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BAB II

KAJIAN TEORI

A. LANDASAN TEORI

1. Pengertian Sumber Daya Insani (SDI)

Sumber daya insani didefinisikan sebagai proses serta upaya untuk

merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi keseluruhan

sumber daya insani yang diperlukan perusahaan dalam mencapai

tujuannya. Pengertian ini mencakup dari mulai memilih siapa saja yang

memiliki kualifikasi dan pantas untuk menempati posisi dalam

perusahaan (the man on the right place) seperti yang di syaratkan

perusahaan hingga bagaimana agar kualifikasi ini dapat dipertahankan

bahkan ditingkatkan serta dikembangkan dari waktu ke waktu.1

Sumber daya insani adalah orang-orang yang ada dalam organisasi

yang memberikan sumbangan pemikiran dan melakukan berbagai jenis

pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi.2

Veithzal mengemukakan bahwa manajemen sumber daya insani

merupakan salah satu bidang dari manajemen umum, dimana manajemen

umum sebagai proses meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian,

pelaksanaan dan pengendalian.3

1Ernie Tisnawati Sule, Pengantar Manajemen, (Jakarta: Prenada Media Group, 2008), 194.
2Sadono Sukirno, Pengantar Bisnis, (Jakarta: Kencana, 2011), 173.
3Veithzal Rivai, Islamic Human Capital, (Jakarta: Rajawali Pres, 2009), 4.
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa sumber daya insani diartikan

sebagai penataan dan pengelolaan tenaga kerja sebagai sumber daya

organisasi yang efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi.

Sumber daya insani diartikan sebagai seseorang yang siap, mau dan

mampu memberi sumbangan terhadap usaha pencapaian tujuan

organisasi.4 Secara umum sumber daya insani merupakan sumber daya

manusia. Pada hakikatnya, SDM berupa manusia yang dipekerjakan di

sebuah organisasi sebagai penggerak untuk mencapai tujuan organisasi

itu. Karyawan bukan sebagai sumber daya belaka, melainkan lebih

berupa modal atau aset bagi institusi atau organisasi. Di sini SDM dilihat

bukan sekadar sebagai aset utama, tetapi aset yang bernilai dan dapat

dilipatgandakan dan dikembangkan.5

Mathis dan Jackson mendefinisikan SDM yaitu rancangan sistem-

sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan

bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan

organisasi.6 Menurut Hasibuan, pengertian sumber daya manusia adalah

kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu.

Pelaku dan sifatnya dilakukan oleh keturunan dan lingkungannya,

sedangkan prestasi kerja dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi

4Jusmaliani, Pengelolaan Sumber Daya Insani, (Jakarta: Bumi Aksara, 2011), 25.
5Charles R. Greer, Strategy and Human Resources: a General Managerial Perspective, (New
Jersey: Prentice Hall, 1995) dalam https://id.m.wikipedia.org/wiki/Sumber_daya_manusia/.
Diakses pada 25 September 2016.
6Mathis and Jackson,Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Salemba Empat, 2006), 3.

https://id.m.wikipedia.org/wiki/Sumber_daya_manusia/
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kepuasannya.7 Dan Sonny Sumarsono mendefinisikan sumber daya

manusia yaitu usaha kerja atau jasa yang dapat diberikan dalam proses

produksi. Dalam hal lain SDM menccerminkan kualitas usaha yang

diberikan oleh seseorang dalam waktu tertentu untuk menghasilkan

barang dan jasa.8

Sehingga dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa

sumber daya manusia menjadi unsur utama dalam setiap aktivitas karena

memiliki daya fikir dan daya fisik. Peralatan yang canggih atau handal

tanpa peran aktif SDM, tidak akan berarti apa-apa. Unsur manajemen

sumber daya manusia adalah manusia. Manajemen sumber daya manusia

juga menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan,

penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karir,

evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjaan

yang baik. Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua

keputusan dan praktik manajemen yang mempengaruhi secara langsung

sumber daya manusianya.

2. Kinerja Karyawan

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual

performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya

7Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2003), 244.
8Sonny Sumarsono, Ekonomi Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Graha Ilmu,
2003), 4.
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yang dicapai oleh seseorang.9 Pengertian kinerja (prestasi kerja)

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seorang karyawan dalam melaksanakan fungsi sesuai tanggung

jawab yang diberikan kepadanya. Menurut pendekatan perilaku

dalam manajemen kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu

yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang

melakukan pekerjaan.10

Kinerja merupakan prestasi kerja yaitu perbandingan antara

kerja dengan standar yang ditetapkan. Kinerja adalah hasil kerja

baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang

dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang

diberikan.11

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang

secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan

tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar

hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan

terlebih dahulu telah disepakati bersama. 12

9 Muchlis Riadi,(Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja),www.kajianpustaka.com,diakses
pada 6September 2016.
10 Luthans,F, Organizational Behavior, (New York: McGraw-hil,2005),165.
11 Anwar Prabu Mangkunegara, Managemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Remaja
Rosdakarya,2002),22.
12 Rivai dan Basri, Performance Appaisal: Sistem yang tepat untuk Menilai Kinerja  Karyawan
dan Meningkatkan Daya Saing Perusahaan, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2005),50.
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b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Menurut Simanjuntak bahwa  kinerja dipengaruhi oleh banyak

faktor yang digolongkan pada 3 (tiga) kelompok yaitu:

