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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

 Pertemuan komunitas keuangan Lembaga Swadaya Masyarakat (LSM) 

membahas beberapa hal yang diperhatikan dalam dana pensiun organisasi nirlaba. 

Tujuan dari dana pensiun adalah sebagai tabungan saat beranjak usia tua. Dana 

pensiun biasanya diberikan secara periodik dan dapat turun ke ahli waris, seperti 

istri atau anak. Begitu pentingnya hingga beberapa instansi, baik milik pemerintah 

maupun swasta membuat program dana pensiun.
1
 

 Pada organisasi nirlaba, hubungan biaya dengan manfaat sukar untuk 

diukur. Lepas dari kesukaran tersebut, organisasi berupaya untuk mengendalikan 

dan mengelola sumber daya secara efektif dan efisien.
2
 Organisasi nirlaba di 

kehidupan masyarakat berupa organisasi kesejahteraan dan kesehatan, lembaga, 

serta universitas. Sebagai contoh, saat kondisi tingginya laju pertumbuhan 

masyarakat dan biaya semakin mahal terdapat lembaga yang memberikan 

beasiswa pendidikan.
3
 

 Perkembangan dan kesuksesan sebuah organisasi ditentukan oleh faktor-

faktor pendukung yang dimiliki. Rangkaian tata pikir dapat menimbulkan adanya 

falsafah manajemen yang melandasi antara pemimpin dan bawahan dalam proses 

                                                           
1

 Komunitas Pengelola Keuangan Organisasi Nirlaba, 2014, Kopdar: Dana Pensiun bagi 

Organisasi Nirlaba Mungkinkah?, diakses pada tanggal 14 November 2016 dari 

http://keuanganlsm.com/kopdar-dana-pensiun-bagi-organisasi-nirlaba-mungkinkah/ 
2
 Robert N. Anthony, 1992, Sistem Pengendalian Manajemen, Jakarta, Erlangga, hal. 757. 

3
 Intan Nurul Delfiani, 2012, Analisis Sisa Lebih Dana Hibah Pada Organisasi Nirlaba (Studi 

Kasus Yayasan Beasiswa Jakarta), Skripsi Fakultas Ekonomi Universitas Indonesia Jakarta, hal. 2. 
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manajemen.
4
 Estimasi intensitas berbagai kekuatan berbeda dari satu organisasi 

dengan organisasi yang lainnya. Hal ini bergantung pada situasi sistem klien dan 

tuntutan mendesak dari lingkungan. Begitu menarik jika memperhatikan 

probabilitas timbulnya kekuatan yang mendorong organisasi untuk memulai 

perubahan. Namun, terdapat juga probabilitas kekuatan yang timbul saat program 

perubahan yang diperkenalkan menghasilkan pencapaian sesuai dengan harapan.
5
 

 Kondisi visi terowongan (tunnel vision) disebabkan oleh sudut pandang, 

seperti orang yang memandang melalui terowongan. Seseorang hanya 

memandang sempit ujung terowongan yang lain dan saat bersamaan kehilangan 

bidang pandangan yang lebih luas. Artinya, perhatian terhadap karyawan dapat 

menjadi berlebihan, sehingga tujuan semula menghimpun orang-orang yang 

menjadi keluaran (produktif) organisasi kerapkali mengabaikan masyarakat. 

Perilaku organisasi yang sehat dapat membantu mencapai tujuan organisasi, 

bukan menggantikannya. Orang yang mengabaikan kebutuhan karyawan termasuk 

menyalahgunakan gagasan perilaku organisasi. Perilaku organisasi yang sehat 

mengakui sistem sosial yang terdapat jenis kebutuhan manusia untuk dilayani 

melalui berbagai cara.
6
 

 Organisasi yang efektif dan sehat adalah organisasi yang tidak 

menekankan hierarki kekuasaan atau kewenangan, melainkan menonjolkan 

kebersamaan dan keserasian interaksi antara seseorang dengan orang lain maupun 

                                                           
4
 Susilo Martoyo, 1998, Pengetahuan Dasar Manajemen dan Kepemimpinan, Yogyakarta, BPFE, 

hal. 20. 
5
 Sondang. P. Siagian, 1995, Teori Pengembangan Organisasi, Jakarta, Bumi Aksara, hal. 87. 

