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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teoritis 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Griffin (2012), manajemen sebagai sebuah proses perencaan, 

pengorganisasian, pengkoordinasian, dan pengontrolan sumber daya untuk 

mencapai sasaran (goals) secara efektif dan efisien. Efektif berarti tujuan dapat 

dicapai sesuai dengan perencanaan, sementara efisien berarti tugas yang ada 

dilaksanakan secara benar, terorganisasi, dan sesuai jadwal. Sedangkan menurut 

Terry (2012) manajemen sebagai proses yang khas yang terdiri dari tindakan-

tindakan perencanaan, pengorganisasian, dan pengawasan yang dilakukan untuk 

menentukan serta mencapai sasaran-sasaran yang telah ditetapkan melalui 

pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lain. 

Menurut Dessler (2005), manajemen sumberdaya manusia adalah proses 

untuk memperoleh, melatih, menilai, dan memberikan kompensasi pada karyawan, 

memerhatikan hubungan kerja, kesehatan, keamanan, dan masalah keadilan. 

Kebijakan dan praktik menentukan aspek ‘manusia’ atau sumberdaya manusia 

dalam posisi manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi 

penghargaan, dan penilaian. 

Menurut Amstrong (2009), praktek manajemen sumber daya manusia 

(SDM) berkaitan dengan semua aspek tentang bagaimana orang kerja dan dikelola 

dalam organisasi. Ini mencangkup kegiatan strategi SDM, manajemen SDM, 

tanggung jawab sosial perusahaan, manajemen pengetahuan, pengembangan 
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organisasi, sumber-sumber SDM (perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi), 

manajemen kinerja, pembelajaran dan pengembangan, manajemen imbalan, 

hubungan karyawan, kesejahteraan karyawan, kesehatan dan keselamatan, serta 

penyediaan jasa karyawan. 

Menurut  Veithzal (2009)  i,  imanajemen  isumber  idaya  imanusia  imerupakan 

isalah  isatu  ibidang idari  imanajemen  iumum  iyang  imeliputi  isegi-segi  iperencanaan,  

ipengorganisasian,  ipelaksanaan,  idan  ipengendalian.  iProses  iini  iterdapat  idalam 

ifungsi/bidang  iproduksi,  ipemasaran,  ikeuangan,  imaupun  ikepegawaian.  iKarena  

isumber  idaya  imanusia  i(SDM)  idianggap  isemakin  ipenting  iperannya  idalam  

ipencapaian  itujuan  iperusahaan,  imaka iberbagai  ipengalaman  idan  ihasil  ipenelitian 

idalam  ibidang  iSDM  idikumpulkan  isecara  isistematis  idalam  iapa iyang  idisebut 

imanajemen  isumber  idaya  imanusia.  iIstilah  imanajemen  imempunyai  iarti  isebagai  

ikumpulan  ipengetahuan  itentang  ibagaimana  iseharusnya  ime-manager  i(mengelola) 

isumber  idaya  imanusia. 

2. Manajemen Kompensasi 

a. Definisi Kompensasi 

Menurut Hasibuan (2010) , kompensasi adalah semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Kompensasi adalah 

segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka 

(Handoko 2012:155). Menurut buku Mangkunegara (2009) mengemukakan 

bahwa proses administrasi upah atau gaji (kadang-kadang disebut kompensasi) 

melibatkan pertimbangan atau keseimbangan perhitungan. Kompensasi meliputi 

bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran tidak langsung dalam bentuk 

manfaat karyawan, dan insentif untuk memotivasi karyawan agar bekerja keras 
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untuk mencapai produktivitas yang tinggi buku Mangkuprawira (2011). 

Kompensasi dalam bentuk insentif ini mempunyai kaitan yang erat dan bersifat 

langsung kepada tenaga kerja karena dapat diukur dan dipantau serta dievaluasi 

sehingga insentif dapat diterima seketika itu juga apabila mencapai sasaran dan 

target tanpa ada tuntutan atau syarat yang lebih jauh. Jadi, insentif diberikan 

mutlak berguna dalam meningkatkan motivasi tenaga kerja menurut buku Dr. Siti 

Mujanah (2019) . 

b. Komponen-komponen Kompensasi 

Bentuk kompensasi yang paling sering diberikan oleh perusahaan keapda 

karyawan adalah berupa finansial (moneter). Hal ini dikarenakan pemberian 

kompensasi secara finansial (moneter) yang dilakukan oleh organisasi atau 

perusahaan adalah yang paling mudah dan sederhana. Yang membedakan hanya 

terletak pada kapann waktu pemberian kompensasi tersebut dilakukan. Terkadang 

bisa secara langsung diberikan kepada karyawan berdasarkan waktu penggajian 

atau pengupahan, ataupun secara tidak langsung (tertunda), dimana karayawan 

menerima kompensasi berdasarkan pencapaian target atau prestasi tertentu 

menurut buku Mujanah (2019:18).  

