BAB II

KAJIAN PUSTAKA

A. Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pengertian Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang

terdiri\@i&aspemw @gorganlsasmn penyusunan

rsenalia, ndall mencapai tujuan

atwber daya yang
tu‘—lxi dasar yang

Z g W{i Ta ber ya manusia,
D pat-dipastikan<oda organisasi tida jera mberdaya

ng #\ncang dan

strategi dan

pendayagunaan,

% enilaian, 3:)) jasa dan pengelolaan
individu anggota& ast~atau kelompok pekerja. manajemen

sumber daya manusia juga menyangkut desain pekerjaan,

perencanaan pegawai, seleksi dan penempatan, pengembangan
pegawai, pengelolaan Kkarir, kompensasi, evaluasi Kkinerja

pengembangan tim Kkerja, sampai dengan masa pensiun.

5 Burhanudin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia : Lembaga Keuangan Syariah, (Jakarta :
PT Raja Grafindo Persada, 2015), 27.
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manajemen sumber daya manusia terdiri dari serangkaian
kebijakan yang terintegrasi tentang hubungan ketenagakerjaan
yang memengaruhi orangorang dan organisasi.®

2. Fungsi Sumber Daya Manusia

Lima fungsi manajemen sumber daya manusia:

a. fungsi per ncganmg I ini berkaitan dengan strategi yang

%d&fk&a dalam meren a[? @Jtuhan sumber daya
a m{fsia, pengembangan
eudga manusia, dan
e

a

lam sebuah

pt

S
A ppreypOb>

c. fungsi pengarahan. Pada fungsi pengarahan, manejer

menyamakan persepsi dan memberikan motivasi pada para
karyawan untuk dapat melakukan pekerjaan sesuai dengan
visi-misi tujuan perusahaan. Sehingga tujuan perusahaan bisa

tercapai dengan baik, efektif, dan efisien.

® Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia : Membangun Tim Kerja yang Solid
untuk Meningkatkan Kinerja, (Jakarta : Bumi Askara, 2016), 7.
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d. fungsi kepemimpinan. Fungsi kepemimpinan merupakan
sebuah peran yang dibebankan kepada seseorang untuk
melakukan  pengarahan, memotivasi  bahwan, serta
menggerakan para karyawan atau bawahan untuk

menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Selain itu, pemimpin

juga bert gtuw rong dan membuat para karyawan
%ﬂ\'fiﬂ‘l akukan inovasi @an yang positif guna
: it e arah baik. Bahkan pada

gas.mengajak bawahan

unt kerja lebih

uah fungsi

3. Tujua Men S i
Tujuan manajemRQEaaya manusia secara tepat sangatlah

sulit untuk dirumuskan karena sifatnya bervariasi dan tergantung pada

penahapan perkembangan yang terjadi pada masing-masing organisasi.

7 Astri Dwi Andriyani, et.al, "Manajemen Sumber Daya Manusia", (Makassar: TOHAR MEDIA
2022), 11-12.

17



Tujuan manajemen sumber daya manusia meliputi:

a. Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan
sumber daya manusia untuk memastikan bahwa organisasi
memiliki pekera yang bermotivasi dan berkinerka yang tinggi,
memiliki pekerja yang selalu siap mengatasi perubahan dan

memenuhi ke |baNk jaan secara legal.

ementasikan da mua kebajikan dalam

u5|a ng memungkinkan
&

Y

Ay e% organisasi
Z dengan' implikasi
=)
* em*ntu manajer
@ 3

7 lam hubungan

a mereka tidak
ﬁg@‘\eﬂ apai tujuannya.
Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan
manajemen organisasi.
g. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai

dalam manajemen sumber daya manusia.®

8 Sutrisno Edy, Manajemen Sumber Daya Manusia,( Jakarta: KENCANA PRENADA MEDIA
GROUP 2007), 7.
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4. Manfaat Sumber Daya Manusia
Empat manfaat yang bisa diambil dari pengelolaan manajemen
sumber manusia yang baik, diantaranya yang pertama adalah sebuah
perusahaan atau organisasi mampu menyusun serta menetapkan

perencanaan Yyang baik dalam mengelola karyawannya guna

mendukung keg ;Zggsnimbz:z)rgamsaﬂ Kemudian, manfaat
se

buah perusah €>ma3| akan mempunyai

erjaan _yang dilakukan para

: rya if alat(pésifikasi jabatan

yang akan

empunyai sistem

sm@g dimiliki.

