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BAB II 

 KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS 

 

A. Kajian Teori 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Manajemen Sumer Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani 

berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer 

dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktifitas organisasi atau 

perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Oleh karena itu 

manajer harus menjamin bahwa perusahaan atau suatu organisasi memiliki 

tenaga kerja yang tepat di tempat yang tepat, dan pada saat yang tepat, yang 

memiliki kemampuan untuk menyelesaikan tugas-tugas yang akan 

menolong perusahaan tersebut mencapai sarana-sarana secara keseluruhan 

secara efektif dan efisien, Masram dan Muah (2017:02). Sedangkan menurut 

Marwansyah (2017:9) manajemen sumber daya manusia dapat diartikan 

sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, yang 

dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, 

rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan 

dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan, 

keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial.ilmu dan seni 
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mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan , karyawan, dan masyarakat. 

Menurut Simamora (2017:9) mengatakan Manajemen Sumber Daya 

Manusia adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 

pemberian balasan jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota 

organisasi atau kelompok bekerja. MSDM juga menyangkut desain dan 

implementasi system perencanaan, penyusunan personalia, pengembangan 

karyawan, pengeloaan karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan 

hubungan perburuhan yang mutu.  

Dari berbagai definisi para ahli manajemen sumber daya manusia 

diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah 

suatu proses yang dilakukan oleh atasan untuk memperoleh, 

mempertahankan, dan mengembangkan tenaga kerja, baik dari segi kualitas 

maupun kuantitas agar tenaga kerja dapat didayagunakan secara efektif dan 

efisien guna mencapai tujuan perusahaan. 

b. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan-tujuan MSDM terdiri dari empat tujuan (Masram dan Muah, 

2017:08) yaitu : 

a. Tujuan Organisasional  

Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber 

daya manusia (MSDM) dalam memberikan kontribusi pada pencapaian 



11 
 

 
 

efektivitas organisasi. Walaupun secara formal suatu departemen sumber 

daya manusia diciptakan untuk dapat membantu para manajer, namun 

demikian para manajer tetap bertanggung jawab terhadap kinerja 

karyawan. Departemen sumber daya manusia membantu para manajer 

dalam menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumber daya 

manusia.  

b. Tujuan Fungsional  

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada 

tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia 

menjadi tidak berharga jika manajemen sumber daya manusia memiliki 

kriteria yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi.  

c. Tujuan Sosial  

Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap 

kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat melalui 

tindakan meminimasi dampak negatif terhadap organisasi. Kegagalan 

organisasi dalam menggunakan sumber dayanya bagi keuntungan 

masyarakat dapat menyebabkan hambatan-hambatan.  

d. Tujuan Personal  

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian 

tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi 

individual terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus 

dipertimbangkan jika parakaryawan harus dipertahankan , dipensiunkan, 
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atau dimotivasi. Jika tujuan personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan 

kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan dapat meninggalkan 

organisasi. 

c. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari fungsi 

manajemen, maka sebelum mengemukakan pendapat-pendapat mengenai 

apa yang dimaksud dengan manajemen sumber daya manusia, perlu 

dijelaskan mengenai arti manajemen itu sendiri. Menurut Hasibuan 

(Adamy, 2016:4), menjelaskan secara singkat fungsi-fungsi manajemen 

sebagai berikut :  

1. Perencanaan (Planning). Merencanakan tenaga kerja secara efektif dan 

efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam mewujudkan 

tujuan.  

2. Pengorganisasian (Organizing). Menyusun suatu organisasi dengan 

mendesain struktur dan hubungan antara tugas-tugas yang harus 

dikerjakan oleh tenaga kerja yang dipersiapkan.  

3. Pengarahan (Directing). Kegiatan mengarahkan semua karyawan agar 

mau bekerjasama dan bekerja secara efektif dan efisien dalam 

membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.  
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4. Pengendalian (Controlling). Kegiatan mengendalikan semua karyawan 

agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan 

rencana.  

