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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Gary Dessler mengemukakan dalam buku Human Resource Management 

(2008:2), bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses mengakuisisi 

karyawan, memberi pelatihan, menilai, memberi kompensasi kepada karyawan, 

dan memelihara hubungan dengan karyawan, kesehatan, keamanan, dan keadilan. 

Ebert dan Griffin mengemukakan dalam buku Business Essentials 

(2007 : 294), bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia adalah mengatur aktivitas 

perusahaan untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan tenaga kerja 

yang efektif. 

 Robbins dan DeCenzo mengemukakan dalam buku Fundamentals of 

Management (2008 : 128), bahwa manegement sumber daya manusia adalah 

fungsi manajemen yang terhubung dengan mendapatkan, memberi pelatihan, 

memotivasi, dan mempertahankan karyawan yang kompeten. 

Menurut Jones dan George dalam buku A to Z Human Capital (2014:40) 

Manajemen adalah perencanaan, pengorganisasian, pemimpinan, dan 

pengendalian/pengawasan manusia serta sumber daya lainnya untuk mencapai 

tujuan-tujuan organisasi secara efisien dan efektif. Sumber daya yang dimiliki 

organisasi meliputi manusia dan keahliannya, keterampilan dan pengetahuan, 

mesin, bahan-bahan mentah, komputer dan teknologi informasi, dan modal 

keuangan. 
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Menurut  John R. Schermerhorn, Jr dalam buku A to Z Human Capital 

(2014:40) Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pemimpinan, 

dan pengawasan/ pengendalian penggunaan sumber daya untuk mencapai tujuan-

tujuan yang telah disampikan. 

2.1.1 Proses Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Robbins dan Mary Coulter (2009:224) mengemukakan bahwa proses 

manajemen sumber daya manusia seperti terlihat pada gambar berikut: 

 

Sumber: Robbins dan Coulter (2009:224) 

Gambar 2.1 HRM Process 

1. Human Resource Planning 

Sebuah metode perencanaan untuk memastikan organisasi memiliki 

jumlah dan jenis orang yang tepat, di tempat yang tepat dan waktu 

yang tepat. 
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2. Recruitment dan Decruitment 

Recruitment adalah menemukan, mengidentifikasi, dan menarik 

pelamar yang mampu. Decruitment adalah mengurangi tenaga kerja 

dalam organisasi. 

3. Selection 

Menyaring pelamar kerja untuk memastikan bahwa kandidat yang 

paling tepat yang dipekerjakan. 

4. Orientation 

Pendidikan yang memperkenalkan kepada karyawan baru mengenai 

pekerjaan nya dan organisasi. 

5. Training 

Pelatihan Karyawan adalah kegiatan manajemen sumber daya manusia 

yang penting. Sebagaimana pekerjaan menuntut adanya perubahan, 

kemampuan karyawan juga harus berubah. 

6. Performance Management 

Sebuah sistem yang menetapkan standar kinerja yang digunakan untuk 

mengevaluasi kinerja karyawan. 

7. Compensation and Benefit 

Pemberian Compensation dan Benefits dapat membantu menarik dan 

mempertahankan individu yang kompeten dan berbakat yang 

membantu organisasi mencapai misi dan tujuannya. Selain itu, sistem 

kompensasi organisasi telah terbukti berdampak pada kinerja yang 

strategis. 
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8. Career Development 

Pengembangan karir di setiap karyawan yang mempunyai tanggung 

jawab, tugas, dan penghasilan yang lebih tinggi dari sebelumnya. 

Menurut Kinicki dan Brian K. (2009:277) manajemen sumber daya 

manusia terdiri dari perencanaan (plan), menarik karyawan (attract), 

mengembangkan (develop), dan mempertahankan karyawan (retain). 

1. Human Resource Planning 

Merencanakan sumber daya manusia terdiri dari pengembangan yang 

sistematis, strategi yang komprehensif untuk memahami kebutuhan 

karyawan saat ini dan memprediksi kebutuhan karyawan dimasa yang 

akan datang dengan job design. 

2. Attracting Employees 

Menarik karyawan terdiri dari rekrutmen yaitu proses mencari calon 

karyawan yang memenuhi syarat dari perusahaan dan seleksi yaitu 

menyaring calon pegawai yang terbaik. 

3. Developing Employees 

Mengembangkan karyawan dengan cara memberikan training dan 

pengembangan serta melakukan penilaian kerja. 