5.Ruang

@Tfum
Ruang lingkup &Qﬁsumber daya manusia merupakan

penilaian kebutuhan tenaga sumber daya manusia dalam sebuah organisasi
yang dimulai dari kebutuhan tenaga kerja, pengelolaan, dan evaluasi
secara keseluruhan jalannya proses menejemen sumber daya manusia.

Pada prinsipnya menejemen sumber daya manusia tidak hanya terbatas

® Astri Dwi Andriyani, et.al, "Manajemen Sumber Daya Manusia", (Makassar: TOHAR MEDIA
2022), 10.
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pada proses pengelolaan sumber daya manusia untuk memanfaatkan
secara maksimal dan optimal kemampuan personalia sumber daya
manusia. Namun, menejemen sumber daya manusia juga memberika ruang
pada pengelolaan modal fisik dan emosional seseorang dalam sebuah
organisasi. Ruang lingkup menejemen sumber daya manusia juga terkait

dengan tanggung ja ng& anusia dalam membuat rancangan
dan pelaks da berbagai kebij

o dur, dan program kerja

apai ny@uan organisasi.

sumber daya manusia

rsor*-a,
@umber daya

I dan kompensasi,

proses

as dalam sebuah

.\J} adalah untuk memastikan

perkembangan dan efektivitas personalia

orgamsaAﬁ]ueﬁ)

proses pertumbuhan
sumber daya manusia yang secara tidak langsung berkontribusi pada
pengembangan organisasi.

b. Menejemen sumber daya manusia dalam lingkup kesejahteraan
personalia: Aspek ini berkaitan dengan kondisi dan fasilitas kerja di

tempat kerja dalam sebuah organisasi. Ruang lingkupnya mencakup
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tanggungjawab organisasi dan pelayanan kepada personalia sebagai
bagian dari organisasi untuk mendapatkan hak-haknya baik lahir
maupun batin.

c. Menejemen sumber daya manusia dalam lingkup hubungan kerja:

pada aspek ruang lingkup ini dibutuhkan interaksi sosial dan

hubungan yang bziagr an:afalam sebuah organisasi. Sikap
kedisi@_f,gﬁ g memahami, sah @ogu}gsi, saling bekerjasam
i pri hu

u@n kerja yang baik

% a@a yang dapat dicapai

orang dalam suatu organisasi

dalam rangka mencapai tujuan organisasi dalam waktu tertentu.
b) Bernardin dan Russel. Kinerja adalah pencatatan hasil yang
diperoleh dari fungsi- fungsi pekerjaan atau kegiatan tertentu

selama kurun waktu tertentu.

10 Sukarman Purba, et.al, "Manajemen Sumber Daya Manusia : Konsep dan Teori", (Padang:
Global Eksekutif Teknologi 2023), 26.

11 Departemen Pendidikan Nasional, Kamus Besar Bahasa Indonesia, (Jakarta: PT Gramedia
Pustaka Utama, 2008), 700.
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c) Gibson. Kinerja (performance) adalah hasil yang diinginkan

dari perilaku. Kinerja individu adalah dasar kinerja organisasi.

Menurut Armstrong dan Baron yang dikutip oleh Wibowo
bahwa kinerja mamiliki makna yang lebih luas, bukan hanya menyatakan

sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses kerja berlangsung.

taArSakN Ej'rzan tersebut. Kinerja adalah

dikerj iman cara‘mengerjakannya. Kinerja

un % dengan tujuan
tig;ﬁ‘gl, motivasi

kapabilitas untuk

Kinerja adalah

tentang a XQ

umber daya yang

meng r.daya, manajer bisa
mengorekg?gvtaﬁ menjadi W/Xa motivasi, tugas majer
lebih berat.!3 Ié

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan

perannya dalam perusaaan.