1) Kompensasi Individu

Kompensasi individu adalah kemampuan dan ketrampilan

melakukan kerja. Kompensasi setiap orang mempengaruhi oleh

beberapa faktor yang dapat dikelompokkan dalam 5 (lima)

golongan yaitu:13

a) Kemampuan dan ketrampilan kerja

b) Keahlian, yang menggambarkan tentang kerja karyawan

berdasarkan sejauh mana pengetahuan tentang hal yang

mereka tangani lebih baik dari pada orang lain dibidang

yang sama.

c) Kebutuhan, yang menggambarkan tentang kinerja

karyawan berdasarkan pada hal-hal yang menggerakkan

karyawan pada aktivitas-aktivitas dan menjadi dasar alasan

berusaha.

d) Tanggung jawab, yang menggambarkan tentang kinerja

karyawan berdasarkan keadaan wajib yang menjadi

tanggungan  terhadap tugas-tugasnya.

13Rosyida,(Kinerja Karyawan),uinsby.ac.id,diakses pada 4 Oktober 2016.
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e) Etos kerja, yang menggambarkan kinerja karyawan

berdasarkan sikap yang muncul atas kehendak dan

kesadaran sendiri yang didasari oleh sistem organisasi

orientasi nilai budaya terhadap kinerja.

2) Faktor Dukungan Organisasi

Kondisi seseorang juga tergantung pada dukungan

organisasi dalam bentuk pengorganisasian , penyediaan sarana

dan prasarana kerja, kenyamanan lingkungan kerja, serta

kondisi dan syarat kerja.14

Pengorganisasian yang di maksud disini adalah untuk

memberi kejelasan bagi setiap unit kerja dan tentang sasaran

tersebut. Sedangkan penyediaan sarana dan alat kerja langsung

mempengaruhi kinerja setiap orang.

3) Faktor Psikologis

Kinerja perusahaan dan kinerja perorangan juga sangat

tergantung pada kemampuan psikologis seperti persepsi sikap

dan motivasi. Sedangkan menurut Henry Simamira kinerja di

pengaruhi oleh tiga faktor, yaitu a) faktor individu yang terdiri

dari kemampuan dan keahlian, latar belakang, demografi, b)

faktor psikologis, terdiri dari persepsi attitude (sikap),

personality, pembelajaran, dan motivasi, c) faktor organisasi

14 Rosyida,(Kinerja Karyawan),uinsby.ac.id,diakses pada 4 Oktober 2016.
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terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan (reward

dan punishment).

c. Indikator Kinerja Karyawan

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu

ada lima indikator, yaitu:15

1) Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap

ketrampilan dan kemampuan karyawan.

2) Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam   istilah

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3) Ketepatan Waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil

output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk

aktivitas lain.

4) Efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan

maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan

sumber daya.

15 Robbins, Stephen P, Perilaku Organisasi,(Jakarta: Gramedia Pustaka Utama,2006),260.
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5) Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan

dapat menjalankan fungsi kerjanya. Suatu tingkat dimana

karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan

tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan.

d. Karakteristik Kinerja Karyawan

Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah

sebagai berikut:16

1) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.

2) Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.

3) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk

merealisasi tujuannya.

4) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam

seluruh kegiatan kerja yang dilakukan.

5) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah

diprogramkan.

e. Kinerja Karyawan dalam Pandangan Islam

Pengertian kinerja dalam Islam merupakan kesuksesan

seseorang  di dalam melaksanakan pekerjaan, sejauh mana

keberhasilan seseorang atau organisasi dalam menyelesaikan

pekerjaannya disebut “ level of performance”. Biasanya orang

yang level of performance tinggi disebut orang yang produktif,

16 Anwar P, Mangkunegara,Managemen Sumber Daya Manusia,(Bandung: Remaja Rosdakarya,
2002),68.
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dan sebaliknya orang yang  levelnya yang tidak mencapai standart

dikatakan sebagai tidak produktif atau ber formance rendah. 17

Seperti firman Allah dalam Al Quran Surat Al Ahqaaf ayat 19:

                
Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka
(balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada
dirugikan18(Q.S Al Ahqaaf  Ayat: 19)

Dari ayat tersebut bahwasannya Allah pasti akan membalas

setiap amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka

kerjakan. Artinya jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan

baik dan menunjukkan kinerja yang baik pula dari kerjaannya dan

akan memberikan keuntungan bagi organisasinya.

