keabsahan dan relevansinya dalam konteks penelitian ini. Hal 

ini mengakibatkan implementasi hadiah dan hukuman sering kali dilakukan secara 

subjektif dan tidak efektif. 

Kekurangan dalam penelitian terdahulu juga menjadi alasan perlunya 

penelitian lebih lanjut. Sebagian besar studi sebelumnya cenderung menggunakan 

pendekatan kualitatif yang berfokus pada pengalaman subjektif guru, sehingga 

                                                           
6
 OECD. (2022). "Teacher Incentives and Performance: Lessons from Finland." OECD 

Education Reports. 
7
 Putri, D., & Kurniawan, B. (2020). "Evaluasi Sistem Reward pada Guru di Sekolah 

Negeri: Studi Kasus di Indonesia." Jurnal Pendidikan Nasional, 15(3), hlm. 200-215. 
8
 Hartono, R. (2021). "Budaya Organisasi dan Implementasi Hukuman dalam 

Pendidikan." Jurnal Manajemen Sekolah, 19(4), hlm. 311-325. 
9
 Lembaga Penjamin Mutu Pendidikan (LPMP). (2022). "Laporan Evaluasi Kinerja Guru 

Tahun 2022." Jakarta: LPMP. 
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kurang memberikan gambaran kuantitatif tentang hubungan antara hadiah, 

hukuman, dan kinerja. Selain itu, populasi penelitian yang terbatas pada satu jenis 

sekolah atau wilayah tertentu membuat hasil penelitian sulit untuk digeneralisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk melengkapi kekurangan tersebut dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif yang lebih komprehensif. Pendekatan ini 

memungkinkan pengukuran hubungan yang lebih akurat antara variabel-variabel 

yang diteliti, sehingga memberikan gambaran yang lebih objektif dan mendalam. 

Dengan melibatkan sampel yang lebih beragam, penelitian ini juga berupaya 

untuk mencerminkan realitas yang lebih luas. 

Selain itu, penelitian ini juga akan mempertimbangkan faktor-faktor lain 

yang dapat memengaruhi kinerja guru, seperti tingkat kepuasan kerja, beban kerja, 

dan dukungan dari manajemen sekolah. Dengan demikian, hasil penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih holistik mengenai dinamika 

kinerja guru di Indonesia. 

Manfaat penelitian ini tidak hanya bersifat teoritis tetapi juga praktis. 

Secara teoritis, penelitian ini akan memperkaya literatur tentang manajemen 

sumber daya manusia dalam pendidikan, khususnya dalam konteks penerapan 

hadiah dan hukuman. Secara praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi acuan bagi 

pembuat kebijakan dan manajemen sekolah dalam merancang sistem evaluasi 

kinerja guru yang lebih efektif dan adil. 

Dengan latar belakang ini, tujuan utama penelitian ini adalah untuk 

menganalisis pengaruh hadiah dan hukuman terhadap kinerja guru secara 

kuantitatif, dengan mempertimbangkan faktor-faktor kontekstual yang relevan. 



6 

 

 
 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan dalam upaya 

meningkatkan kualitas pendidikan di Indonesia.  

Berdasarkan hasil pengamatan peneliti di Madrasah Aliyah Negeri 2 

Kampar, Desa Tanjung Rambutan. Pemberian reward and punishment di MAN 2 

Kampar sudah dikelola baik akan tetapi masih terdapat beberapa gejala-gejala 

yang peneliti peroleh. Diantaranya yaitu sebagai berikut: 

1. Pemberian reward yang diberikan kurang bervariasi sehingga tidak mampu 

memberikan motivasi yang maksimal. 

2. Masih diperoleh ketidakefektifan hukuman (punishment), dimana hukuman 

yang diterapkan tidak efektif, misalnya terlalu ringan sehingga tidak 

memberikan efek jera. 

3. Kurangnya pemahaman guru terhadap tujuan dari penerapan pemberian 

reward and punishment. 

4. Kurangnya penegasan terkait disiplin guru yang mengakibatkan punishment 

yang sebelumnya sudah ditetapkan tidak berjalan dengan baik. 

5. Ketidakseimbangan antara reward dan punishment menyebabkan beberapa 

guru lebih fokus menghindari hukuman daripada meningkatkan kualitas 

mengajar secara proaktif. 

6. Penurunan semangat kerja bagi beberapa guru terutama yang merasa bahwa 

penghargaan dan sanksi tidak diterapkan secara adil atau kurang relevan 

dengan kinerja mereka. 

Berdasarkan gejala-gejala yang telah dipaparkan diatas , penulis tertarik 

untuk mengkaji  lebih jauh terkait seberapa berpengaruhnya pemberian reward 
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and punishment terhadap kinerja guru melalui sebuah penelitian dengan judul 

“Pengaruh Reward and Punishment Terhadap Kinerja Guru di MAN 2 Kampar”. 

 

B. Alasan Memilih Judul 

Berdasarkan latar belakang yang telah peneliti paparkan diatas, maka 

adapun alasan yang mendasari peneliti dalam memilih judul tersebut adalah 

sebagai berikut: 

1. Permasalahan yang dikaji pada judul tersebut sesuai dengan bidang keilmuan 

yang berkaitan dengan manajemen pendidikan islam. 

2. Permasalahan yang dikaji dalam judul di atas mampu diteliti oleh penulis. 

3. Permasalahan yang akan diteliti terdapat dilokasi penelitian. 

4. Penulis tertarik untuk meneliti masalah ini karena percaya bahwa penerapan 

reward and punishment terhadap kinerja guru yang baik akan berpengaruh 

atau berdampak positif terhadap kualitas kinerja guru di sekolah. 

 

C. Penegasan Istilah 

1. Kinerja Guru 

Kinerja guru adalah kemampuan seorang guru dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya secara efektif, meliputi pengelolaan kelas, 

penyampaian materi, serta evaluasi hasil belajar siswa. Menurut Suhardi, 

kinerja guru yang baik mempengaruhi keberhasilan siswa secara signifikan.
10

 

                                                           
10

 Suhardi, H., & Rachman, M. (2022). "Pengaruh Lingkungan Kerja dan Insentif 

terhadap Kinerja Guru di Sekolah Negeri." Jurnal Pendidikan dan Kebudayaan , 24(1), 112-124. 
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Indikator kinerja guru meliputi kehadiran, keterlibatan siswa dalam 

pembelajaran, dan pencapaian target pendidikan. 

2. Reward 

Reward adalah penghargaan yang diberikan untuk memotivasi 

individu agar mempertahankan atau meningkatkan kinerjanya. Dalam konteks 

pendidikan, reward dapat berupa insentif finansial, penghargaan formal 

seperti sertifikat, atau pengakuan atas pencapaian tertentu. Menurut Haryanto, 

penghargaan yang efektif harus mempertimbangkan kebutuhan psikologis dan 

profesional guru untuk memaksimalkan pengaruhnya.
11

 Reward tidak hanya 

meningkatkan kinerja tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

positif dan kondusif. 

3. Punishment 

Punishment adalah konsekuensi yang diberikan untuk memperbaiki 

atau mengurangi perilaku yang tidak diinginkan. Dalam dunia pendidikan, 

hukuman sering digunakan untuk menjaga disiplin dan memastikan 

kepatuhan terhadap aturan. Adapun menurut Santoso menyebutkan bahwa 

hukuman yang diterapkan secara adil dan proporsional dapat memperbaiki 

disiplin tanpa menurunkan motivasi kerja guru. Namun, hukuman yang 

berlebihan atau tidak relevan dapat menimbulkan efek negatif, seperti 

resistensi dan stres kerja.
12

 

                                                           
11

 Haryanto, T., & Supriyadi, A. (2021). "Implementasi Reward untuk Meningkatkan 

Kinerja Guru di Sekolah Menengah." Jurnal Manajemen Pendidikan , 18(1),hlm. 23-34. 

12
 Santoso, E., & Rahmat, D. (2019). “Efektivitas Penerapan Hukuman terhadap Disiplin 

Guru di Sekolah Menengah Atas.” Jurnal Pendidikan Karakter , 7(3), 89-101. 
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D. Permasalahan 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah peneliti paparkan sebelumnya 

bahwa kajian pokok penelitian ini adalah pengaruh reward and punishment 

terhadap kinerja guru, maka persoalan dalam kajian ini dapat diidentifikasi 

sebagai berikut: 

a. Kurangnya variasi dalam pemberian reward dapat menyebabkan 

kejenuhan bagi guru dan mengurangi efektivitas motivasi yang 

diharapkan. Jika penghargaan yang diberikan hanya berupa materi atau 

insentif finansial tanpa mempertimbangkan aspek non materi seperti 

penghargaan sosial atau kesempatan pengembangan diri, maka dampaknya 

tidak akan maksimal dalam meningkatkan kinerja guru. 

b. Hukuman yang terlalu ringan atau tidak konsisten dapat menyebabkan 

guru mengabaikan aturan yang telah ditetapkan. Hal ini dapat 

mengakibatkan rendahnya kedisiplinan dan lemahnya penerapan kebijakan 

sekolah, sehingga kinerja guru tidak mengalami perbaikan yang signifikan. 

c. Jika guru tidak memahami tujuan utama dari sistem reward dan 

punishment, maka mereka cenderung menganggap sebagai formalitas 

belaka. Akibatnya, guru mungkin tidak menanggapi penghargaan atau 

hukuman dengan cara yang diharapkan, sehingga sistem ini gagal dalam 

meningkatkan kinerja secara efektif. 

d. Ketidaktegasan dalam menegakkan disiplin dapat menyebabkan kebijakan 

hukuman yang telah ditetapkan menjadi tidak efektif. Jika pihak 
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manajemen sekolah atau kepala sekolah tidak konsisten dalam 

memberikan sanksi, maka guru yang melanggar aturan tidak akan 

merasakan adanya konsekuensi yang jelas terhadap tindakan mereka. 

e. Jika sistem lebih menekankan pada hukuman daripada imbalan, maka guru 

cenderung bekerja hanya untuk menghindari sanksi, bukan karena 

termotivasi untuk meningkatkan kualitas pengajaran mereka. Hal ini dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang penuh tekanan dan kurang kondusif 

bagi inovasi dalam pembelajaran. 

f. Ketidakadilan dalam penerapan reward dan punishment dapat 

menimbulkan ketidakpuasan dan penurunan semangat kerja di kalangan 

guru. Jika penghargaan hanya diberikan kepada kelompok tertentu tanpa 

adanya transparansi dalam sistem evaluasi, maka guru lain yang merasa 

diabaikan akan kehilangan motivasi untuk bekerja dengan maksimal. 

2. Batasan Masalah 

a. Pengaruh reward terhadap kinerja guru di MAN 2 Kampar. 

b. Pengaruh punishment terhadap kinerja guru di MAN 2 Kampar. 

c. Pengaruh reward and punishment terhadap kinerja guru di MAN 2 

Kampar. 

3. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di yang telah 

dipaparkan, maka rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu: 

a. Apakah pemberian reward  berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

guru di MAN 2 Kampar? 
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b. Apakah pemberian punishment berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja guru di MAN 2 Kampar? 

c. Seberapa berpengaruhnya pemberian reward and punishment terhadap 

kinerja guru di MAN 2 Kampar? 

 

E. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasaran latar belakang dan rumusan masalah yang telah 

dikemukakan serta melalui serangkaian kerja dan prosedur analisis yang 

direncanakan, maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 

a. Untuk mengetahui seberapa berpengaruhnya pemberian reward terhadap 

kinerja guru di MAN 2 Kampar. 

b. Untuk mengetahui seberapa berpengaruhnya penerapan dan pemberian 

punishment terhadap kinerja guru di MAN 2 Kampar. 

c. Untuk mengetahui seberapa berpengaruhnya reward and punishment 

terhadap kinerja guru di MAN 2 Kampar. 

2. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak 

yang membutuhkan, baik dari segi teoritis maupun praktis, diantaranya yaitu 

sebagai berikut: 

a. Secara Teoritis 

Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat memperluas 

wawasan dan pengetahuan mengenai pengaruh reward and punishment 
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terhadap kimerja guru di MAN 2 Kampar. Kemudian diharapkan dapat 

memberikan dorongan dan motivasi dalam meningkatkan kinerja dan 

kedisiplinan guru. Selain itu, penelitian ini bermanfaat untuk 

mengimplementasikan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 

yang peneliti pelajari khususnya di program studi Manajemen Pendidikan 

Islam. 

b. Secara Praktis 

1) Bagi Sekolah dan Kepala Sekolah 

Penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi sekolah, kepala 

sekolah, dan para guru untuk kesadaran diri dan untuk menambah 

wawasan sekaligus untuk memperhatikan akan pentingnya pengaruh 

reward and punishment  terhadap kinerja guru di sekolah. 

2) Bagi Penulis 

Penelitian ini diharapkan dapat berperan sebagai alat yang berguna 

untuk menerapkan pengetahuan penulis mengenai pengaruh reward 

and punishment terhadap kinerja guru di sekolah, dan juga sebagai 

syarat untuk memperoleh gelar S1 (Strata Satu) Universitas Islam 

Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

3) Bagi Pembaca dan Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu sumber 

tambahan untuk memperluas wawasan dan pengetahuan para 

pelaksana di lapangan, terutama kepala sekolah dan guru-guru yang 

terlibat secara langsung. Harapannya, penelitian ini dapat memberikan 
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kontribusi pada pengembangan teori tentang pentingnya pengaruh 

reward and punishment terhadap kinerja guru di sekolah, khususnya 

bagi mereka yang ingin melanjutkan penelitian ini lebih lanjut.
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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

A. Konsep Teori 

1. Kinerja Guru 

a. Pengertian 

Kinerja (performance) merupakan hasil dari pekerjaan yang 

dicapai oleh seseorang berdasarkan persyaratan pekerjaan (job 

requirement). Setiap pekerjaan memiliki standar tertentu yang harus 

dipenuhi untuk mencapai tujuan, yang dikenal sebagai standar pekerjaan 

(job standard).
13

  Kinerja mencerminkan unjuk kerja seseorang yang 

tampak dalam bentuk penampilan, tindakan, dan prestasi kerja, yang 

merupakan hasil akumulasi dari pengetahuan, keterampilan, nilai, dan 

sikap yang dimiliki. Keberhasilan kinerja dipengaruhi oleh jenis pekerjaan, 

kemampuan individu dalam bidang tersebut, serta tingkat kepuasan kerja 

yang dirasakan.
14

 

Dalam konteks profesi guru, pelaksanaannya meliputi kegiatan 

seperti merencanakan pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran 

atau Kegiatan Belajar Mengajar (KBM), serta melakukan penilaian 

terhadap hasil belajar siswa.
15

  Dengan demikian, kinerja dapat diartikan 

                                                           
13

 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), hlm. 