2 Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta: Rajawali Press, 2013), 2.
13 Griffin, Manajemen, Edisi VII (Jakarta: Erlangga, 2004), 38.
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2. Peningkatan Kinerja

Peningkatan adalah suatu proses, cara atau meningkatkan suatu
usaha atau kegiatan yang dilakukan oleh suatu organisasi/perusahaan guna

mencapai hasil yang maksimal atau lebih baik lagi.'*

Berkembangnya sebuah organisasi tidak terlepas oleh adanya

sebuah klner@ quSr SN (55 @ karyawan untuk mencapai

kmeq@’@%mk agantuji perusaha {uat tercapai, hal ini
te i al pa rya "/dé{am melakukan

dah, menja «_ ny$

Ony

Z W an ‘ / erja~adalah suatu
aros untt eningkatks \an pe.;:pilan kerja
*tau a

\a@str

/.' seseorang yang Nla . gan*rbagai cara

N
\ dig‘ak ) haan. O

f

/}kne \ es v,u aku™ oral g am melakukan

pekerjaa eng : uah i/ atau produk dalam

mencapai tujuan yaé) R.@Q

kepentingan tujuan yang ingin dicapai baik oleh perusahaan maupun

karena itu guna memenuhi

karyawan maka perlu adanya penilaian kinerja, dalam penilaian kerja
terdapat komponen yang harus dipenuhi. Untuk mencapai kinerja, sumber

daya manusia menjadi bagian yang tidak terpisahkan dalam

14 Ebta Setiawan, Kamus Besar Bahasa Indonesia Offline Versi 1.1 Pusat Bahasa Software, 2010.
15 Yandra Rivaldo, Peningkatan kinerja karyawan (Jawa Tengah:Eureka Media Aksara, 2022 ),
225.
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mempengaruhi proses berjalannya sebuah organisasi. Kinerja adalah hasil
kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-

tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu.®

Kepemimpinan adalah aktivitas untuk mempengaruhi orangorang

supaya diarahkan mencapai tujuan organisasi. kepemimpinan yang

berkarisma dapg}q ?&r@r N Elya daripada anggotanya. Fungsi

pemlmpln anya memberikan konsu @ingan,
34@5 <

dikat k:%merupakan

ja. Ukuran-ukuran

mln ukuran

a. Ku%u tingkat ker s ermatan.
b. Kuantitas, yaﬁ@r&.%@ﬁahasnkan

c. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja.
d. Penggunaan waktu dalam bekerja, yaitu tingkat ketidak hadiran,

keterlambatan, waktu kerja efektif atau waktu kerja hilang.

16 Damayanti, Riski. Agustina Hanafi dan Afriyadi Cahyadi. (2018). Pengaruh Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Karyawan Non Medis RS Islam Siti Khadijah
Palembang), 75-86.

17 Sudarmanto, Kinerja dan Pengembangan Kompetensi SDM (Yogyakarta: Pustaka Pelajar,
2009), 11.
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Menurut Dharma cara pengukuran kinerja mempertimbangkan hal-

hal sebagai berikut:

a. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Ini
berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan.
b. Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya).

Pengukurgo(u%@elw @9}& minkan pengukuran tingkat
) IesE

enyel ya. Ini berkaitan dengan

<

en waktu yang

g anakan. KU pa@nis Khusus
D gu! i eta@u waktu
*

vyl‘/l?ro
mentatg\@ be a

senantiasa &UPR@%@‘&;R kualitas profesionalnya.

Profesionalisme mengandung pula pengertian menjalankan suatu profesi

g cu pada sikap
a

atu profesi untuk

untuk  keuntungan atau sumber penghidupan. Profesionalisme
mengandung dua unsur yaitu unsur keahlian dan unsur panggilan. Sebagai
seorang Profesional harus memadukan dalam diri pribadinya kecakapan

teknik yang diperlukan untuk menjalankan pekerjaannya dan juga

18 Agus Dharma, Manajemen Supervisi (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2001), 154.
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kematangan etik yaitu unsure akal dan moral, kedua-duanya harus berjalan

seimbang.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
Profesionalisme merupakan sikap mental dalam bentuk komitmen dari
anggota profesiuntuk mewujudkan kualitas profesionalnya.