Kompensasi dibagi menjadi dua bagian yaitu kompensasi finansial dan 

kompensasi non finansial, kompensasi secara finansial dibagi menjadi dua yaitu 

kompensasi finansial secara lansung berupa: bayaran pokok (gaji dan upah), 

bayaran prestasi, bayaran insentif  (bonus,komisi,pembagian laba/keuntungan dan 

opsi saham) dan biaya tertangguh (program tabungan dan anuitas pembelian 

saham). Dan kompensasi finansial tidak langsung berupa: program-program 

proteksi (asuransi kesehatan, asuransi jiwa, pensiun, asuransi tenaga kerja), 

bayaran diluar jam kerja (liburan, hari besar, cuti tahunan dan cuti hamil) dan 
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fasilitas-fasilitas seperti kendaraan, ruang kantor dan tempat parkir. Sedangkan 

kompensasi non-finansial juga dibagi menjadi dua kategori yaitu. Pekerjaan 

(tugas-tugas yang menarik, tantangan, tangung jawab, pengakuan dan rasa 

pencapaian). Dan lingkungan kerja (kebijakan-kebijakan yang sehat, supervisi 

yang kompoten, kerabat yang menyangkan, lingkungan kerja yang nyaman 

Mujanah (2019:18-19). 

c. Jenis-jenis Kompensasi 

Kompensasi merupakan cara perusahaan untuk meningkatkan kualitas 

karyawannya untuk pertumbuhan perusahaan. Setiap perusahaan memiliki suatu 

sistem kompensasi yang berbeda-beda sesuai dengan visi, misi, dan tujuannya. 

Menurut Mujanah (2019:20-21) jenis kompensasi dapat dijabarkan sebagai 

berikut: 

1) Kompensasi Langsung. Kompensasi finansial terbagi menjadi dua bagian, 

yaitu: 

a) Kompensasi langsung berupa pembayaran gaji (salary) diberikan 

berdasarkan tarif mingguan, bulanan atau tahunan. Dan upah (wages) 

biasanya adalah pemberian kompensasi secara langsung yang diberikan 

berdasarkan tarif gaji perjam atau upah harian, sehingga semakin lama 

kerjanya, semakin besar upah yang diterima. 

b) Insentif (Incentive) merupakan pemberian kompensasi secara finansial 

dan merupakan tambahan-tambahan diluar gaji yang ditelah ditetapkan 

atau upah yang diberikan oleh perusahaan. 

2) Kompensasi Tidak Langsung. Kompensasi tidak langsung terbagi menjadi dua 

bagian, yaitu : 
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a) Tunjangan (Benefit) merupakan kompensasi secara finansial dan non-

finansial yang merupakan tambahan-tambahan diluar gaji maupun upah 

misalnya: asuransi kesehatan, asuransi jiwa, tunjangan hari raya, 

tunjangan melahirkan, program pension dan tunjangan-tunjangan 

lainnya yang berhubungan dengan kepegawaian. 

b) Fasilitas (Facility) merupakan pemberian kompensasi secara tidak 

langsung non-finansial diluar gaji atau upah misalnya: tambahan cuti 

hari kerja, rekreasi yang dibiayai perusahaan, motor dinas, mobil dinas, 

rumah dinas, ruang kerja khusu (kantor), keanggotaan klub, tempat 

parkir khusus dan pinjaman (cicilan) motor, mobil dan rumah pribadi. 

3. Reward 

a. Pengertian  Reward 

Penghargaan  idapat  idigambarkan  isebagai imbalan iatau  iperbedaan  

iyang  idiberikan  ioleh  iorganisasi  ikepada  ianggota  istaf  isehubungan  idengan  

iketidakseimbangan  ilayanan,  ilayanan,  iatau  itantangan  iyang  idihadapi  ioleh  

ianggota  istaf (Akafo 2015) i. iReward  iadalah  iimbalan  ijasa iyang  idiberikan  

iperusahaan  ikepada  ikaryawan,  iatas  ipekerjaan  iyang  idilakukan  ikaryawan  

itersebut  iuntuk  perusahaan (Sopiah dan Sangadji ,2018:358). iReward  

iadalah  isemua  ihal  iyang  idisediakan  iorganisasi  iunutk  imemenuhi  isatu  iatau  ilebih 

ikebutuhan  iindividual  (Sinambela and Sinambela 2019:448)  

Penghargaan  iadalah  isalah  isatu  iinstrumen  ikontrol  iutama  iyang  

idigunakan  ibisnis  iuntuk  imendorong  istaf  imencapai  itujuan  iorganisasi  idaripada  

itujuan  ipribadi  idan  iuntuk  iberperilaku  idengan  icara iyang  idisukai  iperusahaan  

idaripada  iapa iyang  imenurut  imereka  imenyenangkan,  iklaim  iMulyadi and 

Setiawan (2001). iMenggambar  idari  iinterpretasi  itersebut  idi  iatas,  idapat  
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idisimpulkan  ibahwa  isistem  ireward  iadalah  iimbalan  ijasa iyang  idiberikan  

iperusahaan  ikepada  ikaryawan  iyang  isudah  imelakukan  ipekerjaannya.  i 

b. Jenis  –  Jenis  Reward   

Jenis  ireward  idibagi  imenjadi  idua  imenurut  iSinambela dan Sinambela 

(2019:448) isebagai  iberikut:  i 

1) Kompensasi  iEkstrinsik  i 

Kompensasi  iyang  imemuaskan  idasar  iuntuk  isurvival  idan  isecurity, ikebutuhan  

