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ABSTRAK

PENGARUH REWARD FINANSIAL DAN NON-FINANSIAL
TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI
KERJA KARYAWAN PT ALINDRA

Oleh:

RIESTA MARTHA MELISA

Reward merupakan faktor penting yang dapat memengaruhi komitmen karyawan
terhadap organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh reward
finansial dan non-finansial terhadap komitmen organisasi karyawan PT Alindra di
PLTU MT Sumbagsel 1, Baturaja. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan 100 responden dan dianalisis melalui regresi linier sederhana serta uji t
dengan bantuan SPSS, sementara uji validitas dan reliabilitas dilakukan
menggunakan Confirmatory Factor Analysis dan Cronbach’s Alpha. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan,
yaitu reward finansial dan non-finansial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi, sehingga menegaskan pentingnya kebijakan reward
yang seimbang dalam meningkatkan loyalitas dan keterikatan karyawan.
Berdasarkan temuan penelitian, perusahaan disarankan untuk melakukan evaluasi
sistem komisi agar lebih transparan, terukur, dan adil; meningkatkan relevansi serta
efektivitas program pelatihan dengan menyesuaikan materi terhadap kebutuhan
pekerjaan dan perkembangan industri; serta menciptakan lingkungan kerja yang
mampu memberikan kepuasan intrinsik, tidak hanya didasarkan pada kebutuhan
finansial. Dengan demikian, penerapan strategi reward yang tepat diharapkan
mampu memperkuat komitmen karyawan, mendorong retensi tenaga kerja, serta
mendukung keberlangsungan perusahaan.

Kata Kunci: Reward Finansial, Reward Non-Finansial, Komitmen Organisasi



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF FINANCIAL AND NON-FINANCIAL REWARDS
ON EMPLOYEES’ ORGANIZATIONAL COMMITMENT
AT PT ALINDRA

By:

RIESTA MARTHA MELISA

Rewards are an important factor that can influence employees’ commitment to the
organization. This study aims to analyze the effect of financial and non-financial
rewards on organizational commitment among employees of PT Alindra at PLTU
MT Sumbagsel 1, Baturaja. The research employed a quantitative approach with
100 respondents and was analyzed through simple linear regression and t-tests
using SPSS, while validity and reliability tests were conducted with Confirmatory
Factor Analysis and Cronbach's Alpha. The results of the study indicate that the
proposed hypothesis is supported, namely that both financial and non-financial
rewards have a positive and significant effect on organizational commitment, thus
reinforcing the importance of balanced reward policies in enhancing employee
loyalty and engagement. Based on the findings, it is recommended that the company
evaluate its commission system to make it more transparent, measurable, and fair,
improve the relevance and effectiveness of training programs by aligning the
content with job requirements and industry developments; and create a work
environment that provides intrinsic satisfaction, not solely based on financial needs.
Therefore, the implementation of appropriate reward strategies is expected to
strengthen employee commitment, encourage workforce retention, and support the
company s sustainability.

Keywords: Financial Reward, Non-Financial Reward, Organizational
Commitment
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perusahaan di berbagai sektor menghadapi ketidaksesuaian antara ekspektasi
karyawan dan kondisi kerja yang dialami. Hal ini disebabkan oleh manajemen yang
kurang efektif dalam menyeimbangkan pemberian reward finansial dan non-
finansial kepada karyawan. Persaingan bisnis yang terus meningkat mendorong
perusahaan memiliki pemahaman mendalam terhadap faktor-faktor yang
memengaruhi komitmen organisasi karyawan, salah satunya melalui penerapan

reward finansial dan non-finansial (Yousaf et al., 2014).