231. 
14

 A. Anwar prabu mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: PT. 

Rosda Karya, 2000), hlm. 67. 
15

 Fatah syukur, Manajemen Sumber Daya Manusia Pendidikan, (Semarang: Pustaka 

Rizki, 2012), hlm. 137. 
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sebagai prestasi kerja yang tampak, yang menjadi indikator keberhasilan 

dari tugas-tugas yang telah dilakukan. 

b. Kompetensi Kinerja Guru 

 

Gambar II.1 Kompetensi Kinerja Guru 

1) Kompetensi Pedagogik 

Secara etimologi, istilah kompetensi pedagogik berasal dari 

kata “kompetensi” yang berarti kemampuan atau keahlian, dan 

“pedagogik,” yang berasal dari bahasa Yunani paidagogos , yang 

berarti seni atau ilmu mendidik anak. Secara terminologi, kompetensi 

pedagogik didefinisikan sebagai kemampuan atau keahlian yang 

dimiliki oleh seorang pendidik dalam mengelola pembelajaran yang 

mencakup pemahaman terhadap peserta didik, perencanaan, 

pelaksanaan, dan evaluasi pembelajaran, serta pengembangan potensi 

siswa secara optimal.
16

 

                                                           
16

 Marselus R.Payong, Sertifikasi Profesi Guru: Konsep Dasar, Problematika dan 

implementasinya, (Jakarta:PT.Indeks.2011), hlm. 28-29. 
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Menurut Kunandar, kompetensi pedagogik adalah kemampuan 

seorang guru dalam mengelola proses pembelajaran yang efektif untuk 

membantu siswa mencapai tujuan pendidikan.
17

  Kemudian 

kompetensi pedagogik juga meliputi penguasaan terhadap karakteristik 

peserta didik, penguasaan teori belajar, dan kemampuan untuk 

mengembangkan strategi pembelajaran yang relevan dengan 

kebutuhan siswa. 

Kompetensi pedagogik mempunyai peran penting dalam 

meningkatkan kualitas pembelajaran, karena guru yang kompeten 

secara pedagogik mampu menciptakan proses belajar yang produktif, 

inovatif, dan sesuai dengan kebutuhan individu peserta didik.
18

  

Dengan demikian, kompetensi ini menjadi salah satu indikator utama 

profesionalisme seorang pendidik. 

Adapun beberapa hal yang harus di kuasai oleh guru pada 

kompetensi pedagogik ini yaitu antara lain: 

a) Memahami karakteristik peserta didik, baik dari aspek fisik, moral, 

sosial, budaya, emosional, maupun intelektual. 

b) Menguasai teori-teori belajar serta prinsip-prinsip pembelajaran 

yang mendidik. 

                                                           
17

 Kunandar, Penilaian Autentik dalam Pembelajaran. (Jakarta: Rajawali Pers, 2013) hlm. 

45-46. 
18

 Permendiknas Nomor 16 Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik dan 

Kompetensi Guru, hlm. 4. 
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c) Mampu mengembangkan kurikulum yang relevan dengan mata 

pelajaran atau bidang pengembangan yang menjadi tanggung 

jawabnya. 

d) Melaksanakan pembelajaran yang mendidik secara efektif. 

e) Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk 

mendukung proses pembelajaran. 

f) Memfasilitasi pengembangan potensi peserta didik sehingga 

mereka dapat mengaktualisasikan berbagai kemampuan yang 

dimiliki. 

g) Berkomunikasi secara efektif, empatik, dan santun dengan peserta 

didik. 

h) Menyelenggarakan penilaian dan evaluasi guna mendukung 

keberhasilan pembelajaran. 

i) Melakukan refleksi terhadap proses pembelajaran untuk 

meningkatkan kualitas pengajaran yang diberikan.
19

 

Kemudian dalam Permendiknas No.16 Tahun 2007 tentang 

Standar Pendidik dan Kependidikan dijelaskan bahwa kompetensi 

pedagogik adalah kemampuan guru dalam mengelola pembelajaran 

siswa yang sekurang-kurangnya mencakup hal-hal berikut: 

a) Pemahaman mengenai wawasan atau landasan kependidikan 

(kemampuan dalam mengelola pembelajaran) 

b) Pemahaman terhadap peserta didik 
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c) Perancangan pembelajaran 

d) Pelaksanaan pembelajaran yang mendidik dan dialogis 

e) Pemanfaatan teknologi pembelajaran 

f) Evaluasi hasil belajar 

g) Pengembangan peserta didik untuk mengaktualisasikan berbagai 

potensi yang dimilikinya. 

Jadi diharapkan guru dapat memiliki kompetensi pedagogik 

yang baik, sehingga mampu menyusun dan melaksanakan rencana 

pembelajaran secara efektif.  

2) Kompetensi Kepribadian 

Kompetensi kepribadian adalah kemampuan personal yang 

mencerminkan kepribadian yang mantap, stabil, dewasa, arif, dan 

berwibawa, menjadi teladan bagi peserta didik, serta memiliki akhlak 

mulia. Kepribadian seorang guru memiliki pengaruh yang sangat besar 

terhadap tugasnya sebagai pendidik. Wibawa seorang guru terletak 

pada kepribadiannya. Sulit bagi seorang guru untuk mendidik peserta 

didik agar disiplin jika ia sendiri tidak disiplin. Peserta didik 

cenderung mengikuti dan mencontoh gurunya, sehingga apa yang 

diucapkan oleh guru seharusnya sejalan dengan tindakannya. Guru 

yang jujur dan tulus dalam menjalankan tugasnya sebagai pendidik 

akan sangat berbeda dengan guru yang hanya mengajar karena tidak 
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memiliki pilihan pekerjaan lain. Hal tersebut dapat dengan mudah 

dipahami oleh peserta didik.
20

 

Menurut Permendiknas No.16 Tahun 2007, kemampuan dalam 

standar kompetensi ini meliputi lima kompetensi utama, yaitu: 

a) Bertindak sesuai dengan norma agama, hukum, sosial, dan 

kebudayaan nasional Indonesia. 

b) Menunjukkan kepribadian yang jujur, berakhlak mulia, serta 

menjadi teladan bagi peserta didik dan masyarakat. 

c) Menampilkan diri sebagai pribadi yang mantap, stabil, dewasa, 

arif, dan berwibawa. 

d) Memiliki etos kerja yang tinggi, tanggung jawab yang besar, rasa 

bangga menjadi guru, serta percaya diri. 

e) Menjunjung tinggi kode etik profesi guru.
21

 

3) Kompetensi Sosial 

Kompetensi sosial berkaitan dengan kemampuan seorang 

pendidik, sebagai bagian dari masyarakat, untuk berkomunikasi dan 

berinteraksi secara efektif dengan peserta didik, sesama pendidik, 

tenaga kependidikan, orang tua atau wali peserta didik, serta 

masyarakat di sekitarnya. Selain itu, terdapat kriteria lain dari 

kompetensi sosial yang wajib dimiliki oleh setiap guru. Dalam hal ini, 

seorang guru diharapkan mampu: 
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a) Bersikap inklusif dengan bertindak objektif serta tidak 

diskriminatif terhadap siapa pun, tanpa memandang jenis kelamin, 

agama, ras, kondisi fisik, latar belakang keluarga, maupun status 

sosial ekonomi. 

b) Mampu berkomunikasi secara efektif, simpatik, dan santun dengan 

sesama pendidik, tenaga kependidikan, orang tua, serta masyarakat. 

c) Beradaptasi dengan lingkungan tempat bertugas di seluruh wilayah 

Republik Indonesia. 

d) Berkomunikasi dengan komunitas profesi sendiri maupun profesi 

lain, baik secara lisan, tulisan, atau bentuk komunikasi lainnya. 

Guru adalah makhluk sosial yang tidak dapat dipisahkan dari 

kehidupan masyarakat dan lingkungannya. Oleh karena itu, guru 

diharapkan memiliki kompetensi sosial yang memadai, terutama dalam 

konteks pendidikan yang tidak hanya terbatas pada pembelajaran di 

sekolah, tetapi juga mencakup pendidikan yang berlangsung di 

masyarakat.
22

  Dengan demikian, guru diharapkan mampu 

memfungsikan dirinya sebagai makhluk sosial dalam masyarakat dan 

lingkungannya. Hal ini mencakup kemampuan untuk berkomunikasi 

dan berinteraksi secara efektif dengan peserta didik, sesama pendidik, 

tenaga kependidikan, orang tua atau wali peserta didik, serta 

masyarakat sekitar. 
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4) Kompetensi Profesional 

Kompetensi profesional merupakan kemampuan yang berkaitan 

dengan penguasaan materi pembelajaran dalam bidang studi secara 

luas dan mendalam. Hal ini mencakup penguasaan terhadap substansi 

isi materi kurikulum mata pelajaran di sekolah, substansi keilmuan 

yang mendasari materi kurikulum tersebut, serta kemampuan 

memperluas wawasan keilmuan sebagai seorang guru. 

Menurut Soediarto, seorang guru profesional harus mampu 

menganalisis, mendiagnosis, dan memprognosis situasi pendidikan. 

Guru dengan kompetensi profesional perlu menguasai berbagai hal, 

termasuk disiplin ilmu sebagai sumber bahan ajar, bahan pembelajaran 

yang diajarkan, pengetahuan tentang karakteristik siswa, filsafat dan 

tujuan pendidikan, metode serta model mengajar, prinsip-prinsip 

teknologi pembelajaran, penilaian, serta kemampuan dalam 

merencanakan dan memimpin proses pendidikan dengan baik.
23

 

Karakteristik guru dengan kompetensi profesional meliputi 

kemampuan mengembangkan tanggung jawab secara optimal, 

melaksanakan peran dan fungsi dengan baik, bekerja untuk mencapai 

tujuan pendidikan sekolah, serta menjalankan peran dan fungsinya 

secara efektif dalam pembelajaran di kelas. 

Berdasarkan standar kompetensi tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa seorang guru profesional harus menguasai kompetensi 
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pedagogik, kepribadian, sosial, dan profesional untuk mendukung 

keberhasilan dalam menjalankan tugasnya sebagai pendidik. 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Guru 

 

Gambar II.2 Faktor yang mempengaruhi kinerja. 

Berdasarkan teori yang dikemukaan oleh Gibson dan rekan-

rekannya dalam buku karangan Silaen dan rekan-rekannya bahwa kinerja 

dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu faktor individu, faktor 

psikologis, dan faktor organisasi. 

1) Faktor Individu 

Faktor individu terdiri dari kemampuan dan keterampilan, latar 

belakang dan demografis. Kemampuan dan keterampilan meliputi 

mental dan fisik. Latar belakang meliputi keluarga dan pengalaman. 

Karakteristik demografis meliputi umur, etnis, dan jenis kelamin. 

2) Faktor Psikologis 

Faktor psikologi meliputi beberapa faktor yaitu persepsi, 

attitude, personality, pembelajaran, dan motivasi. 

3) Faktor Organisasi 

Faktor Organisasi meliputi lima sub faktor yaitu sumber daya, 

kepemimpinan, penghargaan, struktur, dan job design. 
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Adapun pendapat lain yang mengatakan terdapat dua faktor yang 

mempengaruhi kinerja seseorang, yaitu: 

1) Faktor kemampuan, secara umum kemampuan ini terbagi menjadi dua, 

yaitu kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realitas (pengetahuan 

dan keterampilan). Seorang guru seharusnya memiliki kedua 

kemampuan tersebut agar dapat menyelesaikan jenjang pendidikan 

formal minimal S1 dan memiliki kemampuan mengajar dalam mata 

pelajaran yang diampunya. 

2) Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap guru dalam menghadapi 

situasi kerja. Motivasi bagi guru sangat penting untuk mencapai visi 

dan misi institusi pendidikan. Seorang guru hendaknya memiliki 

motivasi yang terbentuk sejak awal (by plan), bukan karena 

keterpaksaan atau kebetulan (by accident).
24

 

d. Standar Kinerja Guru 

Standar kinerja guru adalah ukuran atau acuan yang digunakan 

untuk menilai sejauh mana seorang guru dapat melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya dalam pendidikan. Standar ini berfungsi untuk 

memastikan bahwa guru dapat memberikan pembelajaran yang efektif, 

berkualitas, dan sesuai dengan harapan pendidikan nasional. 

Menurut Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No. 74 Tahun 

2008 tentang Guru, standar kinerja guru mencakup beberapa aspek penting 

yang harus dimiliki oleh seorang guru, seperti kompetensi pedagogik, 
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kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional. 

Setiap aspek ini mencakup beberapa kriteria yang harus dipenuhi oleh 

guru dalam menjalankan perannya. 

Standar Kinerja Guru (SKG) adalah pedoman yang digunakan 

untuk menilai kinerja guru dalam melaksanakan tugasnya sebagai 

pendidik. SKG ini umumnya mencakup berbagai aspek yang berhubungan 

dengan tugas dan tanggung jawab seorang guru dalam mendidik dan 

mengajar. Di Indonesia, standar ini mengacu pada beberapa komponen 

utama yang ditetapkan oleh pemerintah dan lembaga pendidikan. Berikut 

adalah beberapa aspek penting dari Standar Kinerja Guru: 

1) Perencanaan Pembelajaran 

Guru diharapkan dapat menyusun rencana pembelajaran yang 

sesuai dengan kurikulum dan kebutuhan siswa. Ini termasuk penetapan 

tujuan pembelajaran, pemilihan metode dan media pembelajaran, serta 

evaluasi hasil belajar. 