4. Retain Employees 

Mempertahankan karyawan dapat berupa gaji, benefit, dan insetif. 
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Menurut Gary Dessler dalam buku Human Resources Management 

Thirteenth Edition (2013:4) proses manajemen terdiri dari lima fungsi dasar yang 

berupa perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, kepemimpinan, dan 

pengendalian. 

1. Perencanaan 

Menentukan sasaran dan standar-standar, membuat aturan dan 

prosedur, menyusun rencana dan melakukan prediksi tenaga kerja. 

2. Pengorganisasian 

Memberikan tugas yang spesifik kepada bawahan, membuat divisi-

divisi, mendelegasikan wewenang ke bawahan, membuat jalur 

wewenang dan komunikasi, dan mengoordinasikan pekerjaan 

bawahan. 

3. Penyusunan staf 

Menentukan tipe karyawan yang dipekerjakan, merekrut calon 

karyawan, memilih karyawan, menetapkan standar prestasi, 

memberikan kompensasi kepada karyawan, mengevaluasi kinerja 

karyawan, memberikan konseling kepada karyawan, melatih dan 

mengembangkan karyawan. 
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4. Kepemimpinan 

Mendorong orang lain untuk menyelesaikan perkerjaan, 

mempertahankan semangat kerja karyawan, dan memotivasi 

karyawan. 

5. Pengendalian 

Menetapkan standar seperti kuota penjualan, kualitas atau tingkat 

produksi, memeriksa untuk melihat prestasi yang dicapai 

dibandingkan dengan standar-standar, dan melakukan koreksi jika 

dibutuhkan. 

2.2 Reward 

Wibowo mengemukakan dalam buku Manajemen Kinerja (2014:306) 

bahwa reward adalah upah atau gaji yang didapat atas pelaksanaan pekerjaan 

yang diberikan manajer dan hasil yang diperoleh. 

Menurut Dessler dalam buku Human Resource Mangement (2008) reward 

(disamakan dengan kompensasi) adalah semua bentuk pembayaran kepada 

karyawan yang timbul karena status kepegawaian mereka. 

Menurut Robert Kreitner dalam buku Principles of Management 

(2009:389) reward system didefinisikan sebagai material dan psikologis hasil dari 

mengerjakan pekerjaan ditempat kerja. 
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2.2.1 Jenis – jenis reward 

Menurut Gibson, Ivancevich, Donnelly dan Konopaske (2009) Terdapat 

dua jenis reward, yaitu: 

1. Extrinsic Rewards. 

Extrinsic rewards adalah imbalan eksternal untuk pekerjaan seperti 

gaji, promosi atau tunjangan. 

2. Intrinsic Rewards. 

Intrinsic rewards adalah imbalan yang merupakan bagian dari 

pekerjaan itu sendiri, seperti tanggung jawab, tantangan dan 

karakteristik masukan dari pekerjaan. 

 Schermerhorn, Osborn, Uhl-Bien, dan Hunt mengemukakan dalam buku 

Organizational Behaviour (2012 : 123), bahwa terdapat dua jenis reward, yaitu: 

1. Intrinsic Reward 

Intrinsic Rewards adalah penghargaan positif terhadap hasil karya yang 

diberikan kepada individu atau kelompok oleh orang lain atau sumber lain 

di lingkungan kerja. 

2. Extrinsic Reward 

Extrinsic Rewards adalah penghargaan positif terhadap hasil karya yang 

diterima langsung oleh seseorang sebagai hasil dari kinerjanya. 
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Wibowo menyatakan dalam manajemen kinerja (2014:311), bentuk dari 

extrinsic rewards adalah sebagai berikut: 

1. Penghargaan finansial terdiri dari: 

a. Upah dan gaji 

Uang merupakan penghargaan ekstrinsik utama, namun cara 

bekerjanya sering kurang dipahami. Keberhasilan memerlukan 

perhatian dan observasi secara berhati-hati terhadap pekerja. Uang 

tidak akan menjadi motivator apabila pekerja tidak melihat 

hubungan antara kinerja dan peningkatan kompensasi. 

b. Jaminan sosial 

Fringe benefits atau jaminan sosial terutama finansial, tetapi tidak 

seluruhnya terpaku pada finansial. Jaminan sosial finansial utama 

dalam banyak organisasi adalah program pensiun, asuransi 

kesehatan, dan liburan biasanya tidak tergantung pada kinerja. 