5. Pengadaan Tenaga Kerja (Procurement). Proses penarikan, seleksi, 

penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan.  

6. Pengembangan (Development). Proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 

pelatihan.  

7. Kompensasi (Compensation). Pemberian balas jasa langsung (direct), 

dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan 

sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.  

8. Pengintegrasian (Integration). Kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta 

kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan.  

9. Pemeliharaan (Maintenance). Kegiatan untuk memelihara atau 

meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka 

mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan 

dengan program kesejahteraan yang berdasarkan sebagian besar 

kebutuhan ka ryawannya.  

10. Kedisiplinan (Discipline). Keinginan dan kesadaran untuk mentaati 

peraturan - peraturan perusahaan dan norma – norma sosial.  
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11. Pemutusan Hubungan Tenaga Kerja (Separation). Putusnya hubungan 

kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemutusan hubungan kerja ini 

dapat disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, 

kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya.  

Fungsi-fungsi sumber daya manusia diatas saling mempengaruhi satu 

sama lain. Apabila terdapat ketimpangan dalam salah satu fungsi maka akan 

mempengaruhi fungsi yang lain. Fungsi-fungsi manajemen sumber daya 

manusia tersebut ditentukan oleh profesionalisme departemen sumber daya 

manusia yang ada di dalam perusahaan yang sepenuhnya dapat dilakukan 

untuk membantu pencapaian sasaran -sasaran yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan (Adamy, 2016:6). 

 

2. Kinerja 

a. Definisi Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah seberapa banyak karyawan memberi 

kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk kuantitas output, 

kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan sikap 

komperatif (Adamy, 2016:91). Menurut Hamali (2016:98), kinerja adalah 

hasil pekerjaan yang berhubungan dengan tujuan organisasi, kepuasan 

konsumen, dan memberi kontribusi pada ekonomi. Definisi lain dari 

Kasmir (2016:182), kinerja adalah hasil pekerjaan dan perilaku karyawan 
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dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam 

waktu tertentu. Menurut Nimran dan Amirullah (2015:173) kinerja 

karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan atau organisasi dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaan. Sedangkan menurut Priansa 

(2016:269) kinerja adalah wujud dari kemampuan dalam bentuk nyata 

dan merupakan hasil kerja yang dicapai karyawan dalam mengemban 

tugas dan pekerjaan yang diberikan oleh organisasi.   

Dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 

adalah suatu tindakan dan tingkat  kemampuan seorang karyawan  dalam 

mengerjakan tugas-tugasnya yang berupa tindakan nyata, sedangkan 

kinerja yang baik adalah kinerja yang mengikuti tata cara, prosedur, dan 

peraturan yang telah ditentukan dan disepakati  di instansi atau organisasi. 

 

b. Tujuan Penilaian Kinerja  

Menurut Werther dan Davis (Priansa,2016:272) ada beberapa 

tujuan penilaian kinerja, antara lain :  

1. Peningkatan kinerja (Performance Improvement). Hasil penilaian 

kinerja memungkinkan manajer dan karyawan untuk mengambil 

tindakan yang berhubungan dengan peningkatan kinerja. 

2. Penyesuaian kompensasi (Compensation Adjustment).  Hasil 

penilaian kinerja dapat membantu untuk mengambil keputusan dan 
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menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau 

sebaliknya.  

3. Keputusan penempatan (Placement Decision).  Hasil penilaian 

kinerja memberikan masukan tentang promosi, transfer, dan demosi 

bagi karyawan. 

4. Kebutuhan pengembangan dan pelatihan (Training and 

development).  Hasil penilaian kinerja membantu untuk 

mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi 

karyawan agar kinerja lebih optimal.   

5. Perencanaan dan pengembangan karir (Career planning and 

development). Hasil penilaian kinerja dapat digunakan untuk 

menentukan jenis karir dan potensi karir yang nantinya dapat dicapai.  

