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Abstrak

This study aims to determine the effect of non-financial rewards on
organizational commitment with education as a moerator. This research is
included in the type of survey research, namely research whose
information is collected from respondents using a questionnaire. As much
as 55 respondents were involved in the survey, and the data were analyzed
by moderating regression. This study concludes that non-financial
rewards (career development, development opportunities and recognition)
are tools that management can use to increase commitment.

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh pengaruh non
keuangan terhadap organisasi organisasi dengan pendidikan
sebagai moerator. Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian
survei yaitu penelitian yang dikumpulkan dari responden dengan
menggunakan kuesioner. Sebangai 55 orang responden yang
terlibat dalam survei, dan data dianalisis dengan regresi moderasi.
Studi ini menyimpulkan bahwa penghargaan non finansial
(pengembangan karir, peluang pengembangan dan pengakuan)
adalah alat yang dapat digunakan manajemen untuk meningkatkan
komitmen.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia yang membentuk organisasi dianggap sebagai salah satu sumber daya
terpenting perusahaan saat ini. Orang-orang dan bagaimana mereka dikelola menjadi lebih
penting karena banyak sumber kesuksesan kompetitif lainnya seperti teknologi dapat dengan
mudah ditiru sehingga tidak sekuat dulu dalam mempertahankan keunggulan kompetitif
perusahaan. Menyadari bahwa dasar keunggulan kompetitif telah berubah adalah penting untuk
mengembangkan kerangka acuan yang berbeda untuk mempertimbangkan masalah manajemen
sumber daya manusia (Dyer dan Reeves, 1995, dalam Kathure, 2014). Keberhasilan atau
kegagalan organisasi sangat ditentukan oleh pemanfaatan sumber daya yang efektif dan efisien
yang dimilikinya, seperti sumber daya manusia, material, keuangan, dan informasi. Diantara
keempat sumber daya tersebut, sumber daya manusia merupakan bagian terpenting dan krusial
dari semua sumber daya untuk kelangsungan hidup suatu organisasi atau perusahaan bisnis.
Menurut lvancevich (2009, p.62), penting untuk diingat bahwa orang melakukan pekerjaan dan
menciptakan ide yang menunjukkan layanan organisasi.

Tingkat kontribusi sumber daya manusia harus dievaluasi dalam pengembangan
organisasi atau perusahaan bisnis (Kathure, 2014). Seiring dengan pesatnya persaiangan, upaya
untuk mempertahankan karyawan potensial yang memiliki keahlian sangat penting bagi
perusahaan. Oleh karenanya perusahaan harus dapat memastikan bahwa karyawan mereka
memiliki loyalitas, dedikasi, dan komitmen yang tinggi kepada perusahaan. Meski demikian,
upaya untuk meningkatkan komitmen karyawan tidaklah mudah, salah satu faktor yang dapat
menjadi pertimbangan utama karyawan untuk beralih ke perusahaan adalah adanya tawaran
reward yang lebih tinggi, sehingga manajemen penghargaan menjadi semakin strategis perannya
di masa sekarang ini. Manajemen reward telah menjadi semakin penting terutama dalam
lingkungan yang dinamis dan kompetitif saat ini. Hal ini karena memungkinkan organisasi
untuk merekrut dan memelihara karyawan serta meningkatkan produktivitas organisasi (Dalvi
dan lIbrahim, 2013). Datta (2012) berpendapat bahwa banyak organisasi yang menganggap
karyawan sebagai faktor utama mereka dalam menciptakan nilai organisasi dan keunggulan
kompetitif. Akibatnya, penting untuk mempertahankan karyawan, menciptakan motivasi, dan
meningkatkan produktivitas kerja melalui beragam strategi seperti penghargaan. Perusahaan
perlu merancang sistem penghargaan yang didasarkan pada keterampilan dan kapabilitas
karyawan serta sesuai dengan tujuan organisasi sehingga dapat meningkatkan kinerja dan
motivasi.