isosial  idan  ipengakuan.  iPemuasan  iini  idiperoleh  idari  ifaktor-faktor  iyang  iada  

idisekeliling  ipara ikaryawan  idi  isekitar  ipekerjaannya,  imisalnya  iupah,  

ipengawasan,  ico iworker  idan  ikeadaan  ikerja.  i 

2) Kompensasi  iIntrinsik  i 

Kompenasi  iintrinsik  iyaitu,  ipemenuhan  ikebutuhan  iyang  ilebih  itinggi  

itingkatannya,  imisalnya  iuntuk  ikebanggaan,penghargaan,  iserta  

ipertumbuhan  idan  iperkembangan  iyang  idapat  idiperoleh  idari  iberbagai  ifaktor  

iyang  imelekat  idalam  ipekerjaan  iitu,  iseperti  itantangan  ipegawai  iatau  

ikepentingan  isuatu  ipekerjaan  iyang  idiberikan,  itingkat  ivariasi  ipekerjaan,  

iumpan  ibalik,  iotoritas  ipengambilan  ikeputusan  idalam  ipekerjaan  iserta 

isignifikansi  imakna ipekerjaan  ibagi  iberbagai  inilai  isosial.  i 

 

c. Indikator  –   indikator  Reward   

Berikut  iindikator  ireward  imenurut  iSaputra (2017)  : 

1) Upah  i 

Upah  imerupakan  ibalas  ijasa  iyang  iadil  idan  ilayak  idiberikan  ikepada  ipara 

ipekerja  iatas  ijasa-jasanya  idalam  imencapai  itujuan  iorganisasi.  i 

2) Gaji  i 
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Suatu  ibentuk  ipembayaran  iberkala  ioleh  iseorang  imanajer  ikepada 

ikaryawannya  iyang  idiatur  idalam  ikontrak  ikerja.  i 

3) Tunjangan  i 

Tunjangan  imerupakan  ihubungan  ikerja  iyang  iberhubungan  idengan  itingkat 

ikemampuan  iseorang ipegawai  idalam  imelakukan  ikinerja  iguna 

imemperlancar  iatau  imempercepat  itercapainya  itujuan  iyang  idiinginkan.  i i 

4) Reward  iInterpersonal  i 

Sering  idisebut  isebagai  iimbalan  iantarpribadi,  imanajer  isetara  idengan 

ikekuasaan  iuntuk  imenetapkan  iimbalan  iantarpribadi,  iseperti  istatus  idan  

ipengakuan.  i i 

5) Promosi  i 

Manajer  imenjadikan  ipenghargaan  ipromosi  isebagai  iusaha  iuntuk 

imenempatkan  iorang  iyang  itepat  ipada  ipekerjaan  iyang  itepat.  iKinerja  ijika 

idiukur  idengan  iakurat,  isering  ikali  imemberikan  ipertimbangan  iyang  

isignifikan  idalam  ialokasi  ipenghargaan  ipromosi. 

 

Berdasarkan  ikajian  iRike  i(2020:  i14),  iyang  imenetapkan  ibahwa  iada 

ibeberapa  itanda ireward  iatau  ihadiah,  iberikut  ipenjelasannya  i: 

1) Gaji  idan  iupah  iadalah  itunjangan  ipokok  iyang  idiberikan  iperusahaan  

ikepada  ipekerjanya  idalam  ibentuk  ibarang-barang  isesuai  idengan 

iperjanjian  ikerja idi  iawal  idan  iselama  imereka  ibekerja. 

2) Tunjangan  iKaryawan:  iBonus  iatau  ikenaikan  igaji  idiberikan  ikepada  

ianggota  istaf iyang  imencapai  ilebih  ibanyak  itujuan  iatau  imenunjukkan  ilebih  

ibanyak  ikemampuan  iuntuk  iorganisasi. 
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3) Penghargaan  iIntrapersonal  iadalah  itanda iterima  ikasih  iyang  idiberikan  

iperusahaan  ikepada  ianggota  istafnya  idalam  ibentuk  ihadiah,  itamasya  ike  

iluar  ikota,  iatau  ipiagam. 

4) Promosi  iPosisi:  iIni  iadalah  isaat  iorganisasi  imengangkat  iseorang 

ikaryawan  ike iposisi  iyang  ilebih  itinggi  idaripada  isebelumnya  iuntuk 

imenunjukkan  ibahwa iia imempercayai  ipersonel  iyang  idipilih  iuntuk  

imenangani  itugas  idan  itanggung  ijawab  idi  itingkat  iyang  ilebih  itinggi. 

d. Faktor  –  faktor  yang  Mempengaruhi  Reward  i 

Berdasarkan  iWinda  iSri  iAstuti  idkk.  i(2018),  istrategi  ireward  iharus 

imempertimbangkan  iempat  ifaktor  iberikut  i: 

1)  iSalah  isatu  icara  iuntuk  imenentukan  ikonsistensi  iinternal  idalam  

ikompensasi  iadalah  imembandingkan  iberbagai  ijenis  ipekerjaan  iyang  

idilakukan  idalam  iorganisasi. 