6. Kesalahan desain pekerjaan dan ketidakakuratan informasi 

(Informational Inaccuracies and Job-Design errors). Hasil penilaian 

kinerja dapat digunakan dalam menjelaskan apa kesalahan yang telah 

terjadi pada Sumber Daya Manusia. 

7.  Kesempatan yang sama (Equal employment opportunity). Hasil 

penilaian kinerja dapat menunjukkan keputusan penempatan tidak 

diskriminatif karena setiap karyawan mempunyai kesempatan kerja 

yang sama.  
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8. Tantangan eksternal (External challenges). Hasil penilaian kinerja 

dapat menggambarkan sejauh mana faktor eksternal mempengaruhi 

karyawan dalam melaksanakan tugas.  

9.  Umpan balik (feedback). Hasil penilaian kinerja memberikan umpan 

balik bagi kepentingan karyawanan terutama pada Sumber Daya 

Manusianya. 

c. Manfaat Penilaian Kinerja   

Menurut Bangun (2012 : 232), didalam penilaian kinerja memiliki 

berbagai manfaat antara lain :  

1) Evaluasi antar individu dalam organisasi. Penilaian kinerja disini 

bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam instansi 

perusahaan. Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan 

jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap 

karyawan dalam instansi produksi. 

2) Pengembangan diri setiap individu dalam instansi perusahaan. Setiap 

individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi karyawan yang 

memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik melalui 

pendidikan maupun pelatihan kerja agar karyawan lebih ahli dalam 

melaksanakan proses kerja. 

3) Pemeliharaan sistem. Sistem dalam organisasi perlu dipelihara 

dengan baik karena akan me ngganggu jalannya subsistem yang lain. 
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Tujuan pemeliharaan sistem akan memberi beberapa manfaat yaitu, 

pengembangan perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian tujuan 

oleh individu atau tim dan perencanaan sumber daya manusia . 

4) Dokumentasi. Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar 

tindak lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan yang akan datang.   

d. Indikator-indikator Kinerja   

Menurut Bangun (2012 : 234), ada empat indikator untuk 

mengukur kinerja karyawan yaitu :  

1) Jumlah atau kuantitas pekerjaan    

Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok 

sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap 

pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut 

karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, 

keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai. Berdasarkan 

persyaratan pekerjaan tersebut dapat diketahui jumlah karyawan 

yang dibutuhkan untuk dapat mengerjakannya, atau setiap karyawan 

dapat mengerjakan berapa unit pekerjaan.  

2) Kualitas pekerjaan     

Setiap karyawan dalam instansi atau perusahaan harus memiliki 

persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai 

kualitas yang dituntut dalam pekerjaan tertentu. Setiap karyawan 
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mempunyai standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh 

karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan 

memiliki kinerja baik bila dapat menghasilkan pekerjaan sesuai 

persayaratan kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut.  

3)  Ketepatan waktu    

Setiap pekerjaan memilki karakteristik yang berbeda untuk jenis 

pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu karena memiliki 

ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, apabila pekerjaan pada 

suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat 

pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan 

kualitas hasil pekerjaan. selain penyelesaian kerja dengan tepat 

waktu, karyawan juga diharuskan untuk datang tepat pada waktunya, 

karena merupakan salah satu faktor pekerjaan yang dilakukan cepat 

selesai sesuai dengan waktu yang ditentukan. 

4)  Kehadiran    

Suatu jenis pekerjaan tertentu yang menuntut kehadiran 

karyawan dalam mengerjakan sesuai waktu yang telah ditentukan. 