Studi ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompenasi non financial pada komitmen
karyawan dengan menempatkan pendidikan sebagai pemoderasi. Hubungan antara dua variabel
ini sendiri telah banyak dilakukan sebelumnya (misalnya Kathure , 2014; Korir, 2016; Park &
Melamed, 2015). Namun model ini kemudian mendapatkan pengembangan dengan berbagai
modifikasi model, misalnya Lotunani et al. (2014) menempatkan reward sebagai pemoderasi
hubungan kompetensi terhadap komitmen. Temuan lain menggunakan faktor organisasi
menunjukkan bahwa komitmen untuk karyawan yang lebih tua meningkat dengan tingkat
penghargaan yang tinggi, sedangkan, komunikasi dan tingkat pelatihan yang lebih tinggi
menyebabkan peningkatan komitmen afektif pada pekerja yang lebih muda. Kerja tim tidak
memiliki hubungan yang signifikan dengan tingkat komitmen afektif ketiga kelompok usia
pekerja (Khan, 2015). Panaccio (2014) dalam studinya meneliti peran mediasi dari komitmen
afektif dan kontinuitas dalam hubungan antara kepuasan gaji dan niat turnober, dan peran
moderasi dari efektivitas negatif. Hasil studi mereka menemukan bahwa komitmen afektif dan
kontinyu memediasi hubungan negatif kepuasan gaji dengan turnover. Selain itu, hubungan
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negatif tidak langsung kepuasan gaji dengan turnover melalui komitmen afektif lebih lemah di
antara responden yang memiliki efektifitas negatif tinggi, sedangkan hubungan negatif tidak
langsungnya dengan pergantian melalui komitmen berkelanjutan lebih kuat di antara mereka
yang memiliki efektifitas negatif tinggi. Akhirnya, hubungan negatif dari kepuasan gaji terhadap
turnover lebih kuat pada tingkat efektifitas negatif yang tinggi.

Menindaklanjuti berbagai model yang diajukan oleh penelitian sebelumnya, studi saat ini
berupaya untuk menindaklanjuti hubungan reward dengan komitmen dengan menempatkan
pendidikan sebagai pemoderasi. Model ini merupakan pengembangan dari studi Lotunani et al.
(2014) yang menempatkan usia. Studi ini menganggap penting dalam menempatkan pendidikan
sebagai pemoderasi mengingat pendidikan memiliki peran dalam kepuasan karyawan terhadap
reward (Lee & Sabharwal, 2016). Dengan demikian, pertanyaan yang ingin dijawab dalam studi
ini adalah apakah ada hubungan reward non financial dengan komitmen, dan bagaiman peran
pendidikan memoderasi hubungan tersebut.

Kajian Pustaka

Teori ekuitas / keadilan merupakan dasar teoritis yang digunakan dalam studi ini. Teori ini
terkait dengan apakah individu merasa diperlakukan secara adil di tempat kerja atau tidak.
Ekuitas atau ketidaksetaraan yang dirasakan akan berdampak pada tingkat upaya yang
diberikan di lingkungan kerja (Arnold et al., 2010). Ramlall (2004) berpendapat bahwa seorang
individu dalam hubungan karyawan-majikan mengevaluasi tidak hanya manfaat dan
penghargaan yang dia terima dan apakah masukan yang diberikan kepada organisasi seimbang
dengan keluaran tetapi juga relevansi masukan dan keluaran yang diterima oleh karyawan lain.
di dalam atau di luar organisasi pemberi kerja. Input individu dapat berupa pendidikan, usaha,
pengalaman, dan kompetensi dibandingkan dengan output seperti gaji, pengakuan dan kenaikan
gaji. Jika seseorang memperhatikan ketidakseimbangan pada rasio masukan-hasil menurut
pengalamannya sendiri dan dibandingkan dengan yang lain, ketegangan terakumulasi. Arnold
et al., (2010) mencatat bahwa individu yang merasa kurang dihargai akan memiliki perasaan
negatif yang lebih kuat daripada mereka yang diberi penghargaan berlebihan. Jika
ketidaksetaraan terpenuhi dalam hubungan karyawan-pemberi kerja, individu cenderung
mengubah masukan mereka agar sesuai dengan hasil, yaitu menurunkan upaya kerja untuk
menyamakan hasil, mengubah referensi yang digunakan untuk membandingkan ketidaksetaraan
yang dirasakan, atau mengubah persepsi diri atau orang lain.