3. Reward

a. Pengertian Reward

Reward atau sering kita sebut dengan kompensasi merupakan

bentuk pemberian balas jasa yang diberikan kepada seorang karyawan

atas prestasi pekerjaan yang dilakukan, baik berbentuk finansial

maupun non finansial.19

17 Anwar P, Mangkunegara,Managemen Sumber Daya Manusia,(Bandung: Remaja Rosdakarya,
2002),77.
18 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al Quran dan Terjemahnya, (Bandung: Sinar Baru
Algesindo,2007), 503.
19 Irham, Fahmi, Pengantar Managemen Sumber Daya Manusia Konsep dan Kinerja,(Jakarta:
Mitra Wacana Media, 2016),57.
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Dalam ekonomi islam reward disebut dengan targhib yaitu suatu

motivasi untuk mencapai tujuan keberhasilan mencapai tujuan yang

memuaskan, motivasinya dianggap sebagai ganjaran atau balasan

yang menimbulkan perasaan senang. 20

Reward merupakan faktor yang penting dalam upaya mencapai

tujuan suatu organisasi terutama dalam perusahaan/ bank untuk

memberikan motivasi kepada karyawan. Secara bahasa reward

berasal dari bahasa Inggris yang diartikan sebagai ganjaran, hadiah,

upah dan penghargaan. Reward adalah situasi atau pernyataan lisan

yang bisa menghasilkan kepuasan atau menambah kemungkinan

suatu perbuatan yang dikerjakan

Al Nahlawi mendefinisikan targhib sebagai janji yang disertai

dengan bujukan dan rayuan untuk menunda kemaslahatan, kelezatan,

kenikmatan namun penundaan itu bersifat pasti baik dan murni, serta

dilakukan melalui amal shaleh atau pencegahan diri dari kelezatan

yang membahayakan (pekerjaan buruk), dan juga targhib juga

diartikan , tanda jasa,penghargaan, hadiah, imbalan, ganjaran.21

Reward merupakan suatu cara untuk meningkatkan produktivitas

kerja karyawan dan perilaku seseorang sehingga dapat mempercepat

pelaksanaan pekerjaan yang dibebankan dan pada akhirnya target

atau tujuan yang ingin dicapai dapat terlaksana dengan baik.

20 Abdurrahman An Nahlawi, Pendidikan Islam Dirumah, Sekolah dan Masyarakat, terjemahan
Shihabuddin, cet. Ke-1, (Jakarta: Gema Insane Press, 1995), 295.
21Peter Salim, Advended English Indonesia, Ed. Ketiga, (Jakarta: Ghalia Indonesia,1996), 7.
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Menurut T. Hani Handoko mengemukakan bahwa reward

merupakan suatu alat untuk meningkatkan produktifitas kerja

karyawan dan perilaku seseorang sehingga dapat mempercepat

pelaksanaan pekerjaan yang dibebankan dan akhirnya target atau

tujuan yang ingin dicapai terlaksana dengan baik.22

Reward juga diartikan sebagai ganjaran, hadiah, penghargaan,

atau imbalan. Dalam konsep manajemen reward merupakan salah

satu alat untuk peningkatan  motivasi para karyawan. Ganjaran

(reward) adalah alat pendidikan represif yang menyenangkan. Atau

dikatakan juga, bahwa ganjaran adalah penilaian yang bersifat positif

terhadap kinerja. Dari pengertian diatas dapat kita pahami bahwa

reward adalah sistem imbalan yang dirancang untuk memotivasi para

karyawan agar meningkatkan prestasi dan efesiensi sehingga karya

mereka diatas standar yang dilakukan.23

b. Tujuan Pemberian Reward

Untuk meningkatkan motivasi karyawan, baik lembaga bank

maupun non bank perlu menyusun sebuah sistem reward yang

menarik. Secara umum  tujuan pemberian reward yaitu:24

1) Meningkatkan motivasi pegawai.

2) Meningkatkan Employee Engagement secara berkesinambungan

22 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, Edisi Kedua,
(Yogyakarta: BPFE UGM, 1995),92.
23 A.D.Indra Kusuma,Pengantar Ilmu Pengetahuan Ekonomi, (Malang: Fakultas Ilmu Pendidikan
IKIP, 1973), 159.
24 Ikatan Bankir Indonesia,Mengelola Bank Syariah, (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Uttama
2014),187.
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3) Menarik dan mempertahankan top telent

c. Jenis Reward

Dua jenis reward berikut pada umumnya menjadi acuan bagi

perusahaan terutama terhadap perbankan.25

1) Extrinsic Reward

Merupakan pemberian imbalan oleh perusahaan/ bank

yang bersifat atau fasilitas lainnya, misalnya dalam bentuk

barang, atau pun yang lainnya.26

a) Compensation (Kompensasi)

(1) Gaji

Merupakan timbal jasa yang diberikan tunai kepada

karyawan sesuai nilai jabatan yang diduduki dan

kompentensi yang dimiliki.27

(2) Tunjungan Tetap

Merupakan tunjangan yang diberikan tunai kepada

karyawan tanpa memperhitungkan kinerja, jabatan,

dan berlaku sama untuk seluruh karyawan. Tunjungan

tetap yang diberikan oleh perusahaan/bank.