2. Penghargaan Interpersonal 

Penghargaan interpersonal adalah extrinsic reward seperti menerima 

pengakuan atau menjadi mampu berinteraksi sosial tentang pekerjaan. 

3. Promosi 

 Manajer membuat keputusan promosi sebagai usaha mencocokkan 

orang yang tepat dengan pekerjaannya. 

Menurut Gibson, Ivancevich, dan Donelly (2000), extrinsic reward 

merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri seperti tanggung jawab, tantangan, 

dan karakteristik umpan balik dari pekerjaan. 
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Wibowo dalam buku Manajemen Kinerja (2014:312) mengemukakan 

pembagian dari intrinsic rewards, yaitu: 

1. Penyelesaian pekerjaan 

Kemampuan untuk memulai dan mengakhiri proyek atau pekerjaan 

mempunyai arti penting bagi individu. Orang menilai kinerja seseorang 

melalui kemampuan penyelesaian tugas. Pengaruh bahwa menyelesaikan 

tugas terdapat dalam dirinya merupakan self-reward. 

2. Prestasi 

Pencapaian prestasi adalah merupakan pencatatan sendiri penghargaan 

yang diperoleh dari mencapai tujuan menantang. Terdapat peberdaan 

individu dalam menemukan tujuan, ada yang mencai tujuan menantang, 

moderat, atau rendah. 

3. Otonomi 

Banyak orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak untuk 

membuat keputusa. 

4. Pengembangan pribadi 

Individu yang mengalami pertumbuhan dapat merasakan 

perkembangannya dan melihat bagaimana kapasitasnya meluas. 
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2.2.2 Manfaat Reward 

 Menurut Hope dan Player (2012:351) dalam buku Manajemen Kinerja, 

reward yang direncanakan dan dikelola dengan baik dapat memberikan beberapa 

manfaat sebagai berikut: 

1. To attract, keep, and motivate people; 

untuk menarik, mempertahankan dan memotivasi orang, reward memang 

memberikan pesan yang bersifat motivasional, namun reward juga harus 

kompetitif untuk memastikan bahwa dapat menarik orang yang berbakat. 

2. To provide a fairer rewards system; 

Untuk memberikan sistem reward yang lebih adil. Keluhan utama 

terhadap sistem reward adalah karena tidak adil. Sehingga memastikan 

bahwa keadilan adalah sebagai tujuan utama sistem reward adalah penting 

untuk mendapatkan kesuksesan. 

3. To encorage more sharing; 

Mendorong untuk lebih sering berbagi. Tim yang fokus pada kepentingan 

mereka sendiri adalah satu hambatan yang paling besar pada knowledge 

sharing. Sistem penghargaan berbasis tim membantu menghilangkan 

hambatan ini, memungkinkan kolaborasi sangat lebih besar antar 

organisasi. 

4. To build pride and passion; 

Untuk membangun kebanggan dan gairah. Apakah orang merasa bangga 

dan bersemangat atau tidak untuk bekerja setiap hari, tergantung pada 

apakah pendorong kinerja yang tepat dihidupkan atau dimatikan. 
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Rekognisi dan penghargaan mempunyai pengaruh besar pada keputusan 

mereka dipekerjaan. 

2.3 Job Satisfaction 

 Menurut Robbins dan Judge (2015), ketika orang – orang membicarakan 

sikap, biasanya yang dimaksud adalah job satisfaction, yang dideskripsikan 

sebagai perasaan yang positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari evaluasi 

karakteristik. 

 Greenberg dan Baron dalam buku Manajemen Kinerja (2014:413) 

mendeskripsikan job satisfaction sebagai sikap positif atau negatif yang dilakukan 

individual terhadap pekerjaan mereka. 

 Gibson dalam buku Manajemen Kinerja (2014:413) mengemukakan job 

satisfaction sebagai sikap yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka. Hal  

tersebut merupakan hasil dari persepsi mereka tentang pekerjaan. 

 Menurut Robbins dan Judge dalam buku Organizational Behaviour 

(2015:102), job satisfaction adalah perasaan positif mengenai pekerjaan, 

dihasilkan dari evaluasi terhadap karakteristik pekerjaan itu sendiri. 

 Menurut Kreitner dan Kinicki dalam buku Organizational Behaviour 

(2008:170), job satisfaction adalah respon afektif atau emosional terhadap 

berbagai aspek pekerjaan seseorang. 