Hubungan reward non-financial dengan komitment

Meyer dan Allen (1991) berpendapat bahwa komitmen organisasi adalah konstruksi
multidimensi yang terdiri dari tiga komponen: afektif, kontinuitas, dan normatif. Komitmen
afektif telah didefinisikan sebagai keterikatan emosional karyawan dengan identifikasi dan
keterlibatan dalam organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat akan tetap berada
di organisasi karena mereka menginginkannya. Komitmen kelanjutan di sisi lain berkaitan
dengan kesadaran seseorang akan biaya yang terkait dengan meninggalkan organisasi saat ini.
Karyawan yang memiliki sifat komitmen berkelanjutan akan tetap berada di organisasi karena
harus melakukannya. Komponen ketiga, komitmen normatif berkaitan dengan perasaan
kewajiban terhadap organisasi berdasarkan norma dan nilai pribadi seseorang. Karyawan yang
komitmennya pada organisasi dikatakan sebagai tipe normatif tetap berada di organisasi hanya
karena mereka yakin mereka harus melakukannya.
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Reward atau penghargaan didefinisikan sebagai semua pembayaran moneter, non-moneter,
dan psikologis yang disediakan organisasi untuk karyawannya (Bartol & Locke, 2000). Hadiah
diberikan setelah terjadinya suatu tindakan dengan tujuan menyebabkan perilaku tersebut
terjadi lagi. Ini dilakukan dengan mengasosiasikan makna positif dengan perilaku dan itu
mewakili apa yang ingin diperoleh individu dari pekerjaan atau apa yang mereka rasakan
(Kathure, 2014). Penghargaan pekerjaan telah ditemukan menjadi penentu yang kuat dari
kepuasan kerja dan juga secara signifikan berkaitan dengan profesionalisme. Imbalan non-
finansial adalah keuntungan non-moneter yang mempengaruhi orang melalui imbalan non-
material seperti; memberikan lebih banyak tanggung jawab, promosi, pujian dan pengakuan di
depan umum.

Imbalan non-finansial cenderung menarik orang-orang yang berkualifikasi tinggi dan
kompeten yang cenderung memiliki komitmen tinggi untuk pencapaian tujuan organisasi.
Armstrong (2009) menjelaskan bahwa penghargaan non-finansial memiliki peran dalam
meningkatkan komitmen dan kinerja karyawan dalam pekerjaan mengamati bahwa "pada
dasarnya gagasan tentang penghargaan total mengatakan bahwa ada lebih banyak penghargaan
kepada orang daripada membuang uang kepada mereka". Imbalan nonfinansial dapat membuat
pekerja lebih nyaman dalam bekerja. Ini mendorong mereka untuk memberikan upaya ekstra
dengan mengembangkan kesepakatan yang membahas berbagai masalah. Imbalan non finansial
ini dapat berbentuk kesempatan karir, kesempatan pertumbuhan, dan pengakuan.

Komitmen terhadap organisasi akan terdegradasi jika ada persepsi tentang metode curang
dalam kegiatan promosi (Mosadeghrad et al., 2008) Al-Ahmadi (2002) menjelaskan bahwa
karyawan menunjukkan tingkat kepuasan dan komitmen yang lebih besar jika mereka diberi
banyak kesempatan untuk personal. serta pertumbuhan profesional dalam organisasinya.
Menurut Friday dan Friday (2003), kepuasan dengan promosi menentukan sikap karyawan
terhadap kebijakan dan praktik promosi organisasi. Promosi memberi karyawan peluang untuk
pertumbuhan pribadi, lebih banyak tanggung jawab, dan peningkatan status sosial. Penelitian
menunjukkan bahwa karyawan yang mengamati bahwa keputusan promosi dibuat dengan cara
yang adil kemungkinan besar akan mengalami kepuasan kerja. Pengakuan dan perayaan tidak
berfungsi sebagai alternatif dari gaji pokok, mereka hanya penambah, bukan pengganti gaji.
Namun, bersama dengan pendekatan pembayaran yang solid, pengakuan dan perayaan adalah
cara yang efektif untuk membuat penghargaan dikomunikasikan secara efektif. Jika digunakan
dengan benar, kedua faktor ini memberi perusahaan kesempatan untuk mengkomunikasikan
peran yang harus dimainkan karyawan dalam membuat organisasi sukses. Ketika solusi
pembayaran tradisional gagal untuk mengakui masalah seperti peluang bisnis, desain dan
kompetensi organisasi, pengakuan dapat menjadi alat yang hebat untuk mengatasinya (Kathure,
2014).