2) Pelaksanaan Pembelajaran 

Guru diharapkan untuk melaksanakan pembelajaran dengan 

baik, berinteraksi dengan siswa, memfasilitasi proses belajar, serta 

mengelola kelas dengan efektif dan efisien. 

3) Penilaian dan Evaluasi 

Guru wajib melakukan penilaian terhadap hasil belajar siswa, 

baik secara kognitif, afektif, maupun psikomotorik. Penilaian ini harus 

dilakukan secara adil, objektif, dan berkelanjutan. 
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4) Pengembangan Profesional 

Guru diharapkan untuk terus mengembangkan kompetensi 

profesional melalui pelatihan, seminar, atau kegiatan lain yang dapat 

meningkatkan kualitas pengajaran. 

5) Pengelolaan Kelas 

Kemampuan untuk mengelola kelas yang baik, menciptakan 

suasana belajar yang kondusif, serta menangani masalah yang muncul 

selama proses pembelajaran. 

6) Keterlibatan dalam Komunitas Pendidikan 

Guru diharapkan untuk berpartisipasi aktif dalam kegiatan 

sekolah dan masyarakat, termasuk bekerja sama dengan orang tua 

siswa dan rekan sejawat. 

7) Etika dan Perilaku Profesional 

Guru harus menunjukkan sikap profesional dalam semua aspek 

pekerjaan mereka, termasuk dalam berkomunikasi dengan siswa, orang 

tua, dan rekan kerja.
25

 

Standar kinerja guru ini bertujuan untuk meningkatkan kualitas 

pendidikan melalui peningkatan profesionalisme guru. Pengukuran kinerja 

ini dapat dilakukan melalui penilaian diri, observasi, serta umpan balik 

dari siswa, orang tua, dan sesama pendidik. Maka dari itu standar kinerja 

guru merupakan suatu acuan penting dalam menilai dan memastikan 

bahwa guru dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dan sesuai dengan 
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harapan. Melalui berbagai aspek seperti kompetensi pedagogik, 

kepribadian, sosial, dan profesional, standar kinerja guru dapat digunakan 

untuk mengukur efektivitas dan kualitas pembelajaran yang dihasilkan 

oleh guru. Oleh karena itu, penting bagi guru untuk selalu meningkatkan 

kemampuan dan kompetensinya agar dapat memenuhi standar yang telah 

ditetapkan. 

2. Reward ( Penghargaan) 

a. Pengertian 

Secara etimologi, reward berarti ganjaran, hadiah, penghargaan, 

atau imbalan. Dalam pengertian terminologi, reward adalah alat 

pendidikan yang diberikan ketika seseorang melakukan hal yang baik atau 

mencapai tahap perkembangan atau target tertentu, sehingga mendorong 

motivasi untuk menjadi lebih baik. Kata reward dalam bahasa Inggris, 

diartikan sebagai hadiah atau penghargaan. Reward is an educational 

strategy which can be used to make the teacher feel happy in learning a 

language and also can be used to give motivation to the teacher for 

learning better (hadiah adalah strategi pendidikan yang dapat digunakan 

untuk membuat guru merasa senang dalam melaksanakan kegiatannya dan 

juga dapat digunakan untuk memberikan motivasi positif yang lebih 

baik).
26
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Reward, atau yang biasa disebut kompensasi adalah pemberian 

balas jasa kepada karyawan atas prestasi kerja yang telah dicapai, baik 

dalam bentuk finansial maupun non-finansial.
27

 Reward adalah salah satu 

cara untuk memotivasi seseorang agar melakukan hal yang baik dan 

meningkatkan prestasinya. Reward juga dapat diartikan sebagai bentuk 

penghargaan atas pencapaian tertentu yang diberikan, baik oleh individu 

maupun oleh suatu lembaga, yang biasanya berupa materi atau ucapan.
28

 

Menurut Syaiful, reward adalah suatu bentuk penghargaan yang 

diberikan kepada individu untuk menghargai usaha atau prestasi yang telah 

dicapai, dengan tujuan untuk memotivasi mereka agar terus berusaha dan 

berkembang.
29

 Dalam dunia pendidikan, reward sering kali digunakan 

sebagai alat untuk meningkatkan motivasi dan kinerja siswa maupun guru. 

Misalnya, reward berupa pengakuan atau hadiah dapat mendorong guru 

agar lebih bersemangat dalam mengajar dan menciptakan suasana belajar 

yang kondusif. 

Adapun menurut Sumadi, pemberian reward yang tepat dapat 

mempengaruhi semangat kerja guru dalam mengajar. Reward tersebut bisa 

berupa penghargaan fisik seperti uang atau barang, tetapi juga bisa berupa 

pengakuan non-materi seperti pujian atau pengakuan atas prestasi 

mengajar yang telah dicapai. Reward yang diberikan dengan cara yang adil 
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dan sesuai dapat meningkatkan rasa dihargai pada guru, yang pada 

gilirannya berdampak positif pada kinerja mereka di kelas.
30

 Hal ini 

sejalan dengan pendapat Mulyasa yang mengungkapkan bahwa 

penghargaan yang diberikan kepada guru dapat meningkatkan rasa percaya 

diri mereka, sehingga lebih termotivasi untuk melaksanakan tugas-

tugasnya dengan lebih baik.
31

 

Berdasarkan penjelasan di atas, reward (penghargaan) dapat 

diartikan sebagai bentuk penghargaan terhadap pencapaian tertentu yang 

dilakukan oleh guru dalam melaksanakan tugasnya. Reward ini dapat 

diberikan oleh pihak sekolah atau lembaga pendidikan, baik dalam bentuk 

materi, seperti bonus atau fasilitas tambahan, maupun non-materi, seperti 

melalui lisan. Dalam dunia pendidikan, insentif juga digunakan sebagai 

salah satu cara untuk memotivasi guru agar terus meningkatkan kinerja 

mereka dalam mendidik dan mencetak prestasi siswa. 

b. Tujuan reward 

Pemberian reward (penghargaan) terhadap kinerja guru di sekolah 

memiliki beberapa tujuan utama yang dapat meningkatkan kualitas 

pendidikan secara keseluruhan. Adapun beberapa tujuan tersebut yaitu: 

1) Meningkatkan motivasi kerja guru, penghargaan dapat meningkatkan 

motivasi intrinsik guru, mendorong mereka untuk bekerja lebih baik. 
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2) Meningkatkan kinerja guru, pemberian penghargaan berpengaruh 

signifikan terhadap peningkatan kinerja guru, termasuk tanggung 

jawab dalam mengerjakan tugas, kesediaan bekerja melampaui standar, 

dan semangat menyelesaikan tugas dengan baik.  

3) Mendorong profesionalisme guru, penghargaan diharapkan dapat 

memberikan motivasi lebih kepada guru dalam meningkatkan 

profesionalismenya.  

4) Menciptakan persaingan sehat antar guru, dengan memberikan 

penghargaan kepada guru yang berprestasi, akan tercipta persaingan 

sehat antara sesama guru, yang pada akhirnya dapat meningkatkan 

kualitas pengajaran.  

5) Meningkatkan mutu pendidikan nasional, penghargaan diharapkan 

dapat memotivasi dan meningkatkan profesionalisme guru dan kepala 

sekolah, yang pada akhirnya akan meningkatkan mutu pendidikan 

nasional.
32

 

Dengan demikian, pemberian reward kepada guru tidak hanya 

bermanfaat bagi individu guru itu sendiri, tetapi juga berdampak positif 

pada lingkungan sekolah dan kualitas pendidikan secara keseluruhan. 

c. Prinsip Reward 

Prinsip pemberian reward (penghargaan) kepada guru di sekolah 

perlu diperhatikan agar efektif dan adil dalam mencapai tujuan. Berikut 
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adalah beberapa prinsip utama dari pemberian reward adalah sebagai 

berikut: 

1) Adil dan merata, reward harus diberikan secara adil berdasarkan 

kinerja atau kontribusi individu, bukan atas dasar favoritisme. Semua 

pihak yang berhak menerima harus mendapatkan kesempatan yang 

sama sesuai kinerjanya. 

2) Proporsional dengan pencapaian, besar atau jenis reward yang 

diberikan harus seimbang dengan tingkat pencapaian atau usaha yang 

dilakukan oleh penerima. 

3) Spesifik dan objektif, penghargaan harus diberikan atas dasar 

pencapaian yang terukur, jelas, dan dapat diidentifikasi. Penilaian 

harus didasarkan pada indikator yang objektif, bukan subjektif. 

4) Tepat waktu, penghargaan harus diberikan segera setelah pencapaian 

atau prestasi dilakukan agar memberikan dampak motivasi yang 

optimal. 

5) Berorientasi pada tujuan organisasi, penghargaan harus sejalan dengan 

visi, misi, dan tujuan organisasi. Pemberian penghargaan seharusnya 

mendukung pencapaian tujuan institusi. 

6) Memotivasi, reward harus dirancang untuk mendorong perilaku positif 

dan meningkatkan motivasi penerima untuk terus berprestasi. 

7) Bervariasi, jenis reward sebaiknya bervariasi (materi maupun non-

materi) agar lebih menarik dan sesuai dengan kebutuhan penerima. 
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8) Konsisten, pemberian reward harus dilakukan secara konsisten untuk 

membangun kepercayaan dan menciptakan budaya yang dihargai 

dengan baik. 

9) Transparansi, proses pemberian penghargaan harus jelas dan 

transparan sehingga semua pihak memahami kriteria dan alasan 

pemberian reward. 

10) Relevan dengan nilai penerima, jenis imbalan yang diberikan harus 

relevan dan bernilai bagi penerima. Hal ini akan memberikan 

penghargaan yang lebih bermakna dan memberikan dampak positif.
33

 

Prinsip-prinsip ini bertujuan agar reward tidak hanya menjadi alat 

penghargaan, tetapi juga alat motivasi yang efektif untuk meningkatkan 

kinerja dan pencapaian individu maupun organisasi. 

d. Kriteria Reward 

Reward atau imbalan kepada guru sebaiknya tidak diberikan tanpa 

mempertimbangkan kinerja guru. Oleh karena itu, diperlukan kriteria 

tertentu yang menjadi acuan bagi kepala sekolah dalam memberikan 

reward kepada guru. Beberapa kriteria tersebut adalah sebagai berikut: 

1) Kinerja berdasarkan target pencapaian, guru yang berhasil mencapai 

atau melampaui target yang telah ditetapkan, seperti target hasil belajar 

siswa, tingkat kelulusan, atau peningkatan nilai akademik siswa. 

2) Inovasi dalam pengajaran, guru yang menunjukkan kreativitas dan 

inovasi dalam metode pembelajaran, seperti menggunakan teknologi, 
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pendekatan pembelajaran interaktif, atau strategi pembelajaran yang 

efektif. 

3) Kedisiplinan, guru yang menunjukkan tingkat kedisiplinan tinggi, baik 

dalam kehadiran, waktu mengajar, maupun tanggung jawab terhadap 

tugas-tugas sekolah. 

4) Kontribusi pada kegiatan sekolah, guru yang aktif dalam berbagai 

kegiatan ekstrakurikuler, organisasi sekolah, atau program 

pengembangan sekolah lainnya. 

5) Komitmen dan dedikasi, guru yang menunjukkan dedikasi tinggi 

terhadap pekerjaan, termasuk dalam memberikan bimbingan tambahan 

kepada siswa, kesediaan membantu rekan kerja, atau berpartisipasi 

dalam program-program sekolah. 

6) Peningkatan kompetensi professional, guru yang terus mengembangkan 

diri melalui pelatihan, seminar, atau pendidikan lanjutan dan 

menerapkan ilmu yang diperoleh dalam kegiatan mengajar. 

7) Kepuasan siswa dan orang tua, guru yang mendapatkan umpan balik 

positif dari siswa dan orang tua, baik terkait cara mengajar maupun 

hubungan interpersonal. 

8) Pencapaian prestasi atau penghargaan, guru yang mendapat 

penghargaan atau pengakuan dari pihak luar sekolah, seperti lomba 

mengajar, karya ilmiah, atau pengabdian masyarakat. 
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9) Kerjasama tim, guru yang mampu bekerja sama dengan rekan sejawat, 

staf sekolah, dan kepala sekolah untuk mencapai tujuan organisasi.
34

 

Kriteria ini dapat disesuaikan dengan kebutuhan dan tujuan 

sekolah, serta harus diinformasikan secara transparan kepada seluruh guru 

agar mereka memahami standar dan ekspektasi yang diharapkan. 

e. Macam-macam bentuk reward 

Penghargaan yang diberikan kepada pegawai disesuaikan dengan 

bidang atau ruang lingkup yang diberikan yang relevan. Berikut adalah 

beberapa jenis penghargaan yang dapat diberikan: 

1) Penghargaan Ekstrinsik (ekstrinsik reward) adalah jenis penghargaan 

yang berasal dari faktor eksternal. Penghargaan ini biasanya 

dipengaruhi oleh lingkungan, hubungan dengan rekan kerja, dan 

faktor eksternal lainnya. 

a) Penghargaan Financial 

Salah satu bentuk penghargaan ekstrinsik yang paling 

umum dilakukan dengan beberapa bentuk yaitu: 

1. Gaji atau upah 

Upah merupakan salah satu bentuk reward yang 

diberikan oleh sekolah dalam bentuk uang sebagai kompensasi 

atas pelayanan kerja, yang biasanya pelaksanaannya per jam, 

per hari, atau per setengah hari. Sementara itu, gaji adalah 
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uang yang dibayarkan kepada pegawai sebagai imbalan atas 

jasa pelayanan yang diberikan secara bulanan. 

2. Tunjungan Pegawai 

Tunjangan pegawai yang dimaksud meliputi dana 

pensiun, fasilitas perawatan di rumah sakit, dan tunjangan 

liburan. 