 Menurut Robbins dan Judge (2015:102), job satisfaction adalah perasaan 

positif mengenai pekerjaan, dihasilkan dari evaluasi terhadap karakteristik 

pekerjaan itu sendiri. 
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2.3.1 Faktor Job Satisfaction 

Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Manajemen Kinerja (2014:415), 

terdapat lima faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya job satisfaction, yaitu 

sebagai berikut: 

1. Pemenuhan kebutuhan 

Job satisfaction ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan 

memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi 

kebutuhannya. 

2. Perbedaan 

Kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi harapan. Pemenuhan 

harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan 

yang diperoleh individu dari pekerjaan. Apabila harapan lebih besar 

daripada apa yang diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya 

diperkirakan individu akan puas apabila mereka menerima manfaat di 

atas harapan. 

3. Pencapaian nilai 

Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan 

pemenuhan nilai kerja individual yang penting. 

4. Keadilan 

Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan 

di tempat kerja. 
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5. Komponen genetik 

Beberapa rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi 

lingkungan kerja, sedangkan lainnya tidak puas. 

2.4 Hubungan Reward dengan Job Satisfaction 

 For instance Lam’s et al (2001), dalam jurnal Effects of Rewards on Job 

Satisfaction Evidence From Pakistan menemukan bahwa ada hubungan positif 

antara job satisfaction dan rewards serta rewards dianggap sebagai faktor kunci 

dalam menentukan job satisfaction karyawan. 

2.4.1 Hubungan Extrinsic Reward dengan Job Satisfaction 

 For instance Lam’s et al (2001) dalam jurnal Effects of Rewards on Job 

Satisfaction Evidence From Pakistan menemukan bahwa ada hubungan positif 

antara job satisfaction dan extrinsic reward yang ada dan extrinsic reward 

dianggap faktor kunci dalam menentukan employee job satisfaction 

Janet (1987) dalam jurnal Effects of Rewards on Job Satisfaction Evidence 

From Pakistan menemukan bahwa job satisfaction sangat berhubungan dengan 

extrinsic reward. Karyawan di bagian call center lebih merasa puas dengan 

extrinsic reward seperti gaji, kompensasi, dan benefit lainnya. 

Herzberg & Mausner dalam jurnal Rewards, Motivation and Job 

Satisfaction of Employees in Commercial Banks- An Invastigative Analysis 

menemukan bahwa extrinsic reward mempengaruhi tingkat kepuasan karyawan 

dan nantinya akan berpengaruh pula terhadap pekerjaan karyawan nantinya 

 

 

Analisis pengaruh..., Debby Laviani, FB UMN, 2016



25 
 

2.4.2 Hubungan Intrinsic Reward dengan Job satisfaction 

 For instance Lam’s et al (2001) dalam jurnal Effects of Rewards on Job 

Satisfaction Evidence From Pakistan menemukan bahwa ada hubungan positif 

antara job satisfaction dan intrinsic reward yang ada dan intrinsic reward 

dianggap faktor kunci dalam menentukan employee job satisfaction. 

 Rose dan Wright (2005) dalam jurnal Effects of Rewards on Job 

Satisfaction Evidence From Pakistan menemukan bahwa tingkat kepuasan kerja 

call center sangat rendah terkait dengan tingginya tingkat stres. Rendahnya 

keterampilan call center juga dikarenakan tingkat employee job satisfaction 

rendah. Rendah nya tingkat job satisfaction call center dikarenakan mereka 

merasa tidak puas dengan intrinsic reward yang diterima 

Herzberg & Mausner dalam jurnal Rewards, Motivation and Job 

Satisfaction of Employees in Commercial Banks- An Invastigative Analysis 

menemukan bahwa intrinsic reward mempengaruhi tingkat kepuasan karyawan 

dan nantinya akan berpengaruh pula terhadap pekerjaan karyawan nantinya 
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2.5 Penelitian terdahulu 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Nama Peneliti Publikasi Judul Penelitian Hasil Penelitian 
1 Payam Gohari, Ali 

Kamkar, Seyed Jafar 
Hosseinipour, Mahmood 
Zohoori 

Interdisiplinary 
Journal Of 
Contemporary 
Research In 
Business Vol 5, No 
3, July 2013 

Relationship Between 
Rewards and Employee 
Performance: A Mediating 
Role Of Job Satisfaction 

Mencoba untuk menyoroti peran mediasi kepuasan kerja dalam 
hubungan antara reward dan kinerja karyawan. Studi masa 
depan dapat berkonsentrasi pada pengujian kerangka yang 
diusulkan dari penelitian inidilingkup yang berbeda dan industri 