(a) Tunjangan Hari Raya (THR)

(b)Tunjangan Cuti

25Ibid.,188.
26 Ibid.
27 Ikatan Bankir Indonesia, Mengelola Bank Syariah, (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama
2014),187.
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(3) Tunjangan Tidak Tetap

Merupakan tunjungan yang diberikan berdasarkan

jabatan, sifat pekerjaan, maupun lokasi unit kerja.

Tunjangan ini dapat didapat sewaktu-waktu jika

karyawan tidak lagi memegang jabatan atau berada

pada lokasi kerja sebelumnya. Tunjangan tidak tetap

yang diberikan, antara lain:

(a) Tunjangan Lokasi

(b) Tunjangan Teller

(c) Tunjangan Penampilan

(d) Tunjangan Kewenangan

(4) Tunjangan Bonus

Merupakan penghargaan atas pencapaian kinerja

karyawan  pada periode tertentu, dengan tetap

memperhatikan strategi bisnis dan  perusahaan/bank.

(a) Bonus Kinerja, berdasarkan hasil kinerja individu,

kinerja unit dan kinerja perusahaan/ bank secara

keseluruhan.

(b) Program bonus dan Sales Incentive.

(5) Tunjangan Kerja Lembur

Merupakan tunjangan pelaksanaan pekerjaan

diluar jam kerja dimana pekerjaan tersebut tidak dapat
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ditunda / ditangguhkan atau bersifat mendesak untuk

segera diselesaikan.

b) Benefit

Perusahaan / bank memberikan sejumlah program

benefit sebagai pelengkap cash compensation. Berikut

bentuk benefit yang umumnya diberikan oleh perusahaan/

bank.28

(1) Benefit perjalanan dinas.

Perusahaan/bank memberikan fasilitas dan

penggantian biaya kapada karyawan  dengan tujuan

agar karyawan dapat menjalankan tugas dengan

efektif, terjamin keamananya dan terjaga kebutuhan

dasarnya.

(2) Cuti pegawai.

Cuti merupakan salah satu bentuk pelaksanaan

perlindungan dan kesejahteraan karyawan. Tujuannya

adalah agar karyawan dapat mengembalikan kondisi

fisik dan mental setelah menjalankan pekerjaan rutin

dan melakukan kegiatan – kegiatan pribadi lainnya.

Jenis cuti yang diberikan.29

(3) Cuti Tahunan

28 Ikatan Bankir Indonesia, Mengelola Bank Syariah,(Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama
2014),186.
29 Ikatan Bankir Indonesia, Mengelola Bank Syariah,(Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama
2014),187.
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(4) Cuti Besar

(5) Cuti Bersalin

(6) Keguguran

(7) Cuti Luar Tanggungan Bank

(8) Cuti Haji

(9) Cuti Sakit

(10)Cuti Bersama

(11)Izin Tidak Bekerja Karena Haid

(12)Izin Tidak Bekerja Khusus.

2) Intrinsic Reward

Merupakan pemberian imbalan oleh perusahaan/ bank

tidak dalam bentuk uang tetapi dalam bentuk lain, seperti

pelatihan pengembangan karyawan, dan recognition. Berikut

contoh intrinsic reward.30

a) Employee Recognition Program

Merupakan penghargaan atau pemberian apresiasi

khusus kepada karyawan atas tindakan, perilaku positif,

prestasi, dan upaya-upaya yang ditunjukan oleh karyawan

dalam bekerja yang mendukung pencapaian tujuan

perusahaan/bank.

30 Ibid.,189.
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b) Bantuan Santunan Khusus

Merupakan bantuan atau santunan khusus bagi

karyawan yang mengalami musibah seperti kematian,

bencana alam, atau musibah lainnya.

Bentuk reward yang berhubungan dengan prestasi kerja

adalah pemberian bonus. Pemberian bonus merupakan

penghargaan perusahaan/bank atas pencapaian kinerja

karyawan pada periode tertentu dengan tetap

memperhatikan strategi bisnis dan kemampuan

perusahaan/bank. Bonus kinerja diberikan atas dasar hasil

kinerja individu, kinerja unit, dan kinerja perusahaan/bank

secara keseluruhan.

d. Indikator- Indikator Reward

Menurut Siagian rasa keadilan dapat membuat karyawan

menjadi puas terhadap kompetensi yang diterimanya. Sebaliknya,

pihak perusahaan juga berharap bahwa kepuasan yang dirasakan

oleh karyawan akan mampu memotivasi karyawan tersebut untuk

meningkatkan kinerjanya, sehingga tujuan perusahaan dapat

tercapai. Apabila hal ini dapat terwujud, sebenarnya bukan hanya

tujuan perusahaan yang tercapai, namun kebutuhan karyawan juga

akan terpenuhi.31

31 Siagian Sondang,Kepemimpinan Organisasi dan Perilaku Administrasi,(Jakarta: Penerbit
Gunung Anyar,2002),56.



26

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id

1) Pekerjaan itu sendiri

Karakteristik pekerjaan yang dimikili, tugas yang menarik,

peluang untuk belajar dan kesempatan untuk bertanggung

jawab menunjukkan kecenderungan untuk senang atas

pekerjaannya. Bila perusahaan mampu mempengaruhi semangat

dan kegairahan kerja karyawan, maka akan memperoleh banyak

sekali keuntungan.