Salah satunya tipe pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan 

selama delapan jam sehari untuk setiap minggunya. Kinerja 

karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab terhadap hasil produksi 

disetiap aktivitas produksi sehari-hari.  
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3. Profesionalisme Kerja 

a. Pengertian Profesionalisme Kerja 

Menurut Siagian (Arsyad,2018) menyatakan profesionalisme adalah 

keandalan dan keahlian dalam pelaksanaan tugas sehingga terlaksana dengan 

mutu tinggi, waktu yang tepat, cermat dan dengan prosedur yang mudah 

dipahami dan diikuti oleh pelanggan. Menurut Oerip dan Uetomo,  (Gerhana 

dkk, 2019),secara sederhana, profesionalisme yang diartikan perilaku, cara, 

dan kualitas yang menjadi ciri suatu profesi. Seseorang dikatakan profesional 

apabila pekerjaannya memiliki ciri standar teknis atau etika suatu profesi. 

Menurut Mathis dan Jackson (Adamy, 2016:92) kinerja karyawan adalah 

suatu kegiatan yang dilakukan karyawan yang dipengaruhi oleh kemampuan, 

motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang dilakukan 

karyawan, dan hubungan karyawan dengan perusahaan 

Berdasakan pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa 

profesionalisme merupakan suatu keahliana atau perbuatan melaksanakan 

tugas dengan mutu yang tinggi, waktu yang tepat dan cermat sesuain dengan 

bidang atau profesi yang dijalankannya. 

b. Ciri-ciri Profesionalisme 

Ciri-ciri orang yang memiliki profesionalisme dalam bekerja menurut 

kutipan Anoraga dkk ( Aisyah dkk, 2017). 
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1. Profesionalisme menghendaki sifat mengejar kesempurnaan hasil 

sehingga kita dituntut untuk selalu mencari peningkatan mutu. 

2. Profesionalisme memerlukan kesungguhan dan ketelitian kerja yang 

harus dapat diperoleh melalui pengalaman dan kebiasaan. 

3. Profesionalisme menuntut ketekunan dan ketabahan yaitu sifat tidak 

mudah puas dan putus asa sebelum tujuan tercapai. 

4. Profesionalisme memerlukan integritas tinggi yang tidak tergoyahkan 

oleh keadaan terpaksa atau godaan seperti harta, kenikmatan hidup. 

5. Profesionalisme memerlukan adanya kebulatan pikiran dan perbuatan 

sehingga terjaga efektifitas yang tinggi. 

Berdasarkan uraian ciri-ciri tersebut, profesionalisme karyawan dapat 

diukur melalui : 

1. Berintegritas 

2. Teliti 

3. Efektif dan Efisien 

4. Ulet 

5. Konsekuen 

4. Komitmen 

a. Pengertian Komitmen 

Menurut Mayer dan Alan (Aisyah, 2017) suatu difinisi mengenai 

komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu ikatan psikologis yang 
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merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan oraganisasinya 

dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan 

keanggotaannya dalam berorganisasi. Berdasarkan devinisi tersebut anggota 

yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan lebih dapat bertahan 

sebagai bagian dari organisasi dibandingkan anggota yang tidak memiliki 

komitmen teradap organisasi. Sedangkan menurut Robbins (Aisyah, 2017) 

komitmen pada organisasi merupakan suatu keadaan dimana suatu karyawan 

memihak organsasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta beniat memelihara 

keanggotaan dalam organsasi. 

Menurut Kuncoro (Aisyah, 2017) bahwa komitmen sering didefinsikan 

sebagai berikut: 

1. Keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi tertentu. 

2. Kemauan untuk melakukan usaha yang lebih besar untuk kepentingan 

organisasi. 

3. Keyakinan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nili dan tujuan 

organisasi. 

Dari pengertian tersebut komitmen adalah suatu ikatan yang ada pada 

diri sendiri untuk tetap mempertahankan dirinya pada organisasi dan memiliki 

rasa tanggung jawab terhadap suatu organisasi untuk tetap bertahan menjadi 

anggota organisasi serta memberikan hasil kerja yang baik yang ada pada 

dirinya. 
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b. Komponen Komitmen  

Dalam komitmen terdapat beberapa komponen menurut Allen dan 

Meyer  (Aisyah, 2017). 