Studi yang dilakukan oleh Kathure (2014) menyimpulkan bahwa pengembangan Karir,
peluang pengembangan yang ditawarkan dan pengakuan karyawan merupakan alat yang dapat
digunakan manajemen untuk memotivasi karyawan agar dapat bekerja secara efektif dan efisien.
Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa para pekerja sangat menghargai berbagai
penghargaan non-finansial yang diberikan oleh organisasi mereka. Hsu et al. (2015) dalam studi
mereka juga p menunjukkan bahwa persepsi kepercayaan dan penghargaan perawat terdaftar
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Meskipun dampak
penghargaan sedikit lebih kuat dari pada kepercayaan di antara perawat pada kepuasan kerja,
pengaruh kepercayaan di antara perawat secara signifikan lebih tinggi daripada penghargaan
pada komitmen organisasi. Sebelumnya, Malhotra et al. (2007) menetapkan bahwa penghargaan
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non-moneter intrinsik adalah prediktor komitmen afektif yang lebih kuat daripada penghargaan
moneter. Coetsee (2004) menggarisbawahi pentingnya menghubungkan penghargaan, yang
merupakan hasil dari kinerja yang baik dan menjelaskan bahwa pemberian kompensasi kepada
karyawan yang layak akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras dan karena itu
mempengaruhi perilaku mereka dengan memotivasi mereka. Selanjutnya, penghargaan sosial,
membantu karyawan mengembangkan kepercayaan dan minat dalam mengejar tujuan
organisasi. Karyawan yang menganggap supervisor mereka suportif memiliki komitmen yang
lebih efektif kepada pemberi kerja mereka. Zingheim dan Schuster (2000) berpendapat bahwa
ketika supervisor berkomitmen kepada bawahan mereka dan terlibat dalam perilaku yang
mendukung tujuan organisasi, karyawan mengalami kepuasan emosional dan lebih mungkin
merespons dengan mengembangkan kepercayaan dan memodelkan perilaku supervisor mereka
(dalam Kathure, 2014).

Metode

Desain penelitian yang diadopsi adalah desain asosiatif dengan pendekatan survei. Selanjutnya,
pengumpulan data menggunakan pertanyaan terstruktur melalui kuesioner. Populasi penelitian
adalah seluruh karyawan di Divisi SAG PT. Bank XYZ Syariah kantor pusat. Karena kurang dari 100
orang, maka penulis mengambil sampel dari semua staft karyawan Divisi SAG tersebut sebagai
responden. Metode pengambilan sampel adalah nonprobability sampling dengan teknik sampling jenuh
dimana responden ditentukan didasarkan pada kemudahan dan kesediaan sampel menjadi
responden penelitian

Operasionalisasi dan Pengukuran Variabel

Komitmen diukur dengan mengadaptasi skala yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1991).
Tiga dimensi meliputi afektif, kontinuitas, dan normatif. Reward non financial diukur dengan
tiga dimensi diadaptasi dari Kathure (2014) yang terdiri dari dimensi kesempatan Kkarir,
kesempatan pengembangan, dan pengakuan. Uji validitas dan reliabilitas dengan analisis faktor
dan koefisien cronbach alpha telah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas sehingga dapat
dianalisis lebih lanjut,

Analisis data

Data yang terkumpul dianalisis dengan menggunakan statistik deskriptif (ukuran tendensi
sentral dan ukuran variasi). Setelah data terkumpul, kuesioner diedit untuk akurasi, konsistensi
dan kelengkapan. Data dianalisis dengan regresi moderasi dengan bantuan program SPSS.

Hasil dan Diskusi

Seperti yang ditunjukkan di bawah pada Tabel 1 penelitian menemukan bahwa terdapat lebih
banyak laki-laki seperti yang ditunjukkan oleh 62% daripada perempuan yang ditunjukkan oleh
38%. Ini menunjukkan bahwa kedua jenis kelamin terwakili dalam penelitian, namun ada
perbedaan proporsi antara laki-laki dan wanita.
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Tabel 1. Karakteristik responden

Jumlah  Persen

Gender

Laki-Laki 42 76
Wanita 13 24
Jumlah 55 100

Masa Kerja
<1 tahun 18 33
1-2tahun 12 22
> 2 tahun 25 45
Jumlah 55 100

Sumber: data lapangan (2019)

Berdasarkan masa kerja, sebanyak 33% karyawan memiliki masa kerja kurang 1 tahun, 22 persen
memiliki masa kerja 1 — 2 tahun, dan 45 persen karyawan memiliki masa kerja di atas 2 tahun.