Organisasi perlu mengevaluasi jenis reward baik yang bersifat finansial maupun
non-finansial yang paling dihargai oleh karyawan, serta merancang sistem total
reward sedemikian rupa agar mampu meningkatkan daya tarik bagi calon karyawan
sekaligus mempertahankan karyawan yang ada (Rumpel & Medcof, 2006). Strategi
perusahaan untuk membangun tenaga kerjanya mempengaruhi penguatan
komitmen. Faktor lain yang memengaruhi komitmen karyawan termasuk praktik
penghargaan dan pengakuan perusahaan serta komunikasi yang jelas dan terbuka,
kualitas interaksi dengan rekan kerja, kolaborasi, dan keterlibatan. Akibatnya,
pandangan organisasi tentang komitmen, strategi, dan tenaga kerja sangat penting

untuk dipertimbangkan salah satunya adalah pemberian reward (Shalini, 2020).

PT Alindra, salah satu perusahaan penyedia tenaga kerja, menghadapi tantangan
dalam komitmen karyawan dan penerapan sistem reward. PT Alindra merupakan
pemasok tenaga kerja untuk PLTU dengan kantor pusat berlokasi di J1. Dr. M. Hatta
No. 19, Baturaja. Didirikan pada tanggal 15 Agustus 2012, PT Alindra berperan

sebagai pemasok resmi yang bertanggung jawab dalam merekrut dan



mengalokasikan tenaga kerja di PLTU yang terletak di Desa Keban Agung,
Kecamatan Semidang Aji, Kabupaten Ogan Komering Ulu (OKU), Sumatera
Selatan. Selain itu, PT Alindra juga memiliki kantor lapangan (site office) yang

berlokasi di PLTU Desa Keban Agung.

Hasil wawancara dengan HRD PT Alindra menunjukkan bahwa perusahaan
menghadapi tantangan dalam mempertahankan komitmen karyawan. PT Alindra
telah menerapkan berbagai bentuk reward untuk menjaga komitmen karyawan.
Reward finansial yang diberikan oleh PT Alindra mencakup berbagai fasilitas yang
bertujuan untuk mendukung kesejahteraan karyawan, antara lain: gaji pokok yang
kompetitif, tunjangan, uang transportasi, uang makan,extrafooding, BPJS
Kesehatan, BPJS Ketenagakerjaan, tunjangan hari raya, pesangon, dan
penghargaan tahunan untuk karyawan berprestasi. Semua ini dirancang untuk
memberikan insentif yang langsung berhubungan dengan reward finansial atas

kinerja dan kontribusi karyawan.

Perusahaan juga memberikan reward non-finansial yang bertujuan meningkatkan
komitmen karyawan terhadap organisasi. Reward non-finansial tersebut meliputi
program Employee of the Month, penghargaan verbal dalam rapat, serta peluang
untuk mengikuti pelatihan dan seminar guna mengembangkan keterampilan.
Reward ini tidak hanya memberikan pengakuan, tetapi juga memperkuat hubungan
karyawan dengan perusahaan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan tingkat
komitmen mereka terhadap organisasi. Meskipun sistem reward ini sudah
diterapkan, PT Alindra menyadari perlunya evaluasi berkelanjutan agar kebijakan
yang diterapkan tetap relevan dengan kebutuhan dan harapan karyawan. Evaluasi
ini penting dilakukan guna memastikan bahwa sistem penghargaan benar-benar

mampu meningkatkan kepuasan dan komitmen kerja secara optimal.

Sebagai bagian dari upaya memahami efektivitas sistem reward, data kepegawaian
dan kondisi di lapangan menjadi penting untuk dijelaskan. Berdasarkan wawancara
dengan pihak HRD pada November 2024, PT Alindra memiliki sekitar 100
karyawan aktif. Ketika kuesioner disebarkan pada April 2025, jumlah karyawan



meningkat menjadi 130 orang. Namun, hanya 100 karyawan yang dijadikan
responden karena mereka telah bekerja lebih dari enam bulan dan dinilai memiliki
pemahaman yang cukup mengenai sistem reward yang diterapkan. Informasi ini
memperkuat landasan empiris penelitian, sekaligus memastikan bahwa data yang

digunakan mencerminkan kondisi aktual di lingkungan kerja PT Alindra.