3. Bonus dan Insentif 

Insentif dapat diartikan sebagai pembayaran yang 

terkait dengan kinerja dan bagi hasil (gain sharing), yaitu 

pembagian keuntungan bagi pegawai yang diperoleh dari 

peningkatan produktivitas atau penghematan biaya. 

Secara sederhana, insentif juga dapat diwujudkan 

sebagai penghargaan dalam bentuk materi atau uang yang 

diberikan oleh sekolah kepada pegawai dengan harapan agar 

insentif tersebut mendorong mereka untuk bekerja dengan 

maksimal dan meningkatkan motivasi agar dapat berprestasi 

dalam mewujudkan perusahaan atau sekolah yang lebih baik. 

b) Penghargaan Non Financial 

1. Penghargaan Interpersonal 

Penghargaan interpersonal, yang juga dikenal sebagai 

penghargaan antarpribadi, mengacu pada penghargaan yang 

melibatkan hubungan antarindividu. Atasan atau kepala 

sekolah memiliki wewenang untuk memberikan penghargaan 
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ini, seperti memberikan status atau pengakuan kepada 

pegawai. 

2. Promosi  

Promosi merupakan salah satu cara untuk mengakui 

prestasi tinggi yang dicapai oleh seorang pegawai. Promosi 

dapat diartikan sebagai kenaikan jabatan, yaitu pemberian 

tanggung jawab dan wewenang yang lebih besar dibandingkan 

dengan jabatan sebelumnya.  

Adapun asas-asas yang mendasari promosi jabatan 

antara lain adalah: 

a. Asas Kepercayaan 

b. Asas Keadilan 

c. Asas Formasi 

Adapun pedoman yang dapat dijadikan dasar untuk 

mempromosikan pegawai yaitu sebagai berikut: 

a. Pengalaman 

b. Kecakapan 

c. Kombinasi pengalaman dan kecakapan 

d. Lamanya dinas, ijazah pendidikan formal yang dimiliki, 

dan hasil ujian kenaikan golongan. 

2) Penghargaan Instrinsik (instrinsik reward) adalah penghargaan yang 

bersumber dari dalam diri individu. 
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Penghargaan intrinsik memiliki keterkaitan yang kuat dengan 

karakter serta integritas setiap pegawai. Penghargaan semacam ini 

muncul ketika seorang pegawai sejak awal telah berkomitmen untuk 

melaksanakan tugas dengan baik dan memandang perusahaan atau 

sekolah yang ia kelola sebagai bagian dari dirinya sendiri. 

Berikut beberapa jenis penghargaan intrinsik yang biasanya 

terdapat dalam perusahaan atau sekolah: 

a) Penyelesaian (completion) 

Kemampuan untuk memulai dan menyelesaikan suatu 

pekerjaan atau proyek yang merupakan aspek yang sangat penting 

bagi banyak individu. 

b) Pencapaian (achievement) 

Pencapaian adalah penghargaan yang berasal dari dalam 

diri, yang diperoleh ketika seseorang berhasil mencapai tujuan 

yang menantang. 

c) Otonomi (auotonomy) 

Beberapa orang menginginkan pekerjaan yang 

memungkinkan mereka mengambil keputusan sendiri dan bekerja 

dengan kebebasan tanpa pengawasan yang ketat. 

3. Punishment (Hukuman) 

a. Pengertian 

Secara etimologi, punishment berasal dari bahasa Inggris yang 

berarti hukuman atau sanksi yang diberikan sebagai konsekuensi atas 
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perilaku yang tidak sesuai dengan aturan atau harapan. Secara terminologi, 

hukuman adalah tindakan korektif yang diberikan untuk mengurangi atau 

menghentikan perilaku yang tidak diinginkan.  

Dalam kaitannya dengan kinerja guru, hukuman diterapkan sebagai 

langkah korektif terhadap tindakan atau perilaku yang tidak memenuhi 

standar profesionalisme, seperti ketidakhadiran tanpa alasan, pelanggaran 

kode etik, atau kinerja yang tidak optimal. Menurut Mulyasa, hukuman 

dapat digunakan dalam dunia pendidikan sebagai upaya untuk 

mendisiplinkan pendidik agar mereka tetap fokus pada tanggung 

jawabnya, selama diberikan secara proporsional dan mendidik. 

Penerapan hukuman yang efektif tidak hanya berfungsi sebagai 

bentuk sanksi, tetapi juga harus memiliki tujuan edukatif, sehingga guru 

dapat memahami kesalahan mereka dan termotivasi untuk memperbaiki 

kinerja. Hal ini juga didukung oleh pendapat Handoko, yang menyatakan 

bahwa hukuman harus dilakukan dengan memperhatikan prinsip keadilan, 

objektivitas, dan memberikan kesempatan untuk perbaikan. 

Hukuman dilakukan untuk memperbaiki perilaku atau pencapaian 

yang belum memuaskan. Tujuannya adalah agar individu menyadari 

kesalahan yang telah dilakukan dan dapat mempertimbangkan tindakan 

lebih baik yang akan diambil di masa mendatang. 

Dalam memberikan hukuman, diperlukan kebijaksanaan untuk 

memilih jenis hukuman yang efektif dan sesuai dengan tingkat kesalahan 

yang dilakukan. Hukuman juga harus memiliki konsekuensi yang 
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bertujuan untuk mengurangi kemungkinan terjadinya kesalahan serupa di 

masa depan. 

b. Tujuan pemberian punishment 

Adapun beberapa tujuan dari pemberian punishment (hukuman) 

terhadap guru diantaranya yaitu: 

1) Mendisiplinkan Guru 

Punishment bertujuan untuk menanamkan disiplin di kalangan 

guru agar mereka mematuhi aturan dan standar profesional yang telah 

ditetapkan. Disiplin yang kuat mendorong terciptanya lingkungan kerja 

yang lebih tertib dan produktif. 

2) Meningkatkan Kesadaran Akan Tanggung Jawab 

Hukuman diberikan untuk menyadarkan guru terhadap 

kesalahan yang telah dilakukan, sehingga mereka dapat lebih 

bertanggung jawab dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. 

3) Memotivasi Peningkatan Kinerja 

Dengan adanya hukuman yang proporsional, guru diharapkan 

lebih termotivasi untuk memperbaiki kinerja dan menghindari 

kesalahan serupa di masa depan. 

4) Menciptakan Lingkungan Kerja yang Adil 

Pemberian hukuman membantu menjaga keadilan di 

lingkungan kerja, di mana setiap pelanggaran ditangani sesuai dengan 

tingkat kesalahannya, sehingga menciptakan rasa keadilan di antara 

guru dan staf lainnya. 
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5) Mengurangi Pelanggaran 

Salah satu tujuan utama hukuman adalah mengurangi atau 

bahkan menghilangkan perilaku atau tindakan yang tidak sesuai 

dengan nilai-nilai dan visi misi sekolah.
35

 

Jadi pemberian punishment (hukuman) dalam konteks kinerja 

guru ini memiliki tujuan yang sangat penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih baik. Hukuman bertujuan untuk 

mendisiplinkan guru, meningkatkan kesadaran akan tanggung jawab, 

serta memotivasi perbaikan kinerja agar tercapai hasil yang optimal 

dalam tugas mengajar. Selain itu, hukuman berfungsi menjaga 

keadilan di lingkungan kerja dengan menerapkan aturan yang 

konsisten dan mencegah pelanggaran serupa di masa depan. 

Melalui penerapan hukuman yang bijaksana dan proporsional, 

sekolah dapat membangun budaya kerja yang positif, di mana guru 

mengambil tanggung jawabnya sekaligus termotivasi untuk 

berkontribusi lebih baik dalam mencapai visi dan misi pendidikan. Hal 

ini pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kualitas 

pembelajaran dan menciptakan lingkungan pendidikan yang produktif 

dan profesional. 

c. Prinsip Punishment 

Punishment atau hukuman yang diberikan kepada guru bukan 

bertujuan untuk menyakiti atau sebagai bentuk balas dendam. Sebaliknya, 
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punishment dimaksudkan sebagai sarana pembelajaran yang berfungsi 

memberikan motivasi, agar guru dapat menghindari berbagai tindakan 

yang berpotensi mendatangkan hukuman di masa mendatang.  

Maka dari itu dalam menerapkan hukuman haruslah berpegang 

pada prinsip-prinsip tertentu, diantaranya yaitu: 

1) Hukuman harus disesuaikan dengan jenis kesalahan yang dilakukan, 

sehingga dapat membantu mengubah kebiasaan guru menjadi lebih 

disiplin dan meningkatkan motivasi dalam bekerja.   

2) Tingkat pelanggaran yang dilakukan memengaruhi jenis punishment 

yang diberikan kepada guru.  

3) Hukuman yang diberikan harus konsisten, agar guru memahami bahwa 

setiap pelanggaran terhadap aturan akan selalu diikuti dengan 

konsekuensi yang tidak dapat dihindari.  

4) Pemberian hukuman harus berdampak positif dan mampu 

meningkatkan kedisiplinan guru.
36

 

Berdasarkan prinsip-prinsip punishment (hukuman) di atas perlu 

diperhatikan untuk memastikan bahwa penerapan hukuman memiliki daya 

pengaruh yang efektif dalam mendukung pencapaian kinerja guru.  

d. Kriteria Punishment 

Pemberian punishment harus mengikuti kriteria tertentu, yang 

berarti tidak semua kesalahan harus dikenakan hukuman. Beberapa 

kesalahan dapat diselesaikan dengan cara memberi teguran secara lisan. 
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Adapun kriteria hukuman yang harus dipenuhi dalam pemberian hukuman 

yaitu antara lain: 

1) Punishment atau hukuman harus bersifat memperbaiki.   

2) Punishment atau hukuman tidak boleh bersifat ancaman atau 

pembalasan. Hukuman seperti ini dapat merusak hubungan baik antara 

kepala sekolah dan guru.   

3) Kepala sekolah harus bersikap adil dalam memberikan hukuman, tanpa 

membedakan status guru.   

4) Pemberian punishment dapat membangkitkan semangat guru dalam 

bekerja atau meningkatkan kinerjanya.  

5) Jangan memberikan hukuman ketika sedang marah, karena hal ini bisa 

menyebabkan hukuman yang tidak adil atau terlalu berat.   

6) Setiap hukuman harus diberikan dengan kesadaran penuh dan setelah 

mempertimbangkan dengan matang.
37

 

Kriteria-kriteria tersebut harus menjadi pertimbangan dalam 

penerapan punishment bagi guru yang melakukan kesalahan. Kriteria ini 

menjamin bahwa hukuman yang diberikan bukan untuk menyakiti, 

melainkan untuk memperbaiki perilaku, memberi motivasi, dan mencegah 

terulangnya kesalahan atau pelanggaran. 
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e. Macam-macam Punishment 

Punishment memiliki beberapa jenis yang dapat diterapkan dalam 

kehidupan sehari-hari. Beberapa jenis hukuman yang dapat dijadikan 

contoh sebagai reinforcement (penguatan), antara lain yaitu: 

1) Hukuman preventif, yaitu hukuman yang diberikan dengan tujuan agar 

tidak terjadi kembali pelanggaran di masa mendatang. 

2) Hukuman resprensif, yaitu hukuman yang diberikan sebagai akibat 

dari pelanggaran atau kesalahan yang telah dilakukan. 

Adapun Baharuddin dan Esa Nur Wahyuni mengemukakan bahwa 

punishment (hukuman) dapat dibagi menjadi dua bentuk, yaitu: 

1) Time Out 

Time out adalah metode hukuman di mana individu tidak 

diizinkan mengakses atau menikmati sesuatu yang mereka sukai untuk 

jangka waktu tertentu. Dalam konteks pendidikan atau kerja, time out 

bisa berarti guru atau pegawai tidak diberikan kesempatan untuk 

mengikuti kegiatan yang menyenangkan atau mendapat fasilitas 

tertentu selama waktu yang ditentukan. Tujuannya adalah memberikan 

jeda agar mereka memikirkan perilaku mereka dan memotivasi mereka 

untuk tidak mengulangi kesalahan yang sama. Contohnya yaitu seperti 

seorang guru yang datang terlambat secara konsisten mungkin tidak 

diberikan kesempatan untuk menghadiri pelatihan khusus untuk 

sementara waktu. 
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2) Response cost 

Response cost adalah bentuk hukuman yang melibatkan 

pengurangan atau penghapusan penguatan positif yang sebelumnya 

diberikan. Hukuman ini bertujuan untuk menunjukkan bahwa perilaku 

yang tidak diinginkan membawa konsekuensi negatif berupa 

kehilangan sesuatu yang bernilai. Contohnya seperti seorang guru yang 

tidak memenuhi kewajiban administratifnya tepat waktu mungkin 

kehilangan poin tambahan untuk evaluasi kinerja tahunan.
38

 

Kedua bentuk hukuman ini dirancang bukan untuk menghukum 

secara menyakitkan, tetapi sebagai mekanisme pembelajaran yang 

bertujuan untuk mengubah perilaku individu ke arah yang lebih baik 

dengan mengurangi perilaku yang tidak diinginkan melalui konsekuensi 

logis. 

Kemudian jenis-jenis punishment (hukuman) terbagi menjadi tiga 

bentuk, yaitu sebagai berikut: 

1) Hukuman Ringan 

a) Memberikan teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan. 

b) Menyampaikan teguran secara tertulis. 

c) Menyajikan pernyataa   n ketidakpuasan terhadap kinerja tanpa 

dicatat secara formal (secara tidak tertulis). 

2) Hukuman Sedang 

a) Penundaan kenaikan gaji. 
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b) Penurunan jumlah gaji yang diterima. 

c) Penundaan promosi atau kenaikan pangkat. 

3) Hukuman Berat 

a) Menurunkan pangkat atau membatalkan promosi. 

b) Menghapuskan jabatan yang dipegang. 

c) Memberhentikan dari pekerjaan. 

d) Melakukan pemutusan hubungan kerja secara formal.
39

 

Prinsip utama dalam memberikan hukuman adalah untuk 

memberikan efek pembelajaran, bukan balas dendam. Hukuman yang 

diberikan harus proporsional, adil, dan sesuai dengan tingkat pelanggaran 

yang dilakukan, sehingga dapat berfungsi sebagai sarana untuk 

memperbaiki perilaku dan mencegah terulangnya pelanggaran serupa. 