2) Penilaian  ikompetensi  ieksternal  ipenting iuntuk  imenentukan  itingkat  iupah 

iyang  isesuai  iyang  imenjaga  idaya  isaing  iperusahaan  iatas  ibisnis  ilain, 

isehingga  imemungkinkannya  imempertahankan  ipersonel  iyang  isangat  

iterampil  idan  iberkualitas.  i 

3) Kontribusi  ikaryawan  imerupakan  ipenetapan  ibesarnya  ireward  iyang  

imerujuk  ikepada  ikontribusi  iyang  itelah  idiberikan  ikaryawan  ikepada 

iperusahaan.  i 

4) Kriteria  ikeempat  iperusahaan  iuntuk  imenilai  iketerampilan  iyang  

imemberikan  ipenghargaan  iadalah  iadministrasi,  iyang  imeliputi  imasalah 

ikomunikasi,  iperencanaan,  iuang  iyang  itersedia,  idan  ipenilaian.  i 
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e. Tujuan  iReward 

Menurut  ikomunikasi  iMorgan,  ipenghargaan  itersebut  imemiliki  ibanyak  

itujuan  i(2019:21)  i: 

1) Memberikan  ipekerja  ilebih  ibanyak  imotivasi  iuntuk  imelakukan  ipekerjaan  

imereka  ilebih  iefektif. 

2) Menumbuhkan  ipola ipikir  iyang  iberdaya  isaing  itinggi  idan  ijiwa  isportivitas  

idalam  iberkompetisi. 

3) Tawarkan  ibantuan  idan  imotivasi  ikepada  ianggota  istaf iuntuk  imembantu  

imereka  imemajukan  ikarir  imereka  idan  iberhasil  idi  itempat  ikerja. 

4) Mendorong  ianggota  istaf  iuntuk  imengambil  ilebih  ibanyak  iinisiatif  isaat  

imelakukan  ipekerjaan  imereka. 

4. Kinerja  Karyawan   

a. Pengertian  Kinerja  Karyawan   

Kinerja  iadalah  ihasil  ikerja iyang  idapat  idicapai  ioleh  iseseorang iatau  

ikelompok  iorang  idalam  isuatu  iperusahaan  isesuai  idengan  iwewenang  idan  

itanggung  ijawab  imasing-masing  idalam  iupaya  i  ipencapaian  itujuan  iorganisasi  

isecara  iillegal,  itidak  imelanggar  ihukum  idan  itidak  ibertentangan  idengan  imoral  

idan  ietika  i(Afandi 2018:88)  i. i 

Kinerja  iadalah  iapa iyang  idilakukan  iatau  itidak  idilakukan  ikaryawan.  

iKinerja  iadalah  ikeseluruhan  ikegiatan  iyang  idilakukan  iuntuk  imeningkatkan  

ikinerja  isuatu  iperusahaan  iatau  iorganisasi,  itermasuk  ikinerja  isetiap  iindividu  

idan  ikelompok  ikerja  idi  iperusahaan  itersebut  i(Mathis dan Jackson (2006). 

iSedangkan  imenurut Dessler (2005:41) ikinerja  iadalah  iprestasi  ikerja,  iyaitu  

iperbandingan  iantara  ihasil  ikerja  idengan  istandar  iyang  itelah  iditetapkan.  i 
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iSinambela and Sinambela (2019:14) iberpendapat  ibahwa  ikinerja  

iadalah  iseperangkat  ihasil  iyang  idicapai  isecara  ikuantitas  idan  ikualitas  idari  

ipencapaian  itugas-tugas  iyang  idibebankan  ikepada  iseseorang,  iatau  

isekelompok  iorang,  imerujuk  ipada istandar  idan  ikriteria  ipencapaian  iserta  

ipelaksanaan  ipekerjaan  iyang  iditetapkan. 

Berdasarkan  iuraian  itersebut,  idapat  idisimpulkan  idari  ibeberapa  iahli  

iyang  imengartikannya  isebagai  ihasil  ikerja  ikualitas  idan  ikuantitas  iyang  idicapai  

ioleh  ikaryawan  iselama  imenjalankan  itugasnya.  iPada idasarnya  ikinerja  idapat 

idiartikan  idalam  ibanyak  ihal  isalah  isatunya  iyang  isudah  idiuraikan  idiatas  idalam  

iberbagai  ipengartian  isetiap  iahlinya.  i 

 

b. Faktor  –Faktor yang Mempengaruhi  Kinerja   

Performa  itidak  iakan  iterjadi  ibegitu  isaja.  iDengan  ikata ilain,  Amstrong 

(2009) iberpendapat  ibahwa  isejumlah  ifaktor  imempengaruhi  ikinerja.  iUnsur-

unsur  itersebut  iadalah  isebagai  iberikut  i: 

1) Personal  ifactors  i(faktor  iindividu).  iKarakteristik  iindividu  iseperti 

ipengetahuan,  idorongan,  idedikasi,  idll.  i 

2) Leadership  ifactors  i(faktor  ikepemimpinan).  iTingkat  iarahan  idan 

idukungan  iyang  iditawarkan  ioleh  imanajer,  ipenyelia,  iatau  ipemimpin 

ikelompok  ikerja imerupakan  ielemen  ipenting idari  ipertimbangan  

ikepemimpinan. 