Menurut Alex. S. Nitisemito keuntungan-keuntungan

tersebut antara lain:

a) Pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan

b) Kerusakan akan dapat dikurangi

c) Absensi akan dapat di perkecil

d) Perpindahan karyawan dapat diperkecil

e) Produktivitas kerja dapat ditingkatkan

2) Upah

Merupakan hal yang berhubungan langsung dengan

kepuasan kerja, namun kepuasan itu tidak semata-mata karena

upah. Karena upah merupakan dasar untuk mendapatkan

kepuasan. Dimana karyawan menerima imbalan yang sama

dengan karyawan lainnya yang terlibat dalam kegiatan/

pekerjaan sejenis dalam suatu kerja yang sama.32 Kategori

keberhasilan reward dan punishment juga dapat dilihat

32 Sondang P. Siagian,Managemen Sumber Daya Manusia cet ke enam,(Jakarta: Bumi Aksara,
1997),262.



27

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id

kemampuan pimpinan memenuhi dan memanfaatkan sumber

daya secara maksimal. Adanya peningkatkan efisiensi dan

efektivitas pengelolaan sumber daya manusia melalui

pembagian tangung jawab yang jelas, dan transparan adalah

salah satu indikator penting, selain itu tumbuhnya kemandirian

dan kurang tergantungan dikalangan karyawan perusahaan,

bersifat adaktif dan proaktif, serta memiliki jiwa kewirausahaan

tinggi, juga merupakan indikator terpenuhinya kebutuhan untuk

mendapatkan penghargaan selanjutnya.

3) Peluang Promosi

Merupakan bentuk lain dari pemberian penghargaan, yang

dilakukan oleh karyawan tersebut. Kategori keberhasilan sistem

reward dan punishment dapat dilihat dan kesempatan untuk

promosi jabatan ke jenjang yang lebih baik, adanya kesiapan

karyawan untuk berkompetisi secara sehat dengan karyawan

lainnya dalam kesempatan untuk promosi, upaya dan inovasi

dengan dukungan pimpinan merupakan indikator keberhasilan

sistem reward dan punishment.

4) Pengawasan

Pengawasan dari dua dimensi pengawasan yaitu employee

centeretness dan partisipasi, situasi kerja sama yang

ditunjukkan oleh pengawas akan memiliki pengaruh pada

kepuasan serta kinerja kerja. Kategori keberhasilan reward dan
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punishment dapat dilihat dari terintegrasinya pengawasan.

Adanya peningkatan kinerja karyawan yang dapat dicapai

melalui kemandirian dan inisiatif pengawas karyawan dalam

mengelola dan menggunakan sumber-sumber yang tersedia.

5) Rekan Kerja

Secara alami kondisi rekan kerja akan sangat

mempengaruhi semangat kerja karyawan. Kepuasan kerja dapat

dilihat dari sejauh mana kerja sama antara rekan kerja karyawan

didalam melaksanakan tugasnya, sebaliknya yang di

kategorikan sistem reward dan punishment dapat dilihat pada

adanya kinerja sama baik sesama karyawan maupun antara

karyawan dengan atasan dalam organisasi untuk mencapai

tujuan.

e. Reward dalam Pandangan Islam

Menurut pandangan islam reward dapat diartikan sebagai

hadiah, imbalan, upah, ganjaran, atau penghargaan. Secara istilah,

pemberian konsekuensi berupa hal yang menyenangkan untuk

mengatur tingkah laku seseorang. Dalam pandangan Islam, reward

muncul dengan beberapa istilah, antara lain ganjaran, balasan, dan

pahala, seperti yang dijelaskan dalam Al Quran Surat Al Waqiah: 24

Allah berfirman:
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Sebagai balasan bagi apa yang telah mereka kerjakan. (Q.S Al
Waqiah: 24).33

Dijelaskan dalam ayat diatas bahwa setiap yang dikerjakan baik

dalam  dunia maupun akhirat akan mendapatkan ganjaran maupun

balasan dari Allah SWT. Reward dilakukan sebagai bentuk usaha

untuk memberikan sebuah motivasi dalam melakukan sesuatu

pekerjaan sehingga dalam melakukan suatu pekerjaan seorang

karyawan merasa adanya tantangan untuk melakukan respon positif

dalam pekerjaan tersebut.