1. Affective Commitment (Komitmen Afektif ) 

Komitmen Efektif merupkana sebuah keinginan yang lebih 

mengarah pada hubungan emosional antara anggota terhadap organisasi. 

Orang yang selalu ingin terus bekerja diorganisasi tertentu karena mereka 

searah dengan tujuan dan nilai-nilai dalam organisasi tersebut. 

2. Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan) 

Komitmen Berkelanjutan merupakan komitmen yang lebih 

mengarah pada keinginan seorang karyawan yang memiliki harapan 

untuk tetap tinggal pada organisasi karena ada perhitungan atau analysis 

mengenai untung dan rugi yang mana nilai ekonomi yang dirasa bertahan 

dalam organiasi daripada meninggalkan organisasi yang ia berada di 

dalamnya sekarang ini. Karena semakin lama karyawan tinggal di dalam 

organisasi, maka akan semakin takut kehilangan yang apa sudah mereka 

investasikan dalam organisasinay selama ini. 

3. Normative Commitment (Komitmen Normatif )  

Komitmen Normatif ,merupakan sebuah komitmen yang lebih 

mengarah pada perasaan karyawan yang mana mereka haruskan untuk 

tetap tinggal dalam organisasi tertentu karena adanya tekanan dari yang 
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lain. Karyawan yang memiliki komitmen normatif tinggi akan selalu 

memperhatian apa yang dinyatakan orang lain tentang mereka jika 

meninggalkan organisasi tersebut.  

c. Indikator komitmen  

Menurut kutipan dari Sudirman (fladiyansyah, 2013:10), komitmen 

organisasi meliputi: 

1. Kemauan Karyawan 

Kemauan menunjukkan pada keinginan berbuat dan melaksanakan 

sesuatu dengan bersungguh-sungguh. Kemauan karyawan untuk bekerja 

keras demi terciptanya tujuan organisasi mencerminkan tingginya komitmen 

karyawan. Dengan adanya kemauan dari karyawan digunakan ntuk 

memprediksi prilaku karyawan , dalam hal ini tanggung jawab pada 

organisasi. 

 

 

2. Kesetiaan Karyawan 

Secara umum kesetiaan menunjukkan pada tekat dan kesanggupan 

mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang disertai dengan 

penuh kesadaran dan penuh tanggung jawab. Karyawan mempunyai 

kesetiaan yang tinggi dapat dilihat dari seberapa jauh karyawan tersebut 
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mampu mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, tingkat 

kehadiran serta tingkat kepaatuhan terhadap nilai-nolai organisasi. 

3. Kebanggaan Karyawan 

Karyawan yang memiliki komitmen pada orgnisasi, tentu akan measa 

bangga dapat bergabung dengan organisasi. Kebanggan berkaitan dengan 

kepuasan diri atas suatu keunggulan. Dalam rangka komitmen, kebangan 

karyawan pada organisasi disebabkan antara lain karena karyawan merasa 

organisasi mampu memenuhi kebutuhan dan menyediakan saran yang 

iperlukan, serta mempunyai citra yang baik dimasyarakat. 

B. Penelitian Terdahulu 

Di bawah ini akan diuraikan secara singkat penelitian-penelitian 

terdahulu dengan hasil penelitian yang relevan dengan penelitian ini. 