3) Team  ifactors  i(faktor  ikelompok/rekan  ikerja).  iTingkat  ibantuan  iyang  

iditawarkan  irekan  ikerja  iterkait  idengan  ikomponen  ikelompok/mitra  ikerja.  i 

4) System  ifactors  i(faktor  isistem).  iVariabel  isistem  imenjaga  iprosedur,  

iteknik,  idan  ifasilitas  ikerja iorganisasi  isaat  iini.  i i 
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5) Contextual/situational  ifactors  i(faktor  isituasi).  iFaktor  isituasional,  

iseperti  ilingkungan  idalam  idan  iluar  iruangan,  iyang  iberhubungan  idengan  

itekanan  idan  iperubahan  ilingkungan.  i 

Selain  iitu  imenurut  iAfandi (2018), imenjelaskan  ivariabel  iyang  

imemengaruhi  ikinerja  idan  ibagaimana  ipengaruhnya  i: 

1) Kemampuan,  ikarakter,  idan  isemangat  idalam  itugas. 

2) Tingkat  ipenerimaan  idan  ipemahaman  ikaryawan  itentang itanggung  ijawab 

iyang  idiberikan  ikepadanya,  iatau  itingkat  ikejelasannya. 

3) Tingkat  imotivasi  ikerja  idan  ikesiapan  ianggota  istaf iuntuk  imeningkatkan  

ioutput. 

4) Kompetensi,  iyaitu  isegala  isesuatu  iyang  iberkaitan  idengan  iketerampilan,  

iinformasi,  idan  isikap  iyang  imenjadi  istandar  iuntuk  imelaksanakan  itugas  

iyang  iberkaitan  idengan  isuatu  ipekerjaan. 

5) Fasilitas  ikerja,  iyaitu  ihal-hal  iyang  idisediakan  ioleh  iusaha  iuntuk  

imembantu  ipekerja  idalam  ipekerjaannya. 

6) Budaya  ikerja:  ikebiasaan  iyang  idipraktikkan  isecara  ikonsisten  idalam  

iorganisasi.  i 

7) Leadership,  iatau  ipola ipikir  ikepemimpinan  iuntuk  imengatur  idan 

imengawasi  istaf.  i 

8) Disiplin  ikerja,  isikap  ihormat,  idan  ikepatuhan  iterhadap  isemua  iperaturan  

iorganisasi  iyang  iberlaku,  i 

c. Indikator-Indikator  Kinerja   

Lima  iindikator  idigunakan  ioleh  iRobbins (2016)  iuntuk  imengevaluasi  

ikeberhasilan  ikaryawan  isecara  iindividu  i:  i  i 

1) Kualitas  ikerja 
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Diukur  idari  ipersepsi  ipimpinan  iterhadap  ikualitas  ipekerjaan  iyang  

idihasilkan  iserta ikesempurnaan  itugas  iterhadap  iketerampilan  idan  

ikemampuan  ikaryawan. 

2) Kuantitas  ikerja i 

Merupakan  ijumlah  iyang  idihasilkan,  ibiasanya  idinyatakan  idalam  iistilah 

iseperti  ijumlah  iunit,  ijumlah  isiklus  iaktivitas  iyang  idiselesaikan.  i 

3) Ketepatan  iwaktu 

Jenis  ipengukuran  ikuantitatif  iunik  iyang  idisebut  ipengukuran  iketepatan 

iwaktu  imenilai  iseberapa  icepat  isuatu  ikegiatan  iharus  idiselesaikan.  i i 

4) Efektivitas 

Merupakan  itingkat  ipenggunaan  isumber  idaya  iorganisasi  i(tenaga,  iuang,  

iteknologi,  ibahan  ibaku)  idimaksimalkan  idengan  imaksud  imenaikkan  ihasil 

idari  isetiap  iunit  idalam  ipenggunaan  isumber  idaya. 

5) Kemandirian  i 

Sejauh  imana iseorang  ikaryawan  imampu  imelakukan  itugas  ipekerjaannya  

idikenal  isebagai  ikemandiriannya. 

Selain  iitu,  iAfandi  idalam  iNurfitriani  i(2022)  imenjabarkan  iindikator  

ikinerja  istaf  isebagai  iberikut  i: 

1) Jumlah  itenaga  ikerja,  iyang  iterdiri  idari  isemua iunit  ipengukuran  iyang  

iterkait  idengan  ijumlah  itenaga  ikerja  iyang  inumerik  iatau  isebanding. 

2) Kaliber  ihasil  ikerja,  iyang  imencakup  isetiap  imetrik  iyang  iberkaitan  idengan 

ikaliber  iatau  ikaliber  ihasil  ikerja  iyang  imemiliki  inilai  inumerik  iatau  ibentuk  

inumerik  ilain  iyang  isebanding. 

3) Efisiensi  idalam  ipenyelesaian  ipekerjaan  iyaitu  ipenggunaan  isumber  idaya  

iyang  iberagam  isecara  ibijaksana  idan  iekonomis. 
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4) Disiplin  itempat  ikerja,  iatau  imengikuti  iaturan  idan  ihukum  iyang  irelevan 

idengan  iorganisasi. 