Hasil pra-survei melalui pengamatan langsung mengungkap bahwa pemberian
reward finansial dan non-finansial di PT Alindra bertuyjuan mendukung
kesejahteraan karyawan serta meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi.
Reward finansial seperti gaji, bonus, dan tunjangan diberikan sesuai tanggung
jawab dan kinerja, sedangkan reward non-finansial seperti pelatihan, penghargaan,
dan pengakuan atas prestasi dirancang untuk memotivasi dan menumbuhkan
semangat kerja. Penerapan kedua jenis reward ini diyakini mampu memperkuat
loyalitas dan komitmen karyawan, sehingga menjadi aspek penting yang layak
untuk diteliti mengingat komitmen terhadap organisasi merupakan salah satu

penentu keberhasilan perusahaan.

Program Employee of the Month merupakan salah satu bentuk konkret
implementasi reward non-finansial di PT Alindra. Program ini dirancang untuk
memberikan apresiasi kepada karyawan dengan kinerja terbaik dalam satu bulan
tertentu. Dalam program ini, karyawan yang terpilih akan mendapatkan pengakuan
formal, seperti sertifikat penghargaan atau disebutkan secara khusus dalam rapat
perusahaan. Selain itu, beberapa penghargaan tambahan, seperti hadiah berupa
voucher atau fasilitas kerja yang lebih baik, juga diberikan sebagai bentuk motivasi

tambahan.

Program ini tidak hanya berfungsi sebagai apresiasi, tetapi juga bertujuan untuk
membangun semangat kerja yang kompetitif di antara karyawan, sehingga mereka
merasa lebih dihargai atas kontribusinya kepada perusahaan. Reward finansial dan
non-finansial memiliki peran penting dalam meningkatkan loyalitas dan komitmen

karyawan terhadap perusahaan. Meskipun demikian, penerapan sistem reward



tersebut masih menghadapi sejumlah tantangan yang berdampak pada

efektivitasnya.

HRD PT Alindra menyampaikan dalam wawancara bahwa karyawan yang merasa
dihargai cenderung lebih loyal dan termotivasi. Meskipun sistem reward telah
diterapkan, perusahaan masih menghadapi tantangan dalam menjaga
efektivitasnya, khususnya terkait konsistensi pemberian penghargaan, keterbatasan

program pelatihan, dan kurangnya pengakuan informal.

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh reward finansial dan reward
non-finansial terhadap komitmen organisasi karyawan di PT Alindra. Fokus
penelitian tidak ditujukan untuk membandingkan kedua jenis reward, melainkan
untuk mengetahui sejauh mana masing-masing reward berpengaruh secara parsial
terhadap komitmen organisasi. Hasilnya diharapkan dapat menjadi dasar dalam
menyusun strategi penghargaan yang lebih tepat guna meningkatkan komitmen,
retensi, dan kinerja karyawan. Urgensi penelitian ini semakin relevan jika dikaitkan
dengan temuan-temuan sebelumnya yang menyoroti hubungan langsung antara

sistem reward dan tingkat komitmen karyawan.

Pendekatan organisasi terhadap reward terbukti turut memengaruhi tingkat
komitmen karyawan, sebagaimana ditunjukkan dalam hasil beberapa penelitian,
(Kurdi et al.,, 2020) mengungkapkan bahwa reward finansial memiliki peran
penting dalam meningkatkan komitmen karyawan, mengurangi keinginan untuk
pindah kerja, serta meningkatkan loyalitas. Banyak perusahaan mencoba
memperkuat komitmen karyawan dengan memberikan bonus, pembagian
keuntungan, dan opsi saham sebagai bentuk penghargaan atau reward (Kipsang et
al., 2020). Selain itu, Hadziahmetovic & Dinc ( 2017) menyatakan bahwa karyawan
memiliki ekspektasi untuk dihargai atas kinerja mereka melalui reward finansial
yang layak. Ketika harapan ini dipenuhi, karyawan cenderung untuk lebih
berkomitmen dan tidak mencari peluang kerja di tempat lain. Hal ini menunjukkan
bahwa efektivitas reward dalam meningkatkan komitmen dapat bergantung pada

jenis reward yang diberikan.