Profesionalisme ,Twppg SalaN "@{{:

kualitas p alnya. Limaselemen prof

mpinan untuk mewujudkan

individual yaitu :

f:%dik dication) er{W pengabdian

-- ) dif ny Rih sedikit.
n totalitasskeikhlasan yang cun seluruh

kerjaan. Sehingga

V4

ndangan bahwa
profes A/‘ma atnya y S%
anding

kepentingan mas
Profesional diharapkan tidak mengutamakan keuntungan pribadi tetapi

puan serta

an priorotas

|h ditujukan untuk

kepentingannya  sendiri.

mengutamakan keuntungan pribadi dalam melayani publik. Sehingga
profesi dibentuk terutama untuk pelayanan masyarakat.
c. Permintaan atau tuntutan kemandirian (autonomy demand) merupakan

pandangan yang menghendaki kemandirian dalam setiap pengambilan
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keputusan yang berhubungan dengan bidang kerjanya tanpa adanya
tekanan dari pihak lain.

d. Peraturan profesional tersendiri (belief in self regulation), merupakan
pandangan bahwa yang dapat menilai kerja profesional mereka adalah

rekan sesama profesi yang mempunyai kompetensi dengan pekerjaan

mereka. Hal ini enggan suatu profesi mengijinkan untuk

menga@D\Bfier annya secara

mempunyai ciri-ciri

punyai @san bahwa profesi

wﬁf menyelesaikan
2

iation)~ berkenaan

P ( ol = u{ .
D 3 dala omunitas

peneliti ﬂ/n\l{; ur—bagai &a}' profesional memandang
PR

profesi mereka dimana diasumsikan bahwa ada hubungan timbal balik

antara sikap dan perilaku, yaitu perilaku profesionalisme merupakan

refleksi dari sikap profesionalisme dan demikian sebaliknya.®

19 Yuan Angkoso, "Pengaruh Profesionalisme Pimpinan Terhadap Kinerja Karyawan", (Manado:
Politeknik Negeri Manado, 2015), 4-7.
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C. Reward And Punishment
1. Pengertian Reward and Punishemnt
Reward merupakan pemberian, reward karena memenangkan
suatu perlombaan, pemberian, kenangkenangan, penghargaan,

penghormatan, tanda kenang-kenangan. ° Sedangkan Suharsimi
Arikunto, menje gah rd adalah sesuatu yang diberikan
kepa kf‘a Z%arena sudah K‘[ ku sesuai dengan yang

| gi 3 peru@an dan tata tertib
A%g Ka - [ ) g n bahwa reward
. adalah sec .- Lyang di.k ada orang lain-karena sudah

I yakni® mengikuti

ah o tenm dan bisa
an*ih semngat

berikan kepada

an y

Ive dengan tujuan

urut kamus Besar Bahasa

¥

Indonesia hukum adalah peraturan yang dibuat oleh suatu kekuasaan
atau adat yang dianggap berlaku oleh dan untuk orang banyak.?
Punishment (hukuman) adalah suatu perbuatan dimana

seseorang sadar dan sengaja menjatuhkan nestapa pada orang lain

20 Desi Anwar, Kamus Bahasa Indonesia, (Surabaya: Karya Abditama, 2001), 162.

2L Suharsimi Arikunto, Manajemen Pengajaran Secara Manusiawi, (Yogyakarta: Rieneka Cipta,
1980), 182.