4. Punishment

a. Pengertian Punishment

Punishment adalah sanksi yang diterima oleh seorang karyawan

kerena ketidak mampuannya dalam mengerjakan atau melaksanakan

pekerjaan sesuai dengan yang diperintahkan. Setiap pekerjaan yang

dibebankan pada seoarang karyawan adalah sesuai dengan ketentuan

yang ditegaskan diawal sekali ketika karyawan tersebut bekerja

diperusahaan tersebut, terutama pada saat karyawan tersebut

menandatangani perjanjian kesanggupan ia untuk bersedia bekerja

sesuai dengan perintah dari SK (surat keputusan) yang digariskan

tersebut.34

33 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al Quran dan Terjemahnya, (Bandung: Sinar Baru
Algesindo,2007), 535.
34 Fahmi Irham,Pengantar Managemen Sumber Daya Manusia Konsep dan Kinerja,(Jakarta:
Mitra Wacana Media,2016), 60.
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Sedangkan pengertian punishment atau hukuman yang telah

dikemukakan oleh para ahli antara lain oleh A.D Indra Kusuma yaitu

punishment merupakan tindakan yang dijatuhkan kepada seseorang

secara sadar dan sengaja sehingga menimbulkan nestapa, dan dengan

adanya nestapa itu orang yang bersangkutan akan menjadi sadar akan

perbuatannya dan berjanji didalam hatinya untuk tidak

mengulanginya. 35 Menghukum adalah memberikan atau mengadakan

penderitaan dengan sengaja kepada seseorang yang berada dibawah

pengawasan kita dengan maksud supaya penderitaan itu betul-betul

dirasakan untuk menuju kearah perbaikan.

b. Tujuan Pemberian Punsihment

Punishment merupakan ancaman hukuman yang bertujuan untuk

memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang

berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar, pada dasarnya

tujuan pemberian punishment adalah supaya karyawan yang

melanggar merasa jera dan tidak akan mengulangi kesalahan lagi.36

Pemberian punishment memang bukan suatu yang menyenangkan,

dengan adanya punishment para karyawan perlu memikirkan berbagai

upaya dan kinerja yang lebih baik agar terhindar dari sanksi atau

punishment.37

35 A.D.Indra Kusuma,Pengantar Ilmu Pengetahuan Ekonomi, (Malang: Fakultas Ilmu Pendidikan
IKIP, 1973), 161.
36 Ibid.
37 Irham Fahmi, Pengantar Managemen Sumber Daya Manusia Konsep dan Kinerja, (Jakarta:
Mitra Wacana Media, 2016),61.
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c. Jenis Punishment

1) Hukuman ringan, dengan jenis:38

a) Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan

b) Teguran tertulis

c) Pernyataan tidak puas secara tidak tertulis.

2) Hukuman sedang, dengan jenis:

a) Penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya telah direncanakan

sebagaimana karyawan lainnya.

b) Penurunan gaji yang besarannya disesuaikan dengan peraturan

perusahaan.

c) Penundaan kenaikan pangkat atau promosi.

3) Hukuman berat, dengan jenis:

a) Penurunan pangkat atau demosi

b) Pembebasan dari jabatan

c) Pemberhentian kerja atas permintaan karyawan yang

bersangkutan

d) Pemutusan hubungan kerja sebagai karyawan di perusahaan.

d. Indikator-Indikator Punishment

Menurut Siagian terdapat beberapa indikator punishment yaitu:39

38Veithzal Rivai,Islamic Human Capital Management,(Jakarta:Gramedia Pustaka Utama,2005),
450.
39Sondang P. Siagian,Managemen Sumber Daya Manusia cet ke enam,(Jakarta: Bumi Aksara,
1997),265.



32

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id

1) Usaha meminimalisir kesalahan yang akan terjadi

Jika dalam suatu perusahaan atau organisasi karyawan harus

bisa meminimalisir kesalahan yang dibuat dalam bekerjanya,

karena jika karyawan tersebut terus-menerus melakukan

kesalahan perusahaan tersebut akan memberikan punishmentnya

2) Adanya hukuman yang lebih berat bila kesalahan yang sama

dilakukan.

Hukuman yang diberikan oleh atasan semata-mata akan

membuat karyawan jera  melakukan kesalahan, tetapi dilakukan

atasan akan memberikan hukuman yang lebih berat.

3) Hukuman diberikan dengan adanya penjelasan

Seseorang karyawan perlu menanyakan kejelasan kepada

atasannya, apa hukumannya jika karyawan tersebut melakukan

kesalahan ringan, dan apa hukumannya jika karyawan melakukan

kesalahan yang berat.

4) Hukuman segera diberikan setelah terbukti adanya penyimpangan.

Dengan adanya pengawasan kepada karyawan atasan bisa

memantau para karyawannya yang bekerja pada perusahaan

tersebut, jika karyawan tersebut melakukan kesalahan dan

terbukti melakukan kesalahan tersebut maka atasan langsung

memberikan hukuman yang sesuai dengan kesalahannya tersebut.
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e. Punishment dalam Pandangan Islam

Dalam surat Al Maidah ayat 48 mengenai prespektif Islam

tentang punishment yang berbunyi:

               
                
               

             
               

Dan Kami telah turunkan kepadamu Al Quran dengan membawa
kebenaran, membenarkan apa yang sebelumnya, yaitu kitab-kitab
(yang diturunkan sebelumnya) dan batu ujian. terhadap kitab-kitab
yang lain itu; maka putuskanlah perkara mereka menurut apa yang
Allah turunkan dan janganlah kamu mengikuti hawa nafsu mereka
dengan meninggalkan kebenaran yang telah datang kepadamu. Untuk
tiap-tiap umat diantara kamu. Kami berikan aturan dan jalan yang
terang. Sekiranya Allah menghendaki, niscaya kamu dijadikan-Nya
satu umat (saja), tetapi Allah hendak menguji kamu terhadap
pemberian-Nya kepadamu, maka berlomba-lombalah berbuat
kebajikan. Hanya kepada Allah-lah kembali kamu semuanya, lalu
diberitahukan-Nya kepadamu apa yang telah kamu perselisihkan
itu.40

Maksud penjelasan dari ayat diatas adalah adanya kompetensi

yang harus dijalankan manusia menuju kebaikan pribadi dan sosial.