Penelitian-penelitian terdahulu akan disajikan dalam tabel berikut :   

 

 

 

Tabel 2. 1 

Penelitian Terdahulu 
 

No Nama 

Peneliti 

Judul 

Penelitian 

Variabel  Hasil 

Penelitian 

Persamaan 

dengan 

prenelitian 

sekarang 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

sekarang 



26 
 

 
 

1. Dra. 

Wida 

Gerhana, 

Rezti, 

dan 

Wasis 

(2019) 

Pengaruh 

Kualitas 

Sumber Daya 

Manusia dan 

Profesionalis

me terhadap 

kinerja 

Karyawan 

dengan 

Komitmen 

Organisasi 

sebagai 

Variabel 

Intervening 

(Studi kasus 

pada 

Karyawan 

dinas 

Pendidikan 

Hulu sungai 

Selatan) 

Kualitas 

SDM (X1), 

Profesionalis

me (X2), 

Komitmen 

(X3), Kinerja 

(Y) 

Hasil 

penelitian ini 

mengatakan 

Kualitas 

SDM 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

Profesionalis

me kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

Komitmen 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

 Sama-sama 

meneliti 

Profesionalism

e, Komitmen 

dan Kinerja 

 Tidak 

meneliti 

Kualitas 

Sumber 

Daya 

Manusia 

2. Rita 

Hayati , 

yasir 

arafat , 

artanti 

puspita 

sari 

(2020) 

Pengaruh 

Komitmen 

Organisasi 

dan Motivasi 

kerja 

Terhadap 

Kinerja Guru 

Komitmen 

(X1), 

Motivasi(X2)

, Kinerja (Y) 

Hasil 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa 

variable 

Komitmen 

organisasi 

dan motivasi 

kerja secara 

simultan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja guru 

di SMA 

 Sama-sama 

meneliti 

Komitmen dan 

Kinerja 

Tidak 

meneliti 

Motivasi  
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Negeri 1 

Sungai Rotan 

3. Syahrum 

, 

Syahrud

din 

Usman 

dan Nur 

Yamin 

(2019) 

Pengaruh 

Profesionalis

me Guru Dan 

Kecerdasan 

Emosional 

Terhadap 

Kinerja Guru 

Pendidikan 

Agama Islam 

Di Mts 

Negeri 2 

Bulukumba 

Profesionalis

me (X1), 

Kecerdasan 

Emosional 

(X2), Kinerja 

(Y) 

Hasil 

penelitian ini 

telah 

membuktikan 

profesionalis

me guru 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja guru. 

Kecerdasan 

emosional 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja guru 

Sama-sama 

meneliti 

Profesionalism

e dan Kinerja 

 

Tidak 

meneliti 

Kecerdasan 

Emosional 

4.  Husin 

Ahmadi 

Hasibuan 

(2020) 

Pengaruh 

Komitmen 

dan 

Profesionalis

me Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada 

Yayasan 

Pondok 

Pesntren 

Syekh 

Muhammad 

Dahlan Aek 

Hayuhara 

Sibuhuan 

Komitmen 

(X1), 

Profesionalis

me (X2), 

Kinerja (Y) 

Hasil 

Penelitian ini 

Variabel 

Komitmen 

dan 

Profesionalis

me 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Yayasan 

Pondok 

Pesntren 

Syekh 

Muhammad 

Dahlan Aek 

Hayuhara 

Sibuhuan 

Sama-sama 

meneliti 

komitmen, 

profesionalism

e dan kinerja 

Dilakukan 

di Yayasan 

Pondok 

Pesntren 

Syekh 

Muhammad 

Dahlan Aek 

Hayuhara 

Sibuhuan 

5. Ismail & 

Herman 

Pengaruh 

profesionalis

Profesionalis

me (X1), 

Hasil 

penelitian 

Sama-sama 

meneliti 

Dilakukan 

di SMK 
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Sjahrudd

in (2018) 

me dan 

komitmen 

organisasiona

l terhadap 

kinerja guru 

Komitmen 

(X2), Kinerja 

(Y) 

Variabel 

profesionalis

me (X1) dan 

Komitmen 

(X2) 

berpengaruh 

negative dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja guru 

(Y) pada 

SMK Kartika 

XX-1 

Makassar 

profesionalism

e (X1), 

Komitmen 

(X2) dan 

Kinerja (Y) 

Kartika XX-

1 Makassar. 

 