5) Inisiatif,  iatau  ikapasitas  iuntuk  imengambil  ikeputusan  idan  ibertindak 

isecara  imoral  iatas  iinisiatif  isendiri,  itermasuk  imenentukan  iapa iyang  iharus 

idilakukan  isehubungan  idengan  isituasi  iyang  iada. 

6) Ketepatan:  imengacu  ipada iseberapa  itepat  iukuran  ipekerjaan  idalam 

imenentukan  iapakah  ipekerjaan  itelah  imencapai  itujuannya  iatau  itidak. 

7) Kepemimpinan,  iyaitu  iproses  idimana  iseorang  ipemimpin  imempengaruhi  

iatau  imencontohkan  idirinya  ikepada  ipara ipengikutnya  idalam  iusaha 

imencapai  itujuan  iorganisasi.  iKualitas  imanusia  iyang  icukup  iadalah 

ikejujuran. 

8) Kreativitas,  iyang  imerupakan  iproses  imental  iyang  imencakup  

imemunculkan  iide,  idan  ikejujuran,  iyang  imerupakan  ikualitas  imanusia  

iyang  isangat  isulit  iuntuk  idigambarkan.  i 

d. Evaluasi  dan  Penilaian  Kerja  Karyawan 

Penilaian  ikinerja,  iatau  ipemeriksaan  ikhusus  idan  iformal  iatas  ikinerja  

ipekerjaan  iseorang  ikaryawan  iuntuk  imemastikan  ikemanjurannya,  imerupakan  

ikomponen  ipenting  idari  imanajemen  isumber  idaya  imanusia.  iTindakan  iini 

idimaksudkan  iuntuk  imembantu  imanajer  imengevaluasi  iapakah  imereka  itelah  

imempekerjakan  idan  imemilih  ikandidat  iterbaik  iuntuk  iposisi,  iberfungsi  isebagai  

itolak iukur  iuntuk  ievaluasi  iproses  iperekrutan  idan  iseleksi  iyang  ilebih  iakurat,  idan  

iuntuk  imemberikan  ipanduan  iuntuk  ipelatihan,  ipengembangan,  idan  ikompensasi  

iyang  iefisien.  i(Fauzi  iet  ial.,  i2021).  i 

Evaluasi  ikinerja  ikaryawan  isangat  ibermanfaat  ibagi  idinamika 

iperkembangan  iorganisasi  isecara  iumum  ikarena  imemberikan  iinformasi  iyang 



23 

iakurat  itentang  ikeadaan  iseputar  ikinerja  ikaryawan  i(Dirhamsyah,  i2021). 

iMenurut  iSagala,  iJauvani  i(2018),  iada idua ifaktor  iutama iyang  idipertimbangkan  

iorganisasi  isaat  imenilai  ikinerja  ikaryawan.  iPertama,  imanajer  imemerlukan  

ipenilaian  iyang  itidak  ibias  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  imasa  ilalu  iuntuk 

imenggunakannya  isebagai  iinformasi  isaat  imembuat  ikeputusan  itentang  isumber  

idaya  imanusia.  iKedua,  imanajer  imembutuhkan  ialat  iuntuk  ipeningkatan  ikinerja, 

iperencanaan  ipekerjaan,  idan  ipengembangan  ikarir. 

e. Jenis-jenis  Kinerja  Karyawan   

Menurut  iNur i(2019:  i35),  iada itiga ibentuk  ikinerja  ioperasional  iyang  

iberbeda  iyang  idapat  idiidentifikasi  idalam  isuatu  iorganisasi.  iJenis  ikinerja  iini 

isecara  iluas  idikategorikan  isebagai  iberikut  i: 

1) Kinerja  iOprasional  i(Operation  iPerformance), ikinerja  iyang  imencakup 

isejumlah  iaspek  ipenting  idi  idalamnya  idan  icenderung  ilebih  iabstrak  idan  iluas. 

i  i 

2) Kinerja  iAdministratif  i(Administrative  iPerformance),  iKinerja  iyang  

imengikuti  iaturan  ikerja  inormal  idan  imelibatkan  iketelitian  iantara  iorang  idan  

ikelompok  idikenal  isebagai  ikinerja  iadministratif. 

3) Kinerja  iStrategik  i(Strategic  iPerformance),  iStrategi  ikinerja  iadalah  

imetode  ikerja  iyang  imengelola  iproses  iuntuk  imencapai  itujuan  idengan  icara 

iyang  ilebih  iefisien,  isukses,  idan  itepat  iwaktu.  i 

 

B. Penelitian  Terdahulu 

Tujuan  idari  ipenelitian  isebelumnya  iadalah  iuntuk  imendapatkan  ireferensi  idan  

iperbandingan.  iPenelitian  iterdahulu  iyang  itercantum  ipada iTabel  i2.1  iyang  idijadikan 

iacuan  idalam  ipenelitian  iini  iadalah  isebagai  iberikut  i: 
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Tabel  i 2. 2 i2.1 