Hidup kompetitif adalah sesuatu yang niscaya dalam pluralitas

manusia yang menaik dan sengaja dinaikkan. Hidup kompetitif ini

40 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al Quran dan Terjemahnya, (Bandung: Sinar Baru
Algesindo,2007), 116.
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akan senantiasa ditemui oleh manusia dalam keadaan apapun dan

bagaimanapun, pada saat kapanpun dan di tempat manapun. Tentu

kompetisi itu harus mengacu kepada undang-undang (syariah) dan

metode konsensius bersama dalam kebaikkan.

Punishment yang diartikan sebagai hukuman atau sanksi,

punishment sebagai bentuk reinforcement yang negatif, tetapi kalau

diberikan secara tepat dan bijak bisa menjadi alat motivasi, pada

dasarnya antara reward dan punishment dibutuhkan dalam

memotivasi para karyawan dalam meningkatkan kinerjanya.

Keduanya merupakan reaksi dari seorang pimpinan terhadap kinerja

dan produktivitas yang telah ditunjukkan oleh bawahannya ,

hukuman untuk perbuatan yang jahat dan ganjaran untuk perbuatan

baik, yang bersama-sama bertujuan agar seseorang menjadi lebih

baik, termasuk dalam memotivasi para karyawan dalam bekerja.41

B. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No Judul Penelitian Penyusun Hasil Penelitian

1 Pengaruh Reward dan
Punishment terhadap
Kinerja Karyawan  PT.
Kereta Api Indonesia
Persero DAOP 8

Ade Vici
Purnama

Dalam penelitian ini
dilakukan dengan
menggunakan uji F untuk
menguji pengaruh secara
simultan atau bersama-

41 Teuku Agusti, (Sistem Reward dan Punishment Untuk Meningkatkan Sumber Daya Manusia),
uinjkt.ac.id, diakses pada "10 September 2016”.
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Surabaya sama, maka disimpulkan
dalam penelitian tersebut
bahwa reward dan
punishment berpengaruh
secara simultan terhadap
kinerja karyawan.

Jika ditinjau dari
kesimpulan parsial , maka
variabel reward
mempunyai pengaruh yang
signifikan secara persial
terhadap kinerja karyawan.

2 Hubungan pemberian
reward dan punishment
dengan kinerja
karyawan pada BPRS
Harta Insan Karimah

E Nurmiyati Hasil penelitian
menunjukan bahwa
terdapat hubungan antara
pemberian reward dengan
kinerja karyawan. Artinya
hubungan yang lemah
antara pemberian
punishment dengan kinerja
karyawan.

3 Pengaruh pemberian
reward dan punishment
terhadap peningkatan
motivasi belajar
pendidikan jasmani
peserta didik

(studi pada siswa kelas
VII SMP Negri 1
Baurno)

Vredi Perdana
Kusuma

Dalam penelitian ini
menggunakan purposive
sample. Populasi
penelitian ini adalah
keseluruhan siswa kelas
VII SMP Negeri 1 Baureno
dengan pengambilan data
dengan menggunakan
angket untuk
mengumpulkan data.. Dari
seluruh hasil dan nilai yang
muncul, maka disimpulkan
tidak ada pengaruh
signifikan dari pengaruh
pemberian reward dan
punishment terhadap
peningkatan motivasi
belajar penjasorkes.

4 Pengaruh reward dan
punishment dan job
ratation terhadap fraud

Pradhipa Wisnu
Wibisino

Reward dan punishment
berpengaruh terhadap
fraud.

Job ratation berpengaruh
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terhadap fraud. Reward
dan punishment dan job
rotation secara bersama-
sama berpengaruh
terhadap fraud.

5 Pengaruh reward,
punishment, tingkat
absensi dan turnover
terhadap kinerja
karyawan pada PT.
Sharp Electronics
Indonesia, Jember

Maula Ummi
Hani

Dari penelitian ini adalah
variabel reward dan
punishment berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja,
sedangkan tingkat absensi
dan turnover intentions
berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan,

Sumber : Diolah dari berbagai sumber

Berdasarkan penelitian sebelumnya di atas, maka penulis ingin

meneliti pengaruh pemberian reward dan punishment terhadap kinerja

karyawan PT. Bank Syariah Bukopin Kantor Cabang Sidoarjo yang

terdapat berbagai perbedaan dari penelitian sebelumnya.

Skripsi pertama, berjudul Pengaruh Reward dan Punishment terhadap

Kinerja Karyawan  PT. Kereta Api Indonesia Persero DAOP 8  Surabaya.