Dengan menerapkan hukuman secara bijaksana, sekolah dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih disiplin dan produktif, serta 

membantu individu memahami tanggung jawab mereka dalam mencapai 

tujuan bersama. 

4. Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Guru 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan aspek 

penting dalam sebuah organisasi, termasuk dalam bidang pendidikan. MSDM 

berkaitan dengan pengelolaan tenaga kerja agar dapat berkontribusi secara 

maksimal dalam mencapai tujuan organisasi. Menurut Hasibuan, manajemen 

sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan serta peranan 
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tenaga kerja agar efektif dan efisien guna membantu terwujudnya tujuan 

organisasi.
40

 Dalam konteks sekolah, MSDM bertanggung jawab atas 

pengelolaan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan agar dapat bekerja 

dengan baik dan meningkatkan kualitas pembelajaran. 

Salah satu aspek penting dalam MSDM adalah bagaimana organisasi, 

dalam hal ini sekolah, memotivasi dan meningkatkan kinerja guru. 

Peningkatan kualitas pendidikan sangat bergantung pada kinerja guru sebagai 

pelaksana utama dalam proses pembelajaran. Kinerja guru yang optimal akan 

berdampak pada kualitas pengajaran dan prestasi siswa. Oleh karena itu, 

berbagai strategi diterapkan untuk meningkatkan kinerja guru, salah satunya 

melalui sistem reward dan punishment. 

Kinerja guru dapat didefinisikan sebagai hasil kerja guru dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya, baik dalam kegiatan mengajar maupun tugas 

administratif lainnya. Menurut Rivai, kinerja adalah hasil atau pencapaian 

seseorang dalam menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya sesuai 

dengan standar dan kriteria tertentu.
41

 Dalam dunia pendidikan, kinerja guru 

dapat diukur dari kedisiplinan, kehadiran, profesionalisme, serta hasil belajar 

siswa yang mereka ajar. 

Berbagai faktor mempengaruhi kinerja guru, termasuk motivasi, 

lingkungan kerja, kepemimpinan, dan sistem penghargaan. Dalam konteks 

ini, penerapan reward dan punishment menjadi salah satu faktor yang dapat 
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memotivasi guru untuk bekerja lebih baik. Reward diberikan sebagai bentuk 

apresiasi atas kinerja yang baik, sedangkan punishment diberikan sebagai 

bentuk sanksi terhadap pelanggaran yang dilakukan, dengan tujuan 

memberikan efek jera dan perbaikan. 

Reward merupakan bentuk penghargaan yang diberikan kepada guru 

sebagai bentuk apresiasi terhadap kinerja dan pencapaiannya. Bentuk reward 

dapat berupa pujian, insentif finansial, penghargaan formal, hingga 

kesempatan untuk mendapatkan promosi atau pelatihan lebih lanjut. Menurut 

Robbins dan Judge, pemberian penghargaan yang tepat dapat meningkatkan 

motivasi kerja dan memperbaiki kinerja seseorang dalam organisasi.
42

 Dalam 

konteks pendidikan, reward yang diberikan dengan tepat dapat mendorong 

guru untuk lebih bersemangat dalam menjalankan tugasnya. 

Sementara itu, punishment adalah tindakan yang diberikan kepada 

individu yang melanggar aturan atau tidak memenuhi standar kerja yang telah 

ditentukan. Bentuk punishment dapat berupa teguran, sanksi administratif, 

atau pengurangan hak-hak tertentu. Menurut Skinner dalam teorinya tentang 

behaviorisme, punishment memiliki efek korektif yang dapat mengubah 

perilaku seseorang agar lebih sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan.
43

 

Dalam dunia pendidikan, penerapan punishment yang adil dapat membantu 

menciptakan disiplin dan meningkatkan kepatuhan guru terhadap kebijakan 

sekolah. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Anggraini, Gurunto, dan Sukamto 

menunjukkan bahwa pemberian reward dan punishment yang proporsional 

berdampak positif terhadap motivasi dan kedisiplinan guru dalam bekerja.
44

 

Guru yang mendapatkan penghargaan cenderung mempertahankan dan 

meningkatkan kinerja mereka, sementara guru yang dikenai sanksi akan lebih 

berhati-hati dalam bertindak agar tidak mengulang kesalahan yang sama. 

Manik juga mengemukakan bahwa penerapan reward dan punishment 

yang tepat dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan 

meningkatkan etos kerja guru.
45

 Dengan adanya penghargaan yang sesuai, 

guru akan merasa dihargai dan terdorong untuk lebih berprestasi. Sebaliknya, 

penerapan hukuman yang tidak berlebihan akan memberikan efek jera tanpa 

menimbulkan ketidaknyamanan yang berlebihan bagi guru. 

Namun, penting untuk diingat bahwa penerapan reward dan 

punishment harus dilakukan secara adil dan proporsional. Reward yang 

diberikan secara berlebihan tanpa mempertimbangkan kualitas kinerja dapat 

menyebabkan rasa ketidakadilan di antara guru. Sebaliknya, punishment yang 

terlalu keras atau tidak konsisten dapat menurunkan motivasi dan semangat 

kerja. Oleh karena itu, kepala sekolah dan pemangku kebijakan harus mampu 

menyeimbangkan antara penghargaan dan sanksi agar dapat menciptakan 

sistem yang efektif dalam meningkatkan kinerja guru. 
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Dengan demikian, penerapan reward dan punishment yang efektif 

memerlukan strategi yang jelas serta pelaksanaan yang konsisten. Kepala 

sekolah dan pihak manajemen harus memastikan bahwa sistem penghargaan 

dan sanksi yang diterapkan benar-benar mendorong kinerja guru ke arah yang 

lebih baik. Jika diterapkan dengan tepat, reward dan punishment dapat 

menjadi alat yang ampuh untuk meningkatkan profesionalisme dan kualitas 

pengajaran di sekolah. 

 

B. Penelitian Relevan 

Penelitian yang relevan adalah deskripsi tentang penelitian yang sudah 

pernah dilakukan seputar masalah yang diteliti. Dengan demikian, penelitian yang 

digunakan sebagai perbandingan untuk menghindari manipulasi atau duplikasi 

karya penelitian ilmiah, dan untuk menegaskan bahwa penelitian yang dilakukan 

peneliti belum pernah diteliti oleh orang lain.  

Berdasarkan telaah yang sudah dilakukan terhadap beberapa sumber 

berikut ini akan diuraikan penelitian terkait yang dilakukan oleh peneliti 

sebelumnya untuk menghindari manipulasi dan duplikasi, sebagai berikut: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Sinta Devi Widi Astuti pada tahun 2017 

dengan judul “Pengaruh Pemberian Reward Terhadap Hasil Belajar Peserta 

Didik Kelas VIII Mata Pelajaran Fiqih MTs Negeri 2 Lampung Timur. 

”Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dan pengolahan datanya 

menggunakan pendekatan kuantitatif menggunakan rumus Korelas PPM 

(Person Product Moment). Kesimpulan dari penelitian Sinta Devi Widi Astuti 
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adalah ada pengaruh pemberian reward terhadap hasil belajar peserta didik 

kelas VIII mata pelajaran Fiqh MTs Negeri 2 Lampung Timur. Hal ini 

dibuktikan dari hasil pengujian hipotesis menggunakan rumus Korelas PPM 

(Person Product Moment) diperoleh harga rxy 0,426 lebih besar dari rtabel 

0,176 sehingga dalam penelitian ini hipotesis alternatif (Ha) diterima.
46

 

Perbedaan penelitian relevan yang pertama dengan penelitian yang 

akan dilakukan oleh peneliti yaitu: tempat penelitian, dan juga variabel 

penelitiannya. Apabila dalam penelitian Sinta Devi Widi Astuti bebasnya 

hanya reward, sedangkan pada peneliti variabel bebasnya ada dua yaitu 

reward dan punishment. Kemudian untuk variabel terikatnya yaitu hasil 

belajar peserta didik, sedangkan pada peneliti variabel terikatnya yaitu kinerja 

guru. Adapun persamaannya yaitu sama-sama menggunakan penelitian 

kuantitatif 

2. Penelitian relevan selanjutnya yang dilakukan oleh Feri Nasrudin pada tahun 

2015 dengan judul “Pengaruh Pemberian Reward dan Punishment Terhadap 

Motivasi Belajar Siswa Kelas VI SD Negeri Di Sekolah Binaan 02 

Kecamatan Bumiayu Kabupaten Brebes. ”Penelitian ini merupakan jenis 

penelitian kuantitatif, dan berbentuk penelitian survei deskriptif. Kesimpulan 

dari penelitian Feri Nasrudin adalah terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara pemberian reward terhadap motivasi belajar siswa. Besar 

kecilnya maupun naik turunnya motivasi belajar dapat diprediksi dengan nilai 
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dari skor pemberian reward dan punishment dengan persamaan regresi Y = 

111,381 + 0,794X. Besarnya pengaruh pemberian reward dan punishment 

terhadap motivasi belajar siswa sebesar 40% yang diperoleh melalui analisis 

koefisien determinasi. Sedangkan 60% yang mempengaruhi motivasi belajar 

siswa berasal dari faktor lain.
47

 

Perbedaan penelitian relevan yang ke dua dengan penelitian yang akan 

dilakukan oleh peneliti yaitu: tempat penelitian, dan variabel terikatnya. 

Apabila dalam penelitian Feri Nasrudin variabel terikatnya 

menggunakanmotivasi belajar siswa, sedangkan pada peneliti yaitu kinerja 

guru. Adapun persamaan antara penelitian Feri Nasrudin dengan penelitian 

yang akan dilakukan peneliti yaitu pada variabel bebasnya sama-masa reward 

dan punishment, serta metode penelitiannya sama-sama kuantitatif 

 

C. Konsep Operasional 

Konsep operasional adalah suatu konsep yang digunakan untuk 

memperjelas kerangka teoritis dalam sebuah penelitian. Dalam penentuannya 

dilakukan dengan menentukan indikator-indikator sehingga konsep-konsep yang 

masih abstrak dapat diukur dengan baik. 
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1. Variabel Penelitian 

a. Kinerja Guru 

Kinerja guru adalah hasil dari tugas-tugas yang dilakukan oleh 

guru dalam menjalankan fungsi pendidikan. Dalam penelitian ini, kinerja 

guru diukur berdasarkan indikator seperti kemampuan mengajar, 

kemampuan berkomunikasi dengan siswa, keterampilan dalam 

merencanakan pembelajaran, serta hasil evaluasi belajar siswa yang 

dipengaruhi oleh upaya pengajaran guru. Adapun indikator kinerja guru 

adalah: 

1) Aspek Pedagogik 

2) Aspek Kurikulum 

3) Aspek Profesional 

4) Aspek dan Pengembangan 

5) Kepribadian dan Etika 

6) Relasi Sosial 

7) Profesionalisme Sikap 

8) TIK dan Inovasi 

b. Reward 

Reward dalam penelitian ini merujuk pada segala bentuk 

penghargaan yang diberikan kepada guru sebagai imbalan atas prestasi 

kerja yang baik. Reward dapat berupa penghargaan finansial (gaji, bonus, 

insentif), penghargaan non-finansial (sertifikat, pengakuan publik), serta 

peningkatan karier (promosi atau kesempatan pelatihan). Penilaian 
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terhadap reward didasarkan pada apakah penghargaan tersebut dapat 

meningkatkan motivasi dan kinerja guru. Adapun indikator reward, yaitu: 

1) Kesesuaian dan Kejelasan Reward 

2) Tujuan Pemberian Reward 

3) Keadilan dalam Reward 

4) Bentuk Reward 

5) Efek Reward terhadap Guru 

6) Reward sebagai Pengakuan Diri 

7) Loyalitas dan Dedikasi 

8) Pendekatan Personal 

9) Tingkatan Reward 

c. Punishment  

Punishment merujuk pada tindakan atau sanksi yang diberikan 

kepada guru sebagai akibat dari ketidaksesuaian perilaku atau hasil kerja 

yang tidak sesuai dengan standar yang ditetapkan. Bentuk punishment ini 

dapat berupa teguran lisan, teguran tertulis, penurunan jabatan, atau 

pengurangan tunjangan. Penilaian terhadap punishment didasarkan pada 

apakah hukuman tersebut efektif dalam memperbaiki perilaku atau 

meningkatkan kinerja guru. Adapun indikator dari punishment, yaitu: 

1) Kesesuaian dan Proporsionalitas 

2) Tujuan Pemberian Punishment 

3) Keadilan dan Kesetaraan 

4) Konsistensi dan Prosedur 
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5) Loyalitas dan Dedikasi 

6) Efek Psikologis dan Sosial 

7) Bentuk Hukuman (Punishment) 

8) Pencegahan Ulang 

2. Hubungan Antar Variabel 

a. Reward dan Kinerja Guru 

Reward yang diberikan oleh pihak sekolah atau institusi dapat 

memotivasi guru untuk meningkatkan kinerja mereka. Dengan adanya 

penghargaan, guru merasa dihargai dan ini berpotensi meningkatkan 

motivasi serta prestasi kerja mereka, yang pada gilirannya meningkatkan 

kinerja secara keseluruhan. 

b. Punishment dan Kinerja Guru 

Punishment dapat berfungsi sebagai alat untuk memperbaiki 

perilaku yang tidak sesuai dengan standar. Hukuman yang diterapkan 

dengan adil dapat memberikan efek jera dan mendorong guru untuk 

memperbaiki kinerjanya agar terhindar dari hukuman lebih lanjut. 

Meskipun demikian, pemberian hukuman yang berlebihan atau tidak adil 

dapat berakibat negatif terhadap semangat dan motivasi kerja guru. 

 

D. Asumsi dan Hipotesis Penelitian 

1. Asumsi 

a. Semakin baik pemberian reward dan punishment maka semakin tinggi 

kinerja guru. 
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b. Semakin tidak baik pemberian reward dan punishment maka semakin 

rendah kinerja guru. 

2. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis dalam penelitian ini dapat dibagi menjadi hipotesis alternatif 

(Ha) dan hipotesis nol (Ho), yaitu sebagai berikut:   

a. Ho = tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara reward (X1) terhadap 

kinerja guru (Y).   

Ha = terdapat pengaruh yang signifikan antara reward (X1) terhadap 

kinerja guru (Y).   

b. Ho = tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara punishment (X2) 

terhadap kinerja guru (Y).   

Ha = terdapat pengaruh yang signifikan antara punishment (X2) terhadap 

kinerja guru (Y).   

c. Ho = tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara reward dan 

punishment secara simultan terhadap kinerja guru.  

Ha = terdapat pengaruh yang signifikan antara reward dan punishment 

secara simultan terhadap kinerja guru. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Berdasarkan judul yang diajukan yakni pengaruh reward and punishment 

terhadap kinerja guru di Madrasah Aliyah Negeri 2 Kampar, maka penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini merupakan jenis analisis yang 

lebih menitikberatkan pada data numerik (angka) yang dapat dicapai dengan 

menggunakan prosedur statistik atau cara lain dari kuantifikasi (metode 

pengukuran). 

Penelitian kuantitatif adalah metode yang menggunakan data numerik 

untuk menganalisis hubungan antara variabel secara objektif melalui prosedur 

statistik. Dalam penelitian ini, variabel reward (X1) dan punishment (X2) 

dianalisis pengaruhnya terhadap kinerja guru (Y) untuk menghasilkan temuan 

yang akurat dan terukur. Metode ini bermanfaat karena memberikan hasil yang 

objektif, mengukur hubungan antar variabel, memecahkan masalah berbasis data, 

dan mendukung pengambilan keputusan yang ilmiah. Dengan hasil yang dapat 

digeneralisasi, penelitian ini menjadi dasar yang kuat bagi pengelola pendidikan 

untuk merancang kebijakan reward dan punishment yang efektif dalam 

meningkatkan kinerja guru. Penelitian kuantitatif dimulai dengan pembentukan 
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teori, hipotesis, desain penelitian, pemilihan subjek, pengumpulan data, 

pengolahan data, analisis data, dan penyusunan kesimpulan.
48

 

Jenis penelitian ini menggunakan studi korelasional yang bertujuan untuk 

mengetahui kekuatan dan pengaruh yang disebabkan oleh variabel X1 dan X2 

(variabel independen) terhadap variabel Y (variabel dependen). Pendekatan 

korelasional juga merupakan jenis penelitian deskriptif di mana peneliti tidak 

hanya menjelaskan variabel-variabel tersebut, tetapi juga menguji hubungan 

antara variabel-variabel independen (X1 dan X2) secara parsial maupun simultan 

terhadap variabel dependen (Y). Adapun variabel X1 dalam penelitian ini adalah 

reward, variabel X2 adalah punishment, sedangkan kinerja guru adalah variabel 

Y. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Adapun lokasi penelitian yang peneliti ambil yaitu bertempat di Madrasah 

Aliyah Negeri 2 Kampar, desa Tanjung Rambutan. Beberapa pertimbangan telah 

diambil dalam memilih lokasi ini, yaitu semua hal yang diteliti ada di lokasi ini. 

Penelitian akan dilaksanakan setelah terlaksananya seminar proposal. 

 

C. Subjek dan Objek Penelitian 

Adapun subjek dalam penelitian ini adalah kepala sekolah dan guru-guru, 

sedangkan objek dalam penelitian ini adalah pengaruh reward and punishment 

terhadap kinerja guru di MAN 2 Kampar. 
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D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah totalitas individu atau objek yang menjadi fokus 

dalam sebuah penelitian. Ketika melakukan penelitian, penting untuk 

mempertimbangkan populasi karena sampel atau responden yang dipilih 

harus mewakili karakteristik dari variabel penelitian yang sedang diteliti.
49

  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru yang ada di Madrasah 

Aliyah Negeri 2 Kampar yaitu yang berjumlah 32 orang guru. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah individu atau objek dari populasi 

yang akan diteliti, yang dipilih secara representatif untuk mewakili 

keseluruhan populasi. Oleh karena itu, penting untuk memilih sampel yang 

benar-benar mewakili populasi yang diteliti.
50

 Dalam penelitian ini, 

sampel yang diambil berjumlah 32 orang guru di MAN 2 Kampar. 

Sedangkan teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah 

sampling total atau sensus. Menurut Sugiyono, penggunaan teknik 

sampling total atau sensus dilakukan ketika seluruh jumlah populasi 

digunakan sebagai sampel. Hal ini diterapkan ketika jumlah populasi 

dalam penelitian tersebut kurang dari 100.
51
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E. Sumber Data 

Data adalah informasi yang belum diolah dan belum memiliki makna 

secara langsung, seperti gambar, kondisi, kata, suara, huruf, angka, dan simbol-

simbol yang digunakan untuk memahami lingkungan, objek, acara, atau konsep 

tertentu. Berdasarkan sumbernya, data bagian menjadi dua jenis, yaitu: 

1. Data Primer 

Data primer adalah informasi yang berasal dari sumber asli atau 

langsung, yang dapat diperoleh melalui observasi, wawancara, pengisian 

kuesioner, atau eksperimen. Jenis data ini tidak tersedia dalam bentuk 

terkompilasi atau file-file yang sudah jadi. Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan kuesioner dengan metode checklist yang akan diisi oleh para 

subjek penelitian, yaitu guru di MAN 2 Kampar. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah informasi yang telah tersedia sebelumnya, 

sehingga kita hanya perlu mencarinya dan mengumpulkannya, sedangkan 

data primer adalah informasi yang hanya dapat diperoleh langsung dari 

sumber asli atau pertama. Data sekunder lebih mudah dan cepat diakses 

karena sudah tersedia, misalnya di perpustakaan, perusahaan, organisasi 

perdagangan, lembaga statistik, atau kantor pemerintahan. Dalam penelitian 

ini, peneliti mendapatkan data dari berbagai sumber yang telah ada, seperti 

buku, jurnal, dan penelitian sebelumnya. 
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F. Teknik Pengumpulan Data 

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan penulis adalah sebagai 

berikut: 

1. Angket 

Angket, yang juga dikenal sebagai kuesioner atau daftar pertanyaan, 

adalah metode pengumpulan data yang melibatkan penyampaian atau 

pengiriman serangkaian pertanyaan kepada responden untuk diisi. Dengan 

kata lain, kuesioner merupakan alat untuk memperoleh informasi atau data 

tertulis dari sumber data atau responden melalui serangkaian pertanyaan.
52

 

Peneliti dapat menggunakan angket untuk mengumpulkan terkait 

nilai, persepsi, kepercayaan, pemikiran, kepribadian, dan perilaku responden. 

Penggunaan angket sebagai metode pengumpulan data menjadi efektif 

apabila peneliti memiliki pemahaman yang jelas mengenai variabel yang akan 

diukur serta mengetahui apa yang diharapkan dari jawaban responden.
53

 

Dalam pelaksanaannya, angket dapat berupa sejumlah pertanyaan tertulis 

yang diberikan kepada responden untuk dijawab. Tujuan utama dari 

penggunaan angket adalah untuk memperoleh informasi yang dapat 

digunakan dalam analisis data atau penelitian. 

Skala Likert 5 poin merupakan alat ukur dalam survei yang digunakan 

untuk mengetahui sejauh mana responden setuju atau tidak setuju terhadap 

suatu pernyataan. Skala ini terdiri dari lima pilihan jawaban yang 
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mencerminkan tingkat penilaian, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat 

setuju. Teknik angket ini digunakan penulis untuk mengumpulkan data 

tentang sejauh mana pengaruh reward and punishment terhadap kinerja guru. 

Dalam hal ini, penulis memberikan kepada guru beberapa alternatif jawaban 

pada kolom yang disediakan. Teknik angket ini digunakan untuk 

mengumpulkan data mengenai Pengaruh reward and punishment terhadap 

kinerja guru. 

Tabel III.1 

Skor Jawaban Alternatif Pada Angket 

Alternatif Bobot (+) Bobot (-) 

Sangat Setuju (SS) 5 1 

Setuju (S) 4 2 

Kurang Setuju (KS) 3 3 

Tidak Setuju (TS) 2 4 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 

 

2. Dokumentasi 

Dokumentasi digunakan sebagai teknik pengumpulan data yang bertujuan 

untuk mengumpulkan semua data pendukung yang diperlukan oleh penulis, 

termasuk dokumen mengenai Madrasah Aliyah Negeri 2 Kampar. 

G. Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Validitas adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana suatu alat 

ukur atau instrumen dapat mengukur apa yang seharusnya diukur. Instrumen 

dengan validitas tinggi dianggap valid, sementara instrumen dengan validitas 
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rendah dianggap kurang tepat. Sebuah instrumen dikatakan valid jika dapat 

secara akurat mengukur apa yang dimaksud dan mampu mengungkapkan data 

dari variabel-variabel yang diteliti dengan tepat. Tingginya tingkat validitas 

instrumen menunjukkan bahwa data yang diperoleh sesuai dengan deskripsi 

validitas yang diharapkan. Semakin mendekati nilai koefisien validitas +1,00, 

semakin efektif instrumen tersebut.
54

 

Hasil uji validitas yang dilakukan pada 32 responden dari sampel 

penelitian mencakup 26 pernyataan angket mengenai Reward (Variabel X1), 

27 pernyataan mengenai Punishment (Variabel X2) dan 20 pernyataan angket 

mengenai Kinerja Guru (Variabel Y). Untuk perhitungan uji validitas ini, 

peneliti menggunakan SPSS Versi 26.0. Berikut adalah hasil penyajian uji 

validitas angket untuk variabel komunikasi interpersonal kepala sekolah di 

MAN 2 Kampar: 

Tabel III.2 

Uji Validitas Angket Variabel X1 (Reward) 

No 

Item 
r Hitung r Tabel Kepuasaan Keterangan 

1 0,781 0,349 Valid Digunakan 

2 0,726 0,349 Valid Digunakan 

3 0,605 0,349 Valid Digunakan 

4 0,648 0,349 Valid Digunakan 

5 0,690 0,349 Valid Digunakan 

6 0,704 0,349 Valid Digunakan 

7 0,409 0,349 Valid Digunakan 
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8 0,655 0,349 Valid Digunakan 

9 0,590 0,349 Valid Digunakan 

10 0,544 0,349 Valid Digunakan 

11 0,538 0,349 Valid Digunakan 

12 0,734 0,349 Valid Digunakan 

13 0,572 0,349 Valid Digunakan 

14 0,545 0,349 Valid Digunakan 

15 0,675 0,349 Valid Digunakan 

16 0,708 0,349 Valid Digunakan 

17 0,672 0,349 Valid Digunakan 

18 0,724 0,349 Valid Digunakan 

19 0,661 0,349 Valid Digunakan 

20 0,739 0,349 Valid Digunakan 

21 0,633 0,349 Valid Digunakan 

22 0,781 0,349 Valid Digunakan 

23 0,726 0,349 Valid Digunakan 

24 0,605 0,349 Valid Digunakan 

25 0,648 0,349 Valid Digunakan 

26 0,534 0,349 Valid Digunakan 

  Sumber: Hasil olahan data uji validitas angket variabel reward 

Berdasarkan tabel III. 2 variabel X1 menunjukkan bahwa dari 26 

pernyataan yang diuji validitasnya pada 32 responden, dengan nilai 𝑟Tabel
= 

0,349, semua pernyataan terbukti valid. Artinya, 26 pernyataan memiliki nilai 

𝑟Hitung yang lebih besar dari 𝑟Tabel. Jika 𝑟Hitung > 𝑟Tabel, maka data dianggap 

valid. Dengan demikian, hasil tersebut menunjukkan bahwa semua 

pernyataan dapat digunakan dalam penelitian ini. 
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Tabel III.3 

Uji Validitas Angket Variabel X2 (Punishment) 

No 

Item 
r Hitung r Tabel Kepuasaan Keterangan 

1 0,655 0,349 Valid Digunakan 

2 0,807 0,349 Valid Digunakan 

3 0,624 0,349 Valid Digunakan 

4 0,884 0,349 Valid Digunakan 

5 0,667 0,349 Valid Digunakan 

6 0,902 0,349 Valid Digunakan 

7 0,910 0,349 Valid Digunakan 

8 0,460 0,349 Valid Digunakan 

9 0,520 0,349 Valid Digunakan 

10 0,418 0,349 Valid Digunakan 

11 0,807 0,349 Valid Digunakan 

12 0,697 0,349 Valid Digunakan 

13 0,667 0,349 Valid Digunakan 

14 0,902 0,349 Valid Digunakan 

15 0,610 0,349 Valid Digunakan 

16 0,468 0,349 Valid Digunakan 

17 0,701 0,349 Valid Digunakan 

18 0,657 0,349 Valid Digunakan 

19 0,575 0,349 Valid Digunakan 

20 0,587 0,349 Valid Digunakan 

21 0,842 0,349 Valid Digunakan 

22 0,759 0,349 Valid Digunakan 

23 0,460 0,349 Valid Digunakan 

24 0,691 0,349 Valid Digunakan 

25 0,748 0,349 Valid Digunakan 

26 0,683 0,349 Valid Digunakan 
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27 0,398 0,349 Valid Digunakan 

  Sumber: Hasil olahan data uji validitas angket variabel punishment 

Berdasarkan tabel III. 2 variabel X2 menunjukkan bahwa dari 27 

pernyataan yang diuji validitasnya pada 32 responden, dengan nilai 𝑟Tabel
= 

0,349, semua pernyataan terbukti valid. Artinya, 27 pernyataan memiliki nilai 

𝑟Hitung
 yang lebih besar dari 𝑟Tabel. Jika 𝑟Hitung > 𝑟Tabel, maka data dianggap 

valid. Dengan demikian, hasil tersebut menunjukkan bahwa semua 

pernyataan dapat digunakan dalam penelitian ini. 