22 Desi Anwar, Kamus Lengkap Bahasa Indonesia, (Surabaya : Karya Abditama, 2001), 172.
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dengan tujuan untuk memperbaiki atau melindungi dirinya sendiri
dari kelemahan jasmani dan rohani, sehingga terhindar dari segala
macam pelanggaran.? jadi dalam hal ini seseorang diberi hukuman
(punishment) agar seseorang tersebut terhindar dari segala macam

prilaku yang menyimpang dan menjadikan orang tersebut lebih

2 Tuj%‘é& ﬁan Pumsheanj?

ujuan al ; : tem ward di dalam

disiplin.

an sumber daya

pai sasaran

wan-dan menjaga

kebutuhan psikologis
karyawan seperti pekerjaan yang menantang, prestasi, pengakuan,
otonomi, kesempatan mengembangkan diri, dan pemberian
kesempatan dalam proses pengambilan keputusan.

Ada beberapa kesalahan yang kerap kali terjadi pada proses

pemberian punishment. Misalnya, guru atau orang tua Yyang

23 Zainuddin, Seluk Beluk Pendidikan Dari Al-Ghazali, (Jakarta: Bumi Aksara, 1991), 86.

29



memberikan punishment untuk menyakiti siswa, mungkin tujuan
memberi punishment itu tetap termasuk dalam tindakan kekerasan
pada anak. Selain itu, mislanya punishment diberikan karena guru
atau orangtua frustasi sehingga tidak menemukan jalan keluar untuk
menyikapi masalah dan anak menjadi sasaran pelampiasan. Dalam

prinsipnya, pemtkriaspuwe t itu memiliki tujuan yang jelas
sehm@ﬁ&h ent diberikan a dan mekanisme yang

w (:j 3 @wan akan
mlebih kualitas b

ab@gan tugas
. Wasm

r da%melakukan
i

I perusah Tujuan a i reward dan

gﬁelemahan dal @ an reward adalah jika
reward diberi anRerx?l)eblhan dan kurang tepat, maka pada

karyawan akan timbul sikap sombong karena menganggap dirinya

hebat. Kelemahan dalam pemberian punishment adalah dapat

24 Pramesti, R. A., Sambul, S. A., & Rumawas, W. (2019). Pengaruh reward dan punishment
terhadap kinerja karyawan KFC Artha Gading. Jurnal Administrasi Bisnis (JAB), 9(1), 57-63.
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menimbulkan perasaan takut, tidak percaya diri dan mengurangi

keberanian untuk berbuat.?®
4. Implementasi Reward and Punishemnt Dalam Kerja

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh reward, dan punishment.

Namun, reward yang diberikan suatu perusahaan akan lebih
mempengaru 'f&erm M\AJ @an kan punishment lebih
terhaq%k,%ja kerj ' : kanndus koné% ebut juga dianggap
‘p&% sebab kepuasal rj \

1 n]?ﬂipgkatkan Kinerja
'malgn ﬁroduktifitas

ter ap kinjerja
erh@n prestasi
bih‘Pk. Besaran

g dikerjakan

entunya akan

; 1t g ol i dan utamakan Kkinerja
perkerjaan.” pemberlakuan punishme &n/ﬁebagai upaya untuk
mencapai keadaan Ie;éhlgsmﬁnc?aryawan akan lebih berhati-hati

dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Pemberian pun harus tepat untuk

membangun kesadaran pegawai agar lebih berhati-hati dan tidak

mengulangi kesalahan yang telah dilakukan sehingga kinerja pegawai akan

25 Amirulloh syarbini, buku pintar pendidikan karakter ( Jakarta: as@ prima pustaka,
2012), 119.
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semakin meningkat. Selain itu, reward yang diberikan juga menjadi

pendorong karyawan dalam menjalankan pekerjaannya.?®

Berdasarkan Hasil penenelitian dari Menurut Purwanto yang
berjudul Pengaruh Displin Kerja terhadap Kinerja Karyawan secara

garis besar, punishment dapat dibedakan menjadi dua macam yaitu, a.

punishment pr xlf nJEf Np@ﬂ larangan, pengawasan, dan
paksaané kls i i @guran dan peringatan,

ian { Marwansyah yang

asi Terhadap

Zne ryawan [ pr seseorang

:5erk M dar@%. Kinerja
o

Ka ikai hasil standar kerja

ang etapkan. tian*ri sutrisno

!AQ un Doa @I kerja; b.