Penelitian  iTerdahulu 

No Nama,  iTahun,  iJudul 
Metode 

Penelitian 
Hasil  iPenelitian 

1  iDina iWulan, Sari 

(2021) 

 

Pengaruh  iMotivasi  iKerja,  

iPemberian  iReward  iDan  

iInsentif  iTerhadap  iKinerja  

iKaryawan  iPada  

iEkspedisi  iSicepat  

iEkspres,  

ieprints.mercubuana-

yogya.ac.id 

Strategi  ipenelitian  

imenggunakan  iteknik  

ikuantitatif.  iSumber  

idata iutama  iyang  

idigunakan  iadalah  

idata iprimer.  i105 

isampel  ipekerja  

iEkspedisi  iSicepat  

iEkspres  idijadikan  

isampel  ipenelitian.  

iAlat  iuntuk  iregresi  

ilinier  iberganda  

idigunakan  iuntuk  

imenganalisis  idata.  i 

Hasil  iuji  it  imenunjukkan  

ibahwa iterdapat  ihubungan  

ipositif  iantara  ikinerja  

ikaryawan  idengan  

ipenghargaan  idan  iinsentif,  

iserta iantara  imotivasi  ikerja 

idan  ikinerja  ikaryawan.  iHasil  

iuji  iF imenunjukkan  ibahwa  

imotivasi  ikerja,  iinsentif,  idan  

ipenghargaan  imemiliki  

ipengaruh  iyang  icukup  ibesar  

iterKERhadap  ikinerja  

ikaryawan.  i i 

2 Azalia  Nurusshobakh  

(2017) 

 

Pengaruh  iPemberian  

iInsentif  iDan  iReward  

iTerhadap  iKinerja  

iKaryawan,  iJMK i(Jurnal  

iManajemen  idan  

iKewirausahaan)   

iejournal.uniska-

kediri.ac.id 

Dengan  

imenggunakan  

iresponden  ipenelitian  

i(total  isampling),  

iseluruh  ipopulasi  iyang  

iberjumlah  itiga  ipuluh  

ikaryawan  idalam  

ipenelitian  iini  

idijadikan  isebagai  

isampel,  idan  idata 

idikumpulkan  imelalui  

iget  iatau  ikuesioner. 

Hasil  ianalisis  idata 

imenunjukkan  ibahwa  

ipemberian  iinsentif  imemiliki  

idampak  imenguntungkan  

iyang  ipatut  idiperhatikan  

iterhadap  ikinerja  ipegawai,  idan  

ipemberian  ipenghargaan  

iberdampak  ibaik  iterhadap  

ikinerja  ipegawai. 

Temuan  iuji  iF  imenunjukkan  

ibahwa iterdapat  idampak  iyang  

icukup  ibesar  iterhadap  ikinerja  

ikaryawan  iketika  ihadiah  idan  

iinsentif  idiberikan  isecara  

ibersamaan. 

3 Selly Suci Marta Sari, 

Siti Khasanah, Syafiq 

Pasha dan Vicky F 

Sanjaya 

(2021) 

 

Pengaruh Motivasi, 

Reward Dan Punishment 

Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi kasus 

Klinik Kecantikan 

Puspita Bandar 

Lampung) 

Penelitian ini 

menggunakan 49 

responden penelitian 

yang di ambil 

sebagai sampel 

melalui metode 

purposive sampling. 

Teknik penggunaan 

data menggunakan 

kuesioner. 

Hasil penelitian menunjukan 

bahwa reward berpengaruh 

negatif terhadap kinerja 

karyawan sedangkan 

motivasi, dan punishment 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan 

4 Citra Adityarini  

(2022) 

 

Metode yang 

digunakan dalam 

pengumpulan data 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Reward 

tidak berpengaruh terhadap 
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No Nama,  iTahun,  iJudul 
Metode 

Penelitian 
Hasil  iPenelitian 

Pengaruh Reward Dan 

Punishment Terhadap 

Kinerja Karyawan 

 

adalah incidental 

sampling dimana 

yang menjadi 

responden adalah 

yang bersedia untuk 

mengisi kuesione 

Metode analisis data 

dengan regresi linier 

berganda 

kinerja karyawan (Y). 

Punishment berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

Reward dan Punishment 

secara simultan berpengaruh 

positif terhadap kinerja 

karyawan 

5 Dewi  iNuzila  iRamadanita,  

iEdi  iSuswardji  iNugroho  

idan  iDede  iJajang  

iSuyaman 

(2021) 

 

iPengaruh  ireward  idan  

ipunishment  iterhadap  

ikinerja  ikaryawan  iPT  

iGlenmore  iAgung  

iNusantara,  iLiterate;  

iJurnal  iIlmiah  i2021  i–  

ijurnal.syntaxliterate.co.i

d 

Melalui  ipengambilan  

isampel  isaturasi,  

iseluruh  itenaga  ikerja,  

iatau  i54 iorang,  idiambil  

isampelnya. 