Mayoritas karyawan cenderung lebih menyukai penghargaan ekstrinsik seperti
reward finansial. Namun, tidak sedikit pula yang menunjukkan peningkatan
komitmen melalui reward non-finansial, seperti apresiasi atas prestasi (Ghosh et
al., 2016). Oleh karena itu, perusahaan perlu mengintegrasikan kedua jenis reward

secara seimbang untuk memenuhi beragam kebutuhan dan preferensi karyawan.

Perusahaan yang berhasil menciptakan keseimbangan antara reward finansial dan
reward non-finansial cenderung memiliki karyawan dengan tingkat komitmen yang
lebih tinggi dibandingkan perusahaan yang tidak berhasil menciptakan
keseimbangan tersebut (Nujjoo et al., 2012). Temuan ini diperkuat oleh pandangan
lain yang menekankan pentingnya sistem reward dalam menciptakan lingkungan
kerja yang positif dan produktif. Sistem reward atau penghargaan sendiri telah
diakui sebagai salah satu faktor yang sangat berdampak dalam menumbuhkan
kebahagiaan dan produktivitas kerja karyawan (Emelianova, 2019). Selain dampak
psikologis terhadap individu, sistem reward juga memiliki implikasi manajerial

yang lebih luas dalam konteks pengelolaan sumber daya manusia secara strategis.

Efektivitas sistem reward tidak hanya berdampak secara psikologis pada karyawan,
tetapi juga berkaitan erat dengan strategi manajerial dalam pengelolaan sumber
daya manusia. Hal ini mencakup berbagai kebijakan, prosedur, dan taktik untuk
menarik, memotivasi, dan mempertahankan tenaga kerja (Kang et al., 2021). Dalam
konteks persaingan bisnis, reward bagi karyawan dipandang sebagai salah satu
bentuk investasi terbesar untuk mencapai keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan (Taamneh et al., 2018). Oleh karena itu, manajemen reward harus
menjamin bahwa penghargaan diberikan secara adil, objektif, dan konsisten, sejalan
dengan kontribusi nyata karyawan terhadap tujuan organisasi. Reward yang
dimaksud dapat berupa kompensasi finansial maupun non-finansial, seperti bonus,
promosi, kesempatan pengembangan karier, dan keseimbangan kehidupan kerja

(Jamal Ali et al., 2021).



Produktivitas dan keberlangsungan organisasi sangat dipengaruhi oleh tingkat
komitmen karyawan. Tingkat komitmen yang tinggi akan mendorong partisipasi
aktif, loyalitas, serta keterlibatan karyawan dalam mencapai tujuan bersama.
Sebaliknya, komitmen yang rendah dapat memicu berbagai dampak negatif, seperti
peningkatan absensi, niat resign, perilaku kontraproduktif, hingga keterasingan
psikologis karena hilangnya keterikatan terhadap nilai-nilai organisasi (Olanrewaju
et al., 2022). Hal ini menunjukkan bahwa pengukuran komitmen organisasi di PT
Alindra perlu dilakukan secara serius untuk memastikan bahwa sistem reward yang

diberikan telah berdampak pada loyalitas dan kontribusi karyawan.

Efektivitas pemberian reward finansial berkontribusi pada peningkatan komitmen
karyawan. Insentif ini mampu meningkatkan keterlibatan, mengurangi keinginan
untuk berpindah kerja, serta memperkuat loyalitas terhadap organisasi. Komitmen
karyawan sendiri berkaitan erat dengan dorongan internal dan hasrat untuk terus

menjadi bagian dari organisasi.