6
 Keith Davis dan John W. Newstrom, 1993, Perilaku dalam Organisasi, Jakarta, Erlangga, hal. 

231. 
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antara satu kelompok dengan kelompok yang lain.
7

 Di sisi lain, aksentuasi 

perilaku organisasi secara berlebihan dapat menimbulkan hasil negatif, seperti 

yang ditunjukkan oleh hukum menyusutnya tingkat pengembalian. Hukum 

menyusutnya tingkat pengembalian perilaku organisasi berlangsung dengan cara 

yang sama. Hukum ini menyatakan bahwa peningkatan yang diinginkan pada 

situasi tertentu menyebabkan penurunan tingkat pengembalian. Dengan kata lain, 

fakta diinginkannya suatu praktik tidak berarti lebih banyak dengan 

pencapaiannya.  Lebih banyak hal yang baik tidak berarti selalu berarti baik.
8
 

 Kehidupan kekaryaan dewasa ini dan di masa yang akan datang 

mengaitkan reward terhadap harkat dan martabat manusia. Reward adalah 

ganjaran, hadiah, penghargaan, atau imbalan yang bertujuan agar seseorang 

menjadi lebih giat usahanya untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja yang 

telah dicapai.
9
 Seseorang memasuki suatu organisasi sebagai tempat bekerja tidak 

lagi semata-mata untuk mencari nafkah, melainkan upaya untuk memuaskan 

berbagai jenis kebutuhannya. Jenis kebutuhan tidak hanya dalam arti benda, tetapi 

menyangkut seluruh aspek kehidupannya.
10

 

 Selain daripada reward, organisasi juga memberikan punishment kepada 

karyawan. Punishment adalah suatu sanksi yang diterima oleh seseorang sebagai 

akibat dari pelanggaran atas peraturan yang telah ditetapkan.
11

 Tanpa melihat 

diversitas sebagai aplikasi dari konsekuensi yang tidak diinginkan dan penarikan 

                                                           
7
 Sondang. P. Siagian, 1995, Teori Pengembangan Organisasi, hal. 90. 

8
 Keith Davis dan John W. Newstrom, 1993, Perilaku dalam Organisasi, hal. 232. 

9
 Bambang Nugroho, 2006, Reward dan Punishment dalam Pelaksanaan Good Governance, 

Bulletin Cipta Karya, Departemen Pekerjaan Umum Edisi Nomor: 6/IV/Juni 2006, hal. 5. 
10

 Sondang. P. Siagian, 1995, Teori Pengembangan Organisasi, hal. 258. 
11

 Ali Imron, 2012, Manajemen Peserta Didik Berbasis Sekolah, Jakarta, Bumi Aksara, hal. 169. 
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diri dari konsekuensi yang diinginkan, punishment bisa menjadi efektif jika timbul 

kesadaran dan pengurangan perilaku buruk. Pemimpin mengkritik bawahan bukan 

menjadi punishment, kecuali perilaku mendahului terjadinya kritik frekuensi yang 

menyebabkan lemah atau berkurang. Pemimpin memberikan punishment kepada 

bawahan yang kenyataannya untuk mendukung dan memberikan perhatian lebih. 

Punishment ditentukan dan dilakukan berdasarkan dampak terhadap perilaku, 

bukan berdasarkan persepsi orang atau sesuatu yang mengetahui sebuah 

punishment dapat dilakukan.
12

 

 Secara realitas, Lembaga Manajemen Infaq bergerak di bidang pekerjaan 

sosial. Menurut Zastrow dalam Lestari, pekerjaan sosial adalah sebagai profesi 

terdepan dalam pemberian pelayanan sosial untuk membantu orang, baik secara 

individual, kelompok, keluarga, maupun masyarakat. Misi utama pekerjaan sosial 

bukan sekedar membantu pemecahan masalah, tetapi juga menciptakan kondisi 

kemasyarakatan pokok yang menunjang pencapaian tujuan.
13

 

 Lembaga Manajemen Infaq merupakan lembaga filantropi profesional 

yang berkhidmat mengangkat harkat dan martabat masyarakat dhuafa (masyarakat 

kurang mampu) melalui penghimpunan Zakat, Infaq, Sedekah, dan Wakaf 

(ZISWAF). Dana yang diperoleh Lembaga Manajemen Infaq berasal dari 

masyarakat dan corporate social responsibilty perusahaan. Program-program 

sosial dan pemberdayaan telah digulirkan untuk memenuhi kebutuhan, sehingga 

memiliki nilai tambah dan manfaat yang berlipat ganda bagi masyarakat yang 

kurang mampu. Karenanya, Lembaga Manajemen Infaq senantiasa berusaha 

                                                           
12

 Fred Luthans, 2006, Perilaku Organisasi, Yogyakarta, ANDI Yogyakarta, hal. 604. 
13