2 Rudzi Munap, 
Muhammad Izwan 
Mohd Badrillah, 
Baharom Abdul 
Rahman 

Journal Of 
Educational and 
Social Research 
MCSER 
Publishing, Rome-
Italy Vol. 3 No 3, 
September 2013 

Organizational Rewards 
System and 
Employees’Satisfaction at 
Telekom Malaysia Berhad 

ditemukan hubungan antara sistem penghargaan organisasi dan 
kepuasan karyawan yang positif dengan nilai yang 
signifikanr=0,708, dan nilai Pearson Koefisien = 0,839 hasil 
hubungan linier yang kuat. 

3 Puwanenthiren 
Pratheepkanth 

Global Journal Of 
Management and 
Business Research 
Volume 11 Issue 4 
Version 1.0 March 
2011 

Reward System and Its Impact 
On Employee Motivation In 
Commercial Bank Of Sri 
Lanka Plc, InJaffna District 

Temuan dari penelitian ini dianalisis hanya karyawan Bank of 
Jaffna. Tetapi ada berbagai jenis karyawan mereka bekerja . Jadi, 
analisis ini akan membantu untuk melakukan penelitian lebih 
lanjut termasuk untuk semua karyawan di bank 

4 Mir Mohammed Nurul 
Absar, Mohhammad 
TahlilAzim, 
Nimalathasan 
balasundaram, Sadia 
Akhter 

Petroleum-Gas 
University Of 
Ploiesti 
BULLETIN 
VolLXII No. 
2/2010 

Impact Of Human Resources 
Practices on JobSatisfaction : 
Evidence From Manufacturing 
Firm InBangladesh 

Nilai positif tertinggi korelasi antara HRP dan JS menjelaskan 
bahwa otoritas industri yang dipilih semua perusahaan 
diwajibkan untuk fokus pada HRP. Hal ini juga menemukan 
bahwa HRP dan TND memiliki dampak signifikan pada JS. 
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5 E. Ofoegbu Onyema, 
Ph.D 

Journal Of 
Business 
administration 
Research Vol. 3No. 
1,2014 

Assessing The Relationship 
Between HumanResource 
Management And Employee 
Job Satisfaction 

Studi ini menemukan hubungan positif antara kepuasan kerja dan 
praktek manajemen sumber daya manusiayang diwakili oleh 
rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, penilaian 
kinerja dan kompensasi. Hasil penelitian ini konsisten dengan 
temuan Husfield (1995) Khwowskietal (1997) 

6 Dr. T. Usha Prya, 
Head, mr T. Shakthi 
Eshwar 

International 
Journal Of 
Academic Research 
in Business and 
Social Sciences 
Vol. 4, No. 4 April 
2014 

Rewards, Motivation and Job 
Satisfaction of Employees in 
Commercial Banks- An 
Investigative 

Hasilnya adalah dalam konsisten dengan hasil sebelumnya di 
mana, telah menemukan bahwa karyawan disektor perbankan 
memberikan lebih penting untuk imbalan ekonomi atau 
keuangan (Karldan Sutton1998, Houston 2000). penelitian ini 
dapat bermanfaat bagi manajer sumber daya manusia dengan 
lebih menekankan pada strategi HR. 
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2.6 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Model Penelitian 

Sumber: Adaptasi dari Rafiq, Javed, Khan, Ahmed. 2012 Effects of 

Rewards on Job Satisfaction Evidence From Pakistan. 

 

 Penulis menggunakan variabel intrinsic rewards, extrinsic rewards 

dan job satisfaction karyawan karena terdapat hubungan positif antara 

rewards terhadap job satisfaction. Dengan kata lain, semakin besar 

reward yang diberikan kepada karyawan, maka semakin tinggi pula job 

satisfaction yang dirasakan karyawan yang bersangkutan. Dengan 

meningkatnya job satisfaction karyawan, maka diharapkan kinerja 

karyawan bisa meningkat, sehingga kinerja perusahaan pun meningkat. 

Berdasarkan kerangka pemikiran yang diuraikan diatas dan paradigma 

penelitian yang digambarkan diatas, maka penulis mengemukakan suatu 

hipotesis, yaitu: 

H1 : Intrinsic rewards memiliki pengaruh  positif terhadap job satisfaction 

H2 : Extrinsic rewards memiliki pengaruh positif terhadap job satisfaction 
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