Tabel III.4 

Uji Validitas Angket Variabel Y (Kinerja Guru) 

No 

Item 
r Hitung r Tabel Kepuasaan Keterangan 

1 0,600 0,349 Valid Digunakan 

2 0,650 0,349 Valid Digunakan 

3 0,550 0,349 Valid Digunakan 

4 0,422 0,349 Valid Digunakan 

5 0,653 0,349 Valid Digunakan 

6 0,559 0,349 Valid Digunakan 

7 0,827 0,349 Valid Digunakan 

8 0,604 0,349 Valid Digunakan 

9 0,810 0,349 Valid Digunakan 

10 0,884 0,349 Valid Digunakan 

11 0,720 0,349 Valid Digunakan 

12 0,658 0,349 Valid Digunakan 

13 0,774 0,349 Valid Digunakan 

14 0,550 0,349 Valid Digunakan 

15 0,732 0,349 Valid Digunakan 
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16 0,802 0,349 Valid Digunakan 

17 0,822 0,349 Valid Digunakan 

18 0,884 0,349 Valid Digunakan 

19 0,884 0,349 Valid Digunakan 

20 0,884 0,349 Valid Digunakan 

  Sumber: Hasil olahan data uji validitas variabel kinerja guru 

Berdasarkan tabel III. 2 variabel Y menunjukkan bahwa dari 20 

pernyataan yang diuji validitasnya pada 32 responden, dengan nilai 𝑟Tabel
= 

0,349, semua pernyataan terbukti valid. Artinya, 20 pernyataan memiliki nilai 

𝑟Hitung
 yang lebih besar dari 𝑟Tabel

. Jika 𝑟Hitung
 > 𝑟Tabel

, maka data dianggap 

valid. Dengan demikian, hasil tersebut menunjukkan bahwa semua 

pernyataan dapat digunakan dalam penelitian ini. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas mengacu pada kestabilan dan konsistensi alat ukur dari 

satu waktu ke waktu yang lain. Dalam istilah lain, reliabilitas mencerminkan 

kemampuan suatu alat ukur untuk menghasilkan hasil yang serupa atau 

konsisten ketika digunakan pada berbagai waktu. Fokusnya adalah pada 

keandalan alat ukur dalam memberikan data yang dapat diandalkan dan 

mempertahankan kesamaannya saat diuji cobakan pada waktu yang berbeda. 

Oleh karena itu, reliabilitas menjadi penanda penting dalam menilai sejauh 

mana suatu alat ukur dapat diandalkan dalam mengukur konsep atau variabel 

yang ditetapkan dalam suatu penelitian. Dalam penelitian pendidikan, nilai 

signifikan yang digunakan yaitu 0,01 atau 0,05.   

Adapun untuk menguji tingkat reliabilitas dalam penelitian ini, 

peneliti menggunakan metode Cronbach’s Alpha, di mana suatu variabel 
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dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. 

Perhitungan reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan rumus 

Cronbach’s Alpha. Rumus Cronbach’s Alpha adalah sebagai berikut: 

Tabel III.5 

Uji Reliabilitas Angket Variabel X1 (Reward) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.942 26 

Sumber: Hasil olahan data uji reliabilitas angket reward 

Berdasarkan tabel rangkuman hasil uji reliabilitas yang 

ditampilkan, nilai Cronbach's Alpha untuk variabel Reward mencapai 

0,942. Ini menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan terkait Reward 

dinilai memiliki kategori "Sangat Baik". 

Tabel III.6 

Uji Reliabilitas Angket Variabel X2 (Punishment) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.954 27 

Sumber: Hasil olahan data uji reliabilitas angket punishment 

Berdasarkan tabel rangkuman hasil uji reliabilitas yang 

ditampilkan, nilai Cronbach's Alpha untuk variabel Punishment mencapai 

0,954. Ini menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan terkait Punishment 

dinilai memiliki kategori "Sangat Baik".  
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Tabel III.7 

Uji Reliabilitas Angket Variabel Y (Kinerja Guru) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.949 20 

Sumber: Hasil olahan data uji reliabilitas angket kinerja guru 

Berdasarkan tabel rangkuman hasil uji reliabilitas yang 

ditampilkan, nilai Cronbach's Alpha untuk variabel Kinerja Guru 

mencapai 0,954. Ini menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan terkait 

Kinerja Guru dinilai memiliki kategori "Sangat Baik". 

 

H. Teknik Analisis Data 

Dalam analisis data secara kuantitatif, data kuantitatif dapat diolah melalui 

dua teknik utama, yaitu statistik deskriptif dan statistik inferensial dengan 

menggunakan rumus-rumus statistik khusus. Setelah data terkumpul, langkah 

awal adalah mencari persentase respons untuk setiap pernyataan pada setiap 

variabel. Proses ini dapat dilakukan dengan menggunakan rumus perhitungan 

persentase yang telah ditentukan oleh Bungin yaitu: 

  
 

 
       

Keterangan: 

P : Angka Persentase 

F : Frekuensi Jawaban Responden 

N : Jumlah Frekuensi/individu 
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Data yang sudah dipersentasekan kemudian direkapitulasi dan diberi 

kriteria sebagai berikut: 

Tabel III.8 

 Rekapitulasi dan Kategori Data 

NO Presentase Kategori 

1 81% - 100% Sangat Baik 

2 61% - 80% Baik 

3 41% - 60% Cukup Baik 

4 21% - 40% Kurang Baik 

5 0% - 20% Tidak Baik 

 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah distribusi data pada 

suatu variabel berdistribusi normal atau tidak. Hal ini penting karena dalam 

analisis statistik parametrik, diasumsikan bahwa data mengikuti distribusi 

normal. Maka, penggunaan uji normalitas penting untuk memverifikasi 

asumsi ini sebelum melakukan analisis statistik parametrik.
55

 Penelitian ini 

akan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov yang akan digunakan untuk 

menguji apakah variabel dari distribusi yang sama. 

Pengujian ini bertujuan untuk menilai apakah distribusi data pada 

setiap variabel bersifat normal atau tidak, dengan kriteria pengambilan 

keputusan sebagai berikut: 

                                                           
55

 Purbayu Budi Santoso and Ashari, Analisis Statistik Dengan Microsoft Excel Dan SPSS 

(Yogyakarta: Andi Offset, 2005), hlm. 231. 
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a. Jika nilai signifikansi lebih dari 0,05, maka data dinyatakan berdistribusi 

normal. 

b. Jika nilai signifikansi kurang dari 0,05, maka data dinyatakan tidak 

berdistribusi normal. 

2. Uji Linearitas 

Uji linearitas bertujuan untuk mengidentifikasi apakah terdapat 

hubungan linear antara variabel dalam analisis statistik yang lebih mendalam. 

Proses ini melibatkan pencarian persamaan antara variabel (X) dan variabel 

(Y), yang dapat diperiksa melalui garis regresi atau grafik. Selanjutnya, 

koefisien serta linieritas garis regresi diuji untuk mengevaluasi hipotesis yang 

diajukan. Hipotesis yang akan diuji adalah: 

a. Ha : Distribusi yang diteliti tidak mengikuti bentuk yang linear 

b. Ho : Distribusi yang diteliti mengikuti bentuk yang linear 

Jika probabilitas lebih besar dari 0,05, Ha diterima dan Ho ditolak. 

Jika probabilitas lebih kecil dari 0,05, Ho diterima dan Ha ditolak. 

3. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas adalah pengujian statistik yang dilakukan untuk 

mengetahui apakah terdapat korelasi tinggi (hubungan linear yang kuat) antar 

variabel independen (variabel bebas) dalam model regresi linier berganda. 

Berikut ini adalah langkah-langkah uji multikolinearitas yaitu: 

a. Jika nilai VIF ≥ 10 maka ada gejala multikolinearitas 

Jika nilai VIF ≤ 10 maka tidak gejala multikolinearitas 

b. Jika nilai tolerance < 0,1 maka ada gejala multikolinearitas 
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Jika nilai tolerance > 0,1 maka tidak ada gejala multikolinearitas 

4. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas merupakan kondisi di mana varians residual dalam 

suatu model regresi tidak konstan atau tidak sama. Ketika model regresi 

menunjukkan pola penyebaran residual yang tidak teratur di atas dan di 

bawah garis nol pada sumbu Y, hal ini dapat mengindikasikan bahwa tidak 

terjadi masalah heteroskedastisitas. 

Pengambilan keputusan dalam uji heteroskedastisitas dengan 

menggunakan grafik scatterplot didasarkan pada pola penyebaran titik-titik. 

Uji ini berasumsi bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas dalam model. Jika 

asumsi ini dilanggar, maka penaksir dalam regresi menjadi tidak efisien dan 

nilai koefisien determinasi (R²) dapat meningkat secara tidak wajar. 

Untuk mendeteksi keberadaan heteroskedastisitas, dilakukan observasi 

terhadap pola titik-titik pada scatterplot regresi. Jika titik-titik tersebut 

tersebar secara acak tanpa membentuk pola tertentu, maka heteroskedastisitas 

tidak terindikasi. Sebaliknya, jika terlihat pola yang sistematis, hal ini 

menunjukkan adanya heteroskedastisitas.
56

 Adapun dasar pengambilan 

keputusannya sebagai berikut: 

a. Apabila pada grafik Scatterplot SPSS terlihat adanya pola tertentu, seperti 

titik-titik yang tersusun secara teratur (misalnya membentuk gelombang 

                                                           
56

 Haslinda dan Jamaluddin. M, “Pengaruh Perencanaan Anggaran dan Evaluasi 

Anggaran Terhadap Kinerja Organisasi dengan Standar Biaya sebagai Variabel Moderating pada 

Pemerintah Daerah Kabupaten Wajo”, (Jurnal Ilmiah Akuntansi Peradaban, Vol. II, No. 1, 2016), 

hlm. 8. 
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atau pola menyebar lalu menyempit), maka hal tersebut menunjukkan 

adanya heteroskedastisitas. 

b. Sebaliknya, jika titik-titik pada scatterplot tersebar secara acak tanpa 

membentuk pola yang jelas, maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terdapat indikasi heteroskedastisitas. 

5. Analisis Regresi Linear berganda 

Regresi berganda adalah analisis yang digunakan untuk mengukur 

hubungan antara satu variabel terikat dengan dua atau lebih variabel bebas. 

Model regresi linier berganda yang digunakan dapat dinyatakan dengan 

persamaan umum berikut: 

Y=a+b1X1+b2X2+e 

Keterangan:  

e  : Variabel Pengganggu 

a  : Konstanta 

X1 : Nilai Variabel Bebas Reward (X1) 

X2 : Nilai Variabel Bebas Punishmet (X2) 

Y  : Nilai Variabel Terikat Kinerja Guru (Y) 

b1, b2 :Koefisien Regresi X1 X2 

6. Uji Hipotesis 

Penelitian ini akan menggunakan pengujian hipotesis berupa uji t dan 

uji f. Penelitian ini akan menggunakan uji t dan uji f untuk menguji hipotesis 

yang dimana uji t dan uji f sebagai berikut: 
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a. Uji t (Secara Parsial) 

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh setiap variabel bebas 

secara individu, serta menentukan variabel bebas mana yang memiliki 

pengaruh lebih dominan terhadap variabel terikat (Y). 

Rumusan Hipotesis: 

1) Pengaruh Reward (X1) terhadap Kinerja Guru (Y) 

Ho : Tidak terdapat pengaruh antara Reward terhadap Kinerja Guru 

di MAN 2 Kampar. 

Ha : Terdapat pengaruh antara Reward terhadap Kinerja Guru di 

MAN 2 Kampar. 

2) Pengaruh Punishment (X2) terhadap Kinerja Guru (Y) 

Ho : Tidak terdapat pengaruh Punishment terhadap Kinerja Guru di 

MAN 2 Kampar. 

Ha : Terdapat pengaruh antara Punishment terhadap Kinerja Guru 

di MAN 2 Kampar. 

Kriteria Pengujian: 

Menentukan dan membandingkan nilai probabilitas (sig) dengan 

nilai α (0,05) dengan perbandingan sebagai berikut: 

Jika nilai sig < 0,05 maka Ho ditolak 

Jika nilai sig > 0,05 maka Ho diterima 

b. Uji f (Secara Simultan) 

Uji F adalah pengujian signifikansi persamaan yang digunakan 

untuk mengetahui sejauh mana variabel bebas (X1, X2) secara bersama-
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sama memengaruhi variabel terikat (Y). Pengolahan data untuk uji ini 

dilakukan menggunakan SPSS for Windows. 

Rumusan Hipotesis: 

Uji F : Pengaruh Reward (X1) dan Punishment (X2) terhadap 

Kinerja Guru (Y).   

Ho : Reward (X1) dan Punishment (X2) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Guru (Y).   

Ha : Reward (X1) dan Punishment (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Guru (Y). 

Kriteria Pengujian: 

Pengujian dilakukan dengan cara membandingkan angka taraf 

signifikan hasil perhitungan dengan taraf signifikan 0,05 (5%) dengan 

kriteria sebagai berikut: 

Jika F hitung (sig) ≥ α 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

Jika F hitung (sig) < α 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

1. Reward Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Guru. Berdasarkan hasil 

analisis regresi linear parsial, pengaruh reward terhadap kinerja guru di MAN 

2 Kampar ditunjukkan oleh nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,009, yang lebih 

kecil dari nilai alpha (α) 0,05, serta nilai Thitung = 2,811 > Ttabel = 2,045. Ini 

berarti terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara reward (X₁ ) 

terhadap kinerja guru (Y). Pemberian reward seperti insentif finansial, 

pengakuan formal, dan promosi karier telah mendorong guru untuk 

meningkatkan motivasi, kedisiplinan, dan produktivitas kerja. Nilai rata-rata 

angket reward adalah 88,71% (kategori Sangat Baik), yang mendukung 

kesimpulan bahwa sistem penghargaan di sekolah telah berdampak nyata 

terhadap peningkatan kinerja guru. 