 Bunga Rizki Lestari dkk, 2014, The Primary Profession Of Social Worker: Eksistensi Pekerja 

Sosial Sebagai Suatu Profesi, vol. 4, no. 2, hal. 170. 
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menumbuhkan iklim transparansi dan profesionalitas untuk mengawal amanah 

masyarakat yang demikian besar.
14

 

 Perjalanan Lembaga Manajemen Infaq dalam mengawal amanah 

masyarakat ditunjang oleh peran sumber daya manusia yang berkualitas. Hal yang 

mendasar adalah Lembaga Manajemen Infaq didominasi oleh orang-orang yang 

latar belakangnya pernah menjadi aktivis kampus. Lembaga Manajemen Infaq 

erat kaitannya dengan idealisme, sehingga orang-orang yang bekerja begitu 

militan. Orang-orang yang bekerja di Lembaga Manajemen Infaq jika diibaratkan 

dengan pakaian, maka hal yang serupa adalah casual. Kendati demikian, performa 

saat bekerja disesuaikan dengan panggung yang dibutuhkan.
15

 

 Beberapa perusahaan, lembaga, maupun organisasi memiliki alasan untuk 

mewujudkan penerapan reward dan punishment, termasuk di Lembaga 

Manajemen Infaq. Penerapan reward dan punishment di Lembaga Manajemen 

Infaq menjadi perhatian bagi managerial kepada karyawan. Penjelasan reward dan 

punishment akan menjadi sesuatu yang menarik untuk diketahui dalam 

penerapannya. 

B. Rumusan Masalah 

Latar belakang penelitian dapat menimbulkan pertanyaan yang dijadikan rumusan 

masalah, antara lain: 

1. Bagaimana proses reward dan punishment di Lembaga Manajemen Infaq 

Surabaya? 

                                                           
14

 Lembaga Manajemen Infaq, 2015, diakses pada tanggal 14 November 2016 dari 

http://lmizakat.org/profil-lembaga/ 
15

 Wawancara dengan narasumber dua selaku Senior Manajer Perhimpunan Lembaga Manajemen 

Infaq, pada tanggal 03 Juni 2017, pukul 09.30 WIB. 
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2. Apa saja bentuk-bentuk reward dan punishment di Lembaga Manajemen Infaq 

Surabaya? 

C. Tujuan Penelitian 

Merujuk pada rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui proses reward dan punishment di Lembaga Manajemen 

Infaq Surabaya. 

2. Untuk mengetahui bentuk-bentuk reward dan punishment di Lembaga 

Manajemen Infaq Surabaya. 

D. Manfaat Penelitian 

Setelah mengetahui rumusan masalah dan tujuan penelitian, maka berikut ini 

merupakan manfaat penelitian, antara lain: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini didedikasikan dalam ilmu manajemen tentang reward dan 

punishment. Selain itu, penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi 

bagi peneliti selanjutnya. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Lembaga Manajemen Infaq Surabaya 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan 

dalam menentukan kebijakan terkait penerapan reward dan punishment 

untuk masa yang akan datang. 

b. Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan pengetahuan dan pemahaman 

baru yang lebih luas mengenai penerapan reward dan punishment. 
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F. Definisi Konsep 

 Konsep diartikan sebagai sejumlah teori yang berkaitan dengan suatu 

obyek. Konsep diciptakan dengan menggolongkan atau mengelompokkan obyek-

obyek tertentu yang mempunyai kesamaan ciri-ciri.
16

 Untuk mengantisipasi 

terjadinya kesalahan pengertian dan pemahaman makna dalam penelitian, maka 

ditegaskan istilah-istilah yang terdapat pada judul, antara lain: 

1. Penerapan 

Penerapan adalah “hal, cara, atau hasil”.
17

 Selain itu, penerapan adalah 

“mempraktikkan atau memasangkan”.
18

 Berdasarkan pengertian tersebut, 

dapat disimpulkan bahwa penerapan merupakan sesuatu yang dilakukan 

melalui cara dengan maksud untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 