ata al; e. sikap; f.

n@ward dengan Kinerja

erupakan suatu penghargaan

r
umn

yang diberikan perusahaan kepada pekerjanya sebagai upaya untuk

% Zulkarnain,W. (2019). Pengaruh Displin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Sekolah Dasar
Islam Binar Indonesia Bandung. Jurnal Sain Ekonomi Manajem dan Akuntansi Riviu, 15-24.
27 Suryaman, S., & Hasudungan, F. (2020). Pengaruh Reward, Punishment dan Keadilan
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT Mawar Sebelas Serang. Jurnal Manajemen, 100-105.
28 Prasetyo, Pengaruh pelatihan, Motifasi dan lingkungan kerja Terhadap kinerja karyawan PT
Etika sejahtra sidoarjo ( Surabaya: Stie mahardika, 2020), 3.

2 Sholikhah & Nurhidayati, (2020).Pengaruh budaya organisasi, Lingkungan kerja, Disiplin kerja
dan Pengembangan Karir Terhadap Prestasi Kerja pegawai (Studi Kasus Kantor Dinas Sosial
Pemberdayaan Perempuan dan Keluarga Berencana Kabupaten Rembang). Jurnal Akuntansi &
Bisnis, 6.

32



menghargai kinerjanya dan dapat memicu kinerja karyawannya. *°
Hubungan Punishment dengan Kinerja Karyawan didukung dengan teori
Mangkunegara Punishment merupakan ancaman hukuman yang bertujuan
untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan

yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.! Hubungan

Reward dan Punlshmest gadNn ja Karyawan yaitu Selain Reward
terdapat Punishm QK ejzbagal metode dalam

ang u1uan sebagai alat

d an hm‘@alam kerja,
g dapat di
_l

'llakal yang ingin

a i erlkan kepada

nkan.

K |
3. Tetapkan punishmeR&@B@}/yang tidak diinginkan dan

tentukan hukuman yang akan diberikan kepada karyawan jika perilaku

tersebut terjadi.

%0 Ramdhani, M., Samsudin, A., & Mulia, F. (2022). Implementasi Reward dan Punishment
terhadap Kinerja Karyawan Koperasi. Journal of Management and Bussines (JOMB), 65-72.
31 Dihan, F. N., & Hidayat, F. (2020). Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja
Karyawan dengan Disiplin Kerja sebagai Variabel Intervening di Waroeng Spesial Sambal
Yogyakarta. JBTI: Jurnal Bisnis: Teori Dan Implementasi, 11(1), 11-22.

32 Ramdhani, M., Samsudin, A., & Mulia, F. (2022). Implementasi Reward dan Punishment
terhadap Kinerja Karyawan Koperasi. Journal of Management and Bussines (JOMB), 65-72.
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4. Konsistensi: Penting untuk menerapkan reward dan punishment secara
konsisten. Ini berarti memberikan reward secara adil dan konsisten ketika
perilaku yang diinginkan terjadi, serta memberikan hukuman yang

konsisten ketika perilaku yang tidak diinginkan terjadi.

5. Transparansi: Pastikan bahwa karyawan memahami aturan dan

konsekuensi y te % W e&yi ﬁan punishment. Sampaikan
dengan e%}a dibarapkan.da @apa yang akan terjadi

6. . Evaluasi TLa terﬁdag efektivitas

gkan un

alan atau

nde@ manager

orong perilaku

impulkan bahwa
dalam |r€:?enta e\ d Pu |sh m Kkerja, langkah-
langkah yang perlu (@Rf@%‘&aﬂ perilaku yang diinginkan,
penentuan reward yang akan diberikan ketika perilaku tersebut tercapai,
penentuan punishment untuk perilaku yang tidak diinginkan, konsistensi
dalam memberikan reward dan punishment, transparansi dalam

komunikasi aturan dan konsekuensi, serta evaluasi dan penyesuaian secara

berkala.
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