2. Punishment Tidak Berpengaruh Signifikan secara Parsial terhadap Kinerja 

Guru. Hasil uji parsial terhadap variabel punishment menunjukkan nilai 

signifikansi sebesar 0,598, yang lebih besar dari α = 0,05. Nilai Thitung = 0,533 

juga lebih kecil dari Ttabel = 2,045, sehingga secara statistik, punishment tidak 

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja guru. Meskipun 

punishment dimaksudkan sebagai alat koreksi, ketidakefektifan implementasi 

(seperti ketidaktegasan atau tidak konsisten) menjadi faktor lemahnya 

pengaruh punishment terhadap kinerja. Nilai rata-rata angket punishment 
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adalah 84,86% (kategori Baik), namun penerapannya masih belum maksimal 

dalam meningkatkan motivasi dan kedisiplinan guru secara langsung. 

3. Reward and Punishment Secara Simultan Berpengaruh Signifikan terhadap 

Kinerja Guru. Berdasarkan hasil uji regresi simultan (uji F), reward and 

punishment bersama-sama menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja guru. Hal ini ditunjukkan oleh nilai Fhitung = 6,857, lebih besar dari 

Ftabel = 3,32, dan nilai signifikansi 0,004 < 0,05, sehingga Ho ditolak dan Ha 

diterima. Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,321 menunjukkan bahwa 

32,1% variasi dalam kinerja guru dapat dijelaskan oleh kombinasi reward and 

punishment, sementara sisanya (67,9%) dipengaruhi oleh faktor lain seperti 

kepemimpinan kepala sekolah, motivasi intrinsik, dan lingkungan kerja. Ini 

menunjukkan bahwa meskipun punishment secara individu tidak signifikan, 

namun ketika digabungkan dengan reward, keduanya membentuk mekanisme 

manajerial yang efektif dalam meningkatkan kinerja guru secara keseluruhan. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini ada beberapa saran yang ingin peneliti 

sampaikan, sebagai berikut: 

1. Bagi Pihak Madrasah Aliyah Negeri 2 Kampar (Kepala Sekolah dan 

Manajemen Sekolah), disarankan agar sistem pemberian reward dapat terus 

ditingkatkan dan divariasikan, baik dari segi bentuk maupun kriteria 

penilaiannya. Reward yang diberikan sebaiknya tidak hanya berupa materi, 

tetapi juga dapat berbentuk penghargaan non-material seperti piagam, 

apresiasi publik, atau kesempatan mengikuti pelatihan profesional. Hal ini 
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penting untuk menjaga semangat kerja guru dan mendorong pencapaian 

kinerja yang lebih optimal. 

2. Perbaikan dalam Penerapan Punishment, meskipun punishment tidak 

berpengaruh signifikan secara parsial dalam penelitian ini, pihak sekolah 

tetap perlu memperbaiki sistem sanksi dengan memperhatikan prinsip 

keadilan, konsistensi, dan edukatif. Hukuman hendaknya diterapkan bukan 

untuk menjatuhkan, tetapi sebagai alat koreksi yang mendidik dan 

memberikan efek jera. Kepala sekolah harus tegas namun bijak dalam 

menegakkan aturan, serta transparan dalam proses pemberian sanksi agar 

tidak menimbulkan rasa ketidakadilan di antara guru. 

3. Pengembangan Sistem Evaluasi Kinerja yang Transparan dan Objektif, 

diperlukan sistem evaluasi kinerja guru yang berbasis indikator kinerja yang 

jelas, terukur, dan dapat diterima semua pihak. Hal ini penting agar reward 

dan punishment diberikan berdasarkan data dan prestasi objektif, bukan 

penilaian subjektif atau kedekatan personal. Transparansi ini akan 

meningkatkan kepercayaan guru terhadap sistem manajemen dan mendorong 

peningkatan profesionalisme. 

4. Bagi peneliti selanjutnya penelitian ini hanya menjelaskan 32,1% pengaruh 

reward and punishment terhadap kinerja guru. Oleh karena itu, peneliti 

berikutnya disarankan untuk menggali variabel lain yang mempengaruhi 

kinerja guru, seperti gaya kepemimpinan kepala sekolah, budaya organisasi, 

motivasi intrinsik, atau tingkat kepuasan kerja, agar diperoleh gambaran yang 

lebih komprehensif. 
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Lampiran 1 

Angket Penelitian 

Pengaruh Reward and Punishment terhadap Kinerja Guru  

di Madrasah Aliyah Negeri 2 Kampar 

 

A. Identitas Responden 

Nama   : 

Umur   : 

Jenis Kelamin  : 

 

B. Petunjuk Pengisian 

1. Bacalah dengan seksama setiap pernyataan di bawah ini. 

2. Berilah tanda (✔) pada salah satu dari empat alternatif jawaban sesuai 

dengan apa yang anda rasakan atau alami. 

3. Keterangan : 

SS  : Sangat Setuju 

S  : Setuju 

KS : Kurang Setuju 

TS  : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

4. Setelah selesai pengisisan angket mohon dikembalikan lagi, atas perhatian 

dan pengisisan angket ini saya ucapkan terimakasih. 

Reward (X1) 

NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 

1 
Ketika guru berprestasi akan 

mendapatkan Reward. 
     

2 

Kepala Sekolah memberikan Reward 

sebanding dengan prestasi yang 

dilakukan. 

     

3 Kepala sekolah dalam memberikan      
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reward harus mempertimbangkan 

kinerja guru. 

4 
Pemberian Reward diberikan sesuai 

dengan tingkatan pedagogisnya. 
     

5 

Pemberian Reward diberikan dengan 

tujuan mendidik dan mendisiplinkan 

guru. 

     

6 
Reward diberikan setelah guru 

menunjukan hasil prestasi kinerjanya. 
     

7 

Kepala sekolah dalam memberikan 

reward harus mengenal para guru 

supaya tahu bagaimana menghargai 

guru dengan tepat. 

     

8 
Reward diberikan kepada guru yang 

memenuhi kriteria reward di sekolah. 
     

9 
Kepala sekolah dalam memberikan 

reward tidak membeda-bedakan. 
     

10 
Kepala sekolah dalam memberikan 

reward berlaku adil. 
     

11 
Kepala sekolah memberikan reward 

untuk membangkitkan semangat. 
     

12 
Reward di berikan berkaitan dengan 

responsibility para guru. 
     

13 

Pemberian reward mampu 

menjadikan cerminan diri, dari 

prestasi yang di raih 

     

14 
Pemberian Reward harus mendorong 

anggota untuk loyal ke organisasi. 
     

15 
Pemberian Reward harus mendorong 

anggota untuk berdedikasi. 
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16 

Pemberian Reward di berikan dengan 

tujuan mempertahankan perilaku 

yang baik. 

     

17 

Reward diberikan kepala sekolah 

untuk memotivasi guru dalam 

bekerja. 

     

18 

Reward diberikan kepala sekolah 

untuk membangun hubungan baik 

antar guru. 

     

19 

Kepala sekolah memberikan reward 

untukk menarik perhatian guru dan 

bekerja lebih giat lagi. 

     

20 

Kepala sekolah memberikan reward 

untuk mempertahankan prestasi guru 

dan perilaku baik. 

     

21 

Reward yang diberikan kepala 

sekolah pada guru tidak semuanya 

berupa uang. 

     

22 

Reward yang berupa uang terkadang 

bisa menjadi presasi yang kontra 

produktif. 

     

23 

Kepala sekolah memberikan reward 

kepada guru bisa berupa tunjangan 

pegawai. 

     

24 

Pencapaian merupakan penghargaan 

yang muncul dengan sendirinya 

karena guru telah meraih suatu tujuan 

yang menantang. 

     

25 
Reward yang diberikan Kepala 

sekolah kepada guru bisa berupa 
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promosi jabatan. 

26 

Dengan adanya Reward dapat 

memotivasi guru untuk memulai dan 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

     

 

Punishment (X2) 

NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 

1 
ketika guru melakukan kesalahan akan 

mendapatkan punishment. 

     

2 

Kepala sekolah memberikan punishment 

sebanding dengan kesalahan yang 

dialkukan. 

     

3 
Kepala sekolah memberikan punishment 

yang bersifat memperbaiki. 

     

4 
Kepala sekolah memberikan punishment 

tidak bersifat ancaman atau pembalasan. 

     

5 
Pemberian punishment dapat 

membangkitkan semangat kinerja guru. 

     

6 
Pemberian punishment diberikan pada 

waktu yang tepat. 

     

7 
Punishment diberikan setelah 

mempertimbangkannya terlebih dahulu. 

     

8 
Kepala sekolah dalam memberikan 

punishment tidak membeda bedakan. 

     

9 
Kepala sekolah dalam memberikan 

punishment harus berlaku adil. 

     

10 
Kepala sekolah memberikan punishment 

untuk mendidik dan mendisiplinkan. 

     

11 
Kepala sekolah memberikan punishment 

untuk membangkitkan semangat. 
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12 

Kepala sekolah memberikan punishment 

sesuai dengan besar kecilnya 

pelanggaran. 

     

13 

Punishment atau hukuman yang 

diberikan 

bersifat konsisten. 

     

14 

Punishment yang diberikan berdampak 

positif dalam meningkatkan kedisiplinan 

guru. 

     

15 

Punishment harus mendorong anggota 

untuk 

loyal ke organisasi. 

     

16 

Punishment harus mendorong anggota 

untuk 

berdedikasi. 

     

17 
Punishment diberikan dengan tujuan 

mempertahankan perilaku yang baik. 

     

18 

Punishment diberikan kepala sekolah 

untuk 

memotivasi guru dalam bekerja. 

     

19 

Punishment diberikan kepala sekolah 

untuk 

membuat guru jera dalam melakukan 

kesalahan. 

     

20 

Punishment diberikan kepala sekolah 

untuk 

menimbulkan rasa takut sehingga tidak 

mengulangi dan meninggalkannya. 

     

21 
Dengan adanya punishment dapat 

memotivasi guru untuk memulai dan 
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menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

22 
Punishment diberikan karena guru 

melakukan pelanggaran. 

     

23 

Punishment yang diberikan dapat berupa 

menghilangkan sesuatu yang disukai 

guru 

sampai waktu tertentu. 

     

24 

Kepala sekolah memberikan punishment 

atau hukuman supaya guru tidak 

mengulangi kesalahan lagi. 

     

25 

Punishment atau hukuman ringan yang 

diberikan kepada guru bisa berupa 

teguran 

lisan. 

     

26 

Punishment atau hukuman ringan yang 

diberikan kepada guru bisa berupa 

teguran 

tertulis. 

     

27 

Punishment atau hukuman berat yang 

diberikan kepada guru bisa berupa 

pemberhentian kerja atau pemutusan 

hubungan kerja. 

     

 

Kinerja Guru (Y) 

NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 

1 Guru memahami karakteristik peserta 

didik. 

     

2 Guru dapat memahami teori 

pembelajaran 

yang mendidik. 
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3 Guru memahami pengembangan tentang 

kurikulum. 

     

4 Guru memberikan pembelajaran yang 

berbasis Higher Order Thingking Skill 

(HOTS). 

     

5 Guru dapat mengembangkan potensi 

peserta didik. 

     

6 Guru berkomunikasi yang baik dengan 

peserta didik. 

     

7 Guru melakukan penilaian dan evaluasi.      

8 Guru bertindak sesuai norma agama, 

hukum, sosial dan kebudayaan nasional. 

     

9 Guru menunjukan pribadi yang dewasa 

dan teladan. 

     

10 Guru memiliki etos kerja, tanggung 

jawab 

dan disiplin kerja. 

     

11 Guru memiliki akhlaq yang mulia.      

12 Guru dapat mengevaluasi kinerjanya dan 

mengembangkan diri secara 

berkelanjutan. 

     

13 Guru bertindak inklusif, obyektif dan 

tidak deskriminatif. 

     

14 Guru memiliki komunikasi yang baik 

dengan sesama guru dan tenaga 

kependidikan. 

     

15 Guru memiliki perilaku yang santun 

dengan orang tua murid dan masyarakat 

sekitar. 

     

16 Guru menggunakan teknologi      
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komunikasi 

dan informasi secara fungsional. 

17 Guru menguasai konsep materi ajar.      

18 Guru mempersiapkan materi ajar yang 

ada 

dalam kurikulum sekolah. 

     

19 Guru banyak mempersiapkan hubungan 

konsep antar mata pelajaran. 

     

20 Guru menerapkan konsep-konsep 

keilmuan dalam kehidupan sehari-hari. 
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Lampiran 2 

 
 

  

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26

1 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 116

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 123

3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 121

4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 111

5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 115

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 104

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 127

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 106

9 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 127

10 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 122

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 104

12 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 109

13 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 3 4 3 4 94

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 130

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 128

16 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 115

17 4 3 5 5 5 5 5 4 5 1 4 4 5 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 5 5 5 103

18 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 118

19 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 127

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 104

21 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 123

22 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 118

23 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 120

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 104

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 104

26 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 108

27 5 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 107

28 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 119

29 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 122

30 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 122

31 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 118

32 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 120

NO
REWARD (X1)

TOTAL
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27

1 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 112

2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 110

3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 108

4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 115

5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 118

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108

7 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 5 5 5 5 127

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108

9 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 121

10 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 107

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 107

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 110

13 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 104

14 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 112

15 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 118

16 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 112

17 3 3 4 1 1 1 1 5 4 4 3 4 1 1 3 4 4 4 3 1 1 3 5 4 4 4 5 81

18 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 117

19 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 112

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108

21 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 130

22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 110

23 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 110

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108

27 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 124

28 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 130

29 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 131

30 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 131

31 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 127

32 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 126

NO
PUNISHMENT (X2)

TOTAL
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

1 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 91

2 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 95

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100

4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 93

5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 97

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

7 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 99

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100

10 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

12 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 90

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100

15 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 83

16 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 94

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 96

18 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 87

19 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 86

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

21 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 97

22 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82

23 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 94

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 85

27 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 98

28 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 95

29 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 93

30 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 94

31 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 91

32 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 91

TOTALNO
KINERJA GURU (Y)
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