Kuesioner  

ididistribusikan  

isebagai  ibagian  idari  

ipenelitian,  idan  iskala 

inumerik  idengan  

itingkat  ipengukuran  

iordinal  idigunakan.  i 

Hasil  iuji  it  iadalah  ivariabel  

ireward  imempunyai  ipengaruh  

iyang  ipositif  idan  isignifikan  

iterhadap  ivariabel  ikinerja  

idengan  iperbandingan  inilai  

isebesar  i3,448  i> i1.675.  idan  

ivariabel  ipunishment  

imempunyai  ipengaruh  iyang  

ipositif  idan  isignifikan  

iterhadap  ivariabel  ikinerja  

idengan  iperbandingan  inilai  

isebesar  i11.191  i> i1,675.Hasil  

ipenelitian  imenunjukkan  

ibahwa iadanya  ipengaruh  iyang  

ipositif  idan  isignifikan  iantara  

ivariabel  ireward  iterhadap  

ivariabel  ikinerja  idan  

ipunishment  isecara  isimultan  

idari  inilai  iF  ihitung  isebesar  

i9677,706  idan  inilai  iF  itable 

isebesar  i3,17.  i 

6 Muhammad  Zakariah 

(2021) 

 

iPengaruh  ipemberian  

ireward  iterhadap  ikinerja  

ipegawai  idengan  itingkat  

iPendidikan  isebagai  

ivariabel  iintervening  ipada  

ikantor  iPengadilan  

iAgama  iSungguminasa.  

iRepositori.uin-

alauddin.ac.id  i 

Penelitian  iini  

itermasuk  idalam  ijudul  

ipenelitian  ikuantitatif.  

iStrategi  ipengambilan  

isampel  ipenelitian  iini  

iadalah  ifull  isampling,  

iartinya  ijumlah  

isampel  isama  idengan  

ijumlah  ipopulasi  

isecara  ikeseluruhan.  

iDalam  isampel,  iada 

isembilan  ipuluh  

iresponden. 

Hasil  ipenelitian  imemperjelas  

ibahwa imeskipun  

imemberikan  iinsentif  isangat  

imeningkatkan  ikinerja  

ikaryawan,  itidak iada  

ihubungan  iyang  ijelas  iantara  

ipencapaian  ipendidikan  idan  

ikinerja,  ijuga  itidak  iada 

ipenghargaan  iyang  

iberpengaruh  ipada  ikinerja  idi  

itingkat  ipendidikan  iapa ipun. 

Sumber:  iData iDiolah  i2023 

Berdasarkan Tabel 2.1, faktor reward  i, variabel  ikinerja  ikaryawan,  imetodologi  

ipenelitian  ikuantitatif,  imetodologi  ipengukuran  idata,  idan  iobjek  iyang  isama  iisemuanya  
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iditemukan  imemiliki  ikesamaan  ioleh  ipara  ipeneliti.  iSementara  iitu,  ipenggabungan  

ivariabel  iindependen,  istrategi  ipengambilan  isampel,  idan  ipengambilan  isampel  ipopulasi 

imembedakan  ipenelitian  iini  idengan  ipenelitian  isebelumnya. 

C. Kerangka  Pemikiran   

1. Pengaruh  Reward  terhadap  Kinerja  Karyawan. 

Reward  idigunakan  ioleh  iperusahaan  iuntuk  imemotivasi  ikaryawan  imencapai  

itujuan  iperusahaan  idaripada  itujuan  ipribadi  iserta iprilaku  iyang  idiinginkan  ioleh 

iperusahaan  idaripada  iperilaku  iyang  idisukai  ikaryawan  isecara  ipribadi.  iReward  idapat 

imeingkatkan  ikualitas  ikinerja  ikaryawan,  ireward  isangat  ierat  ikaitannya  idengan  

ipeningkatan  imotivasi  ikerja ikaryawan,  itermasuk  idi  iindustry iretail  i(Permatatiwi,  

i2019).  i 

Pengaruh  ireward  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  idapat  idisimpulkan  ireward  

iberpengaruh  isignifikan  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  iSari (2021) iselain  iitu  imenurut 

Ramadanita, Nugroho, and Suyaman (2021)  imenunjukkan  ibahwa  iadanya  

ipengaruh  ipositif  idan  isignifikan  iantara  ivariabel  iReward  iterhadap  ikinerja  ikaryawan. 

Sedangkan menurut Adityarini (2022) reward tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 
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Gambar 2.1  

Kerangka  iBerpikir 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber:  iSumber  idiolah  i2023  i 

D. Hipotesis  Penelitian   

Berdasarkan  ikerangka  ipemikiran  idi  iatas,  imaka  idapat  idiajukan  ihipotesis  isebagai  

iberikut: 

H1  I  :  iUpah  iberpengaruh  ipositif  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  idi  iToko  iOnline  iPalem  

iStore 

H2  I  :  iGaji  iberpengaruh  ipositif  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  idi  iToko  iOnline  iPalem  

iStore 

H3  I  :  iTunjangan  iberpengaruh  ipositif  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  idi  iToko  iOnline  

iPalem  iStore 

H4  I  :  iReward Interpersonal  iberpengaruh  ipositif  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  idi  

iToko  iOnline  iPalem  iStore 

Kinerja  

Upah 

Gaji 

Tunjangan 

Reward 

Interpersonall 

Promosi 
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H5  : Promosi berpengaruh  ipositif  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  idi  iToko  iOnline  

iPalem  iStore 

 

  