2. Reward 

Reward adalah imbalan yang diberikan kepada tenaga kerja karena 

telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran guna mencapai tujuan 

organisasi atau perusahaan.
19

 Reward adalah usaha menumbuhkan perasaan 

diterima (diakui) di lingkungan kerja yang menyentuh aspek kompensasi dan 

aspek hubungan antara para karyawan yang satu dengan yang lainnya.
20

 

Berdasarkan pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa reward merupakan 

                                                           
16

 Husein Umar, 2004, Metode Riset Ilmu Administrasi, Jakarta, Gramedia Pustaka Utama, hal. 51. 
17

 J. S. Badudu dan Zain Sutan Mohammad, 1996, Kamus Umum Bahasa Indonesia, Jakarta, 

Pustaka Sinar Harapan, hal. 1487. 
18

 Lukman Ali, 1995, Kamus Besar Bahasa Indonesia, Jakarta, Balai Pustaka, hal. 1044. 
19

 Arlina Delas Umayah, 2015, Pengaruh Sistem Reward, Job Relevan Information (JRI), 

Manager’s Value Orientation Towards Innovation (VOI Manajer) terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada Kantor Pusat PT. Wika 

Gedung Jakarta), vol. IV, no. 1, hal. 22. 
20

 Hadari Nawawi, 2005, Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta, Gadjah Mada, hal. 119. 
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imbalan yang diberikan untuk menghargai dan menyenangkan karyawan atau 

tenaga kerja dengan tujuan agar senantiasa melakukan pekerjaan yang baik. 

3. Punishment 

Punishment diartikan sebagai siksa yang dikenakan kepada orang yang 

melanggar undang-undang.
21

 Punishment adalah segala sesuatu yang 

melemahkan perilaku dan cenderung menurunkan frekuensi. 
22

 Berdasarkan 

pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa punishment merupakan suatu 

perbuatan negatif yang dikenakan hukuman atau sanksi sebagai efek jera 

kepada karyawan yang melanggar peraturan. 

F. Sistematika Pembahasan 

 Sistematika pembahasan merupakan runtutan dan sekaligus kerangka 

berfikir dalam penulisan skripsi. Apabila ingin lebih mudah memahami penulisan 

skripsi, maka disusun sistematika pembahasan sebagai berikut: 

 Bab pertama yaitu pendahuluan. Pada bab ini disajikan dengan tujuan agar 

pembaca dapat mengetahui tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, manfaat penelitian, definisi konsep, dan sistematika pembahasan dalam 

penelitian. 

 Bab kedua yaitu kajian teoritik. Pada bab ini berisi tentang penelitian 

terdahulu yang relevan dan teori atas pengertian, fungsi dan tujuan, serta jenis-

jenis reward maupun punishment. Selain itu, dijelaskan teori mengatur penentu 

reward dan manajemen aversif melalui pemberian punishment. 

                                                           
21

 Depdikbud, 1989, Kamus Besar Bahasa Indonesia, Jakarta, Balai Pustaka, hal. 315. 
22

 Fred Luthans, 2006, Perilaku Organisasi, hal. 604. 
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 Bab ketiga yaitu metode penelitian. Pada bab ini membahas secara detail 

mengenai penggunaan metode dalam upaya penelitian yang terdiri dari 

pendekatan dan jenis penelitian, lokasi penelitian, jenis dan sumber data, tahap-

tahap penelitian, teknik pengumpulan data, teknik analisis data, serta teknik 

validitas atau keabsahan data. Pembahasan tersebut disajikan untuk memberikan 

gambaran secara utuh mengenai metode yang digunakan, sehingga hasil penelitian 

dapat menjawab rumusan masalah. 

 Bab keempat yaitu penyajian dan analisis data. Pada bab ini menjelaskan 

mengenai gambaran umum lokasi penelitian, yaitu Lembaga Manajemen Infaq 

Surabaya yang meliputi sejarah singkat, visi dan misi, program kegiatan, struktur 

organisasi, serta penyajian dan analisis data mengenai penerapan reward dan 

punishment. 

 Bab kelima yaitu penutup. Pada bab ini berisi penutup yang menjelaskan 

tentang kesimpulan, saran dan rekomendasi, serta keterbatasan penelitian. 