C. Kerangka Berpikir 

1. Pengaruh profesionalisme terhadap kinerja karyawan 

Siagian (Arsyad,2018) menyatakan profesionalisme adalah keandalan 

dan keahlian dalam pelaksanaan tugas sehingga terlaksanan dengan mutu 

tinggi, waktu yang tepat, cermat dan dengan prosedur yang mudah dipahami 

dan diikuti oleh pelanggan. Dengan adanya sikap profesionalisme dalam 

bekerja terhadap setiap karyawan, maka akan menumbuhkan kinerja tinggi 

pada diri karyawan untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan 

tepat pada waktunya sehingga akan memberikan hasil kerja yang baik pada 

perusahaan. 

2. Pengaruh komitmen terhadap kinerja karyawan. 

Seorang yang memiliki komitmen terhadap perusahaan akan cenderung 

mengabdikan diri pada perusahaannya, bersikap loyal penuh dengan 
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kesungguhan pada perusahaan yang ditempatinya demi tercapainya tujuan 

dalam perusahaan. Dengan rasa komitmen tinggi pada perusahaan, karyawan 

akan bertekad pada dirinya untuk memberikan hasil kerja yang terbaik pada 

perusahaannya. Anggota yang memiliki komitmen terhadap organisasinya 

akan lebih dapat bertahan sebagai bagian dari organisasi dibandingkan dengan 

anggota yang tidak memiliki komitmen terhadap organisasi (Mayer dan Allen 

2013:9). 

3. Pengaruh kualitas sumber daya manusia, profesionalisme kerja, dan 

komitmen tehadap kinerja kayawan. 

Menurut pendapat mangkunegara (Aisyah, 2017) kinerja karyawan atau 

prestasi merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

seorang karyawan melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Kinerja merupakan hasil kerja yang dilakukan 

karyawan, atau suatu prilaku yang telah dilakukan karyawan terhadap 

perusahaan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Agar kinerja karyawan 

menghasilkan hasil yang maksimal sesuai dengan tujuan yang dibentuk oleh 

perusahaan, karyawan harus memiliki kualitas yang terbaik pada dirinya, 

menciptakan sikap profesionalisme dan juga memiliki komitmen pada dirinya 

terhadap organisasi yang ditempatinya. 
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D. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual digambarkan untuk menceritakan alur pemikiran 

dalam penelitian ini yaitu pengaruh kualitas sumber daya manusia (X1), 

proesionalisme kerja (X2), dan komitmen (X3) tehadap kinerja karyawan (Y). 

Maka dirumuskan kerangka konseptual digambarkan sebagai berikut:   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H1 

Profesionalisme 

(X1) 

1. Berintegritas 

2. Teliti 

3. Efektif dan Efisien 

4. Ulet 

Kinerja 

(Y) 

1. Kualitas 
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Gambar 2.2 Kerangka Konseptual 
 

 

Keterangan :  

   = Secara parsial 

   = Secara simultan/Bersama-sama 

Kesimpulan: 
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Dari kerangka konseptual diatas dapat dijelaskan untuk variabel 

independent profesionalisme kerja dan komitmen dengan menggunakan 

pengujian secara parsial berpengaruh langsung terhadap variabel dipenden 

kinerja karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri, sedangkan 

kualitas variabel independen kualitas sumber daya manusia, profesionalisme 

kerja dan komitmen dengan menggunakan pengujian secara simultan 

berpengaruh langsung terhadap variabel dependen kinnerja karyawan Pondok 

Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri. 

 

E. Hipotesis 

Berdasar pada rumusan masalah, tujuan penelitian dan kerangka 

konseptual yang tela dijelaskan, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1: Variabel profesionalisme berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri. 

H2:  Variabel komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri. 

H3: Variabel profesionalisme, dan komitmen berpengaruh signifikan secara 

simultan terhadap kinerja karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub 

Lirboyo Kediri. 



33 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