Perbedaannya terletak pada lokasi penelitiaan. Penelitian tersebut terletak

pada PT. Kereta Api Indonesia Persero DAOP 8  Surabaya, sedangkan

penulis melakukan penelitian di Perbankan Syariah yaitu di Bank Syariah

Bukopin Kantor Cabang Sidoarjo.

Penelitian kedua, berjudul Hubungan Pemberian Reward dan

Punishment Dengan Kinerja Karyawan Pada BPRS Harta Insan Karimah

Perbedaannya terletak  pada lokasi penelitian. Penelitian tersebut

terletak, BPRS Harta Insan Karimah , sedangkan penulis melakukan
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penelitian di Perbankan Syariah yaitu di Bank Syariah Bukopin Kantor

Cabang Sidoarjo.

Penelitian  ketiga, yang berjudul Pengaruh Pemberian Reward dan

Punishment Terhadap Peningkatan Motivasi Belajar Pendidikan Jasmani

Peserta Didik (studi pada siswa kelas VII SMP Negeri 1 Baurno),

perbedaan terletak pada lokasi penelitian yaitu pada studi pada siswa

kelas VII SMP Negeri 1 Baurno dan juga variabel yang mempengaruhi

yaitu motivasi pendidikan jasmani peserta didik. Sedangkan penulis

melakukan penelitian di Perbankan Syariah yaitu di Bank Syariah

Bukopin Kantor Cabang Sidoarjo dan variabel (y) terhadap kinerja

karyawan.

Skripsi ke empat, berjudul Pengaruh Reward dan Punishment dan Job

Ratation Terhadap Fraud. Perbedaannya terletak pada variabel dalam

penelitian sebelumnya menggunakan tambahan variabel job ratation(X3)

dan variabel (y) yaitu fraud. Sedangkan penulis melakukan penelitian

dengan menggunakan variabel (y) yaitu kinerja karyawan.

Skripsi kelima, berjudul Pengaruh Reward, Punishment, Tingkat

Absensi dan Turnover Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Sharp

Electronics Indonesia, Jember. Perbedaannya terletak pada lokasi

penelitiaan. Penelitian tersebut terletak pada PT. Sharp Electronics

Indonesia, Jember, sedangkan penulis melakukan penelitian di Perbankan

Syariah yaitu di Bank Syariah Bukopin Kantor Cabang Sidoarjo.
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C. Kerangka Konseptual

+

Gambar 2.1
Kerangka konseptual

Kerangka Konseptual:

: Pengaruh hubungan secara Parsial

Tanda  +  (tambah) : Pengaruh hubungan secara simultan

(bersama-sama)

Kinerja Karyawan  dapat di pengaruhi oleh beberapa variabel

tetapi dalam penelitian ini hanya akan menggunakan dua variabel  bebas

yaitu reward dan punishment. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui

pengaruh pemberian reward dan punishment terhadap kinerja karyawan

baik secara parsial maupun simultan.

D. Hipotesis

Hipotesis secara etimologis dibentuk dari dua kata, yaitu kata

hypo dan kata thesis. Hypo berarti kurang dan thesis adalah pendapat.

Kemudian kedua kata ini digabung menjadi hypothesis dan di Indonesia

kan menjadi hipotesis dengan arti suatu  kesimpulan yang masih kurang

Pemberian Reward

Pemberian Punishment

Kinerja  karyawan
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yang masih belum sempurna. Pengertian ini kemudian diperluas dengan

maksud sebagai kesimpulan yang belum sempurna , sehingga perlu

disempurnakan dengan membuktikan kebenaran hipotesis itu. Pembuktian

itu hanya dapat dilakukan dengan menguji hipotesis dengan data

lapangan42.

Hipotesis sesungguhnya adalah jawaban sementara terhadap hasil

penelitian yang akan dilakukan. Dengan hipotesis, penelitian  menjadi

tidak ngambang karena dibimbing oleh hipotesis tersebut. Disamping

hipotesis berfungsi sebagai guide  penelitian, ekstensi penelitian itu

sendiri yang terpenting adalah menguji hipotesis. Berdasarkan tinjauan

pustaka dan kerangka konseptual, maka hipotesis dalam penelitian ini

adalah43

1. H0 : Pemberian Reward tidak berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan Bank Syariah Bukopin.

H1 : Pemberian Reward berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan Bank Syariah Bukopin.

2. H0 :Pemberian Punishment tidak berpengaruh positif terhadap

kinerja Bank Syariah Bukopin.

H1 :Pemberian Punishment berpengaruh positif terhadap

kinerja Bank Syariah Bukopin

42 Burhan Bungin, Metodologi Penelitaian Sosial (Format-format Kuantitatif dan
Kualitatif),(Surabaya: Airlangga University Prees, 2001),90.
43 Ibid.
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3. H0 :Pemberian Reward dan Punishment secara simultan tidak

berpengaruh positif terhadap kinerja Bank Syariah Bukopin.

H1 :Pemberian Reward dan Punishment secara simultan

berpengaruh positif terhadap kinerja Bank Syariah Bukopin.