Direct and moderating effects

Untuk menguji hipotesis, studi ini menggunakan PROCESS macro with 5,000 bootstrap samples
(Model 1). Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 2, reward non financial memiliki hubungan
langsung yang positif dengan komitmen (f = 0,225, p < 0,01), sehingga hipotesis terdukung.
Hipotesis 2 menguji peran pendidikan sebagai pemoderasi hubungan reward non financial
dengan komitmen. Seperti ditampilan di Tabel 2, variabel interaksi memiliki efek negative
terhadap (B = -0.051, p > 0.05), ini berarti pendidikan tidak terbukti memoderasi hubungan
reward non financial dengan komitmen.

Tabel 2. Hasil regresi moderasi

Koefisien se t p
X 0.225 0.025 9.171 0.000
M 0.343 0.028 12.188 0.000
Interaksi -0.051 0.029 -1.763 0.079
R-sq 0.400
F 88.068
p 0.000

Sumber: data lapangan (2019)

Pembahasan
Hasil penelitian ini menemukan dua temuan penting. Pertama, reward non financial memiliki
hubungan positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini memberikan penjelasan tentang
bagaimana perusahaan memberikan kesempatan Kkarir, pertumbuhan, dan pengakuan dapat
meningkatkan komitmen organisasi karyawan. Dengan kata lain, karyawan akan memanggap
bahwa perusahaan memberikan kesempatan karir, pertumbuhan, dan pengakuan akan
mengarah pada kecenderungan memiliki komitmen tinggi pada organsiasi. Temuan ini konsisten
dengan teori keadilan dan penelitian sebelumnya (misalnya Kathure , 2014; Korir, 2016; Park &
Melamed, 2015).

Hasil studi ini memberikan dukungan bahwa manajemen penghargaan mengacu pada
strategi, kebijakan, dan proses yang diperlukan untuk memastikan bahwa kontribusi orang-
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orang dalam suatu organisasi diakui baik melalui sarana non-finansial dan finansial. Armstrong
(2012) berpendapat bahwa ketika penghargaan dikelola dengan baik, komitmen yang diinginkan
tercapai secara efisien dan efektif karena karyawan merasakan keuntungan bersama.
Keuntungan ini selalu interterm dengan organisasi serta dengan karyawan dalam pencapaian
target atau sasaran yang ditentukan.

Temuan kedua menunjukkan bahwa pendidikan tidak terbukti memoderasi hubungan
reward non financial dengan komitmen. Meski demikian, nilai koefisien negative pada interaksi
antara pendidikan dengan reward non financial adalah negative, menandakan bahwa
pendidikan memiliki efek negative dimana semakin tinggi pendidikan akan memiliki
kecenderungan penurunan komitmen

Kesimpulan

Studi ini menyimpulkan bahwa reward non financial (pengembangan karir, peluang
pengembangan dan pengakuan) adalah alat yang dapat digunakan manajemen untuk
meningkatkan komitmen. Dari studi ini dapat dengan mudah disimpulkan bahwa paket
penghargaan non-finansial pekerja sangat penting dan harus menjadi perhatian pengusaha dan
karyawan. Oleh karena itu, ketika penghargaan ini tidak diberikan, pekerja cenderung
mengungkapkan ketidaksenangan melalui tidak adanya komitmen pada pekerjaan mereka.

Hasil investigasi ini bisa bermanfaat bagi pihak manajemen dan pembuat kebijakan. Studi
ini merekomendasikan bahwa karena reward non financial mempengaruhi komitmen maka
perusahaan penting bagi manajer dan pembuat kebijakan untuk mencatat untuk memastikan
karyawan diberikan kesempatan karir, kesempatan pengembangan, dan pengakuana.

Studi ini telah mengeksplorasi pengaruh penghargaan non finansial terhadap komitmen
karyawan di salah satu bank syariah untuk menawarkan pemahaman tentang pentingnya
mempertahankan sistem penghargaan yang efektif yang akan memberikan hasil yang diinginkan
dan keunggulan kompetitif dalam lingkungan bisnis yang kompetitif saat ini. Oleh karena itu,
penelitian ini merekomendasikan studi lain dilakukan dengan tujuan untuk menyelidiki
pengaruh penghargaan finansial terhadap komitmen karyawan.
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