Komitmen organisasi dapat diinterpretasikan sebagai keinginan yang kuat untuk
tetap menjadi bagian dari suatu organisasi, dorongan untuk bekerja keras sesuai
dengan arahan organisasi, serta sebagai keyakinan tertentu dan penerimaan
terhadap nilai-nilai serta tujuan organisasi. Dengan kata lain, sikap ini
mencerminkan loyalitas karyawan terhadap organisasi dan proses yang
berkelanjutan di mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap
keberhasilan dan kemajuan yang berkesinambungan. Partisipasi karyawan dalam
aktivitas organisasi mencerminkan tekad karyawan dalam mendukung pencapaian
tujuan organisasi (Luthans et al., 2017). Kondisi ini menunjukkan bahwa komitmen
organisasi bukan sekadar keterikatan formal, melainkan merupakan hasil dari
keyakinan yang mendalam terhadap visi perusahaan. Oleh karena itu, pemahaman
mengenai komitmen organisasi harus dilihat secara kontekstual dan disesuaikan

dengan dinamika lingkungan kerja yang dihadapi oleh perusahaan.

Kajian mengenai komitmen karyawan perlu difokuskan pada dinamika yang terjadi

di lingkungan kerja tertentu, sebagai respons terhadap tantangan organisasi.



Komitmen organisasi bukan sekadar keterikatan formal, melainkan cerminan dari
kepercayaan serta keselarasan nilai antara karyawan dan perusahaan. Sikap ini
tercermin dalam keinginan untuk tetap bertahan, menjalankan tugas sesuai arahan,

serta mendukung pencapaian tujuan dan nilai-nilai organisasi.

Komitmen terbentuk melalui interaksi antara faktor individu dan lingkungan kerja,
termasuk sistem penghargaan yang diberikan oleh organisasi. Ketika karyawan
merasa bahwa kontribusinya dihargai secara layak, baik melalui reward finansial
maupun non-finansial, akan tumbuh rasa memiliki dan tanggung jawab yang tinggi
terhadap organisasi. Oleh karena itu, memahami dan memperkuat komitmen
karyawan melalui pendekatan kontekstual, seperti evaluasi terhadap sistem reward,
menjadi langkah strategis untuk meningkatkan stabilitas dan produktivitas tenaga
kerja, khususnya di perusahaan seperti PT Alindra. Untuk menggali lebih dalam
bagaimana reward memengaruhi komitmen, penting untuk meninjau teori-teori
yang menjelaskan hubungan antara persepsi karyawan terhadap sistem

penghargaan dan keterikatannya pada organisasi.

Efektivitas sistem reward sangat dipengaruhi oleh persepsi keadilan yang dirasakan
karyawan, meskipun penerapannya sudah dilakukan. Menurut teori keadilan (equity
theory) yang dikemukakan oleh Adams, karyawan cenderung membandingkan
rasio antara input yang mereka berikan (seperti usaha, waktu, dan loyalitas) dengan
output atau imbalan yang diterima. Ketika karyawan merasa bahwa rasio tersebut
tidak seimbang dibandingkan dengan rekan kerja lainnya, maka akan timbul
persepsi ketidakadilan. Persepsi ini dapat menimbulkan ketidakpuasan, mengurangi
motivasi, dan pada akhirnya menurunkan tingkat komitmen terhadap organisasi

(Prayoga et al., 2014).

Konsep ini sangat relevan dengan kondisi di PT Alindra, di mana ketimpangan
dalam pemberian reward antar karyawan atau antar proyek dapat menciptakan
ketidakpuasan yang berujung pada penurunan komitmen. Oleh karena itu, dalam
konteks PT Alindra, penting bagi manajemen untuk memastikan bahwa pemberian

reward dilakukan secara adil dan proporsional agar tidak menimbulkan



ketimpangan yang dapat berdampak negatif terhadap komitmen organisasi. Untuk
memperkuat pemahaman mengenai pentingnya sistem reward yang adil dalam
membentuk komitmen, berbagai penelitian sebelumnya dapat dijadikan referensi

empiris.

Penelitian oleh Sayed et al. (2021) menyoroti pengaruh reward finansial dan non-
finansial terhadap komitmen karyawan dalam konteks Usaha Kecil dan Menengah
(UKM) di Karachi, Pakistan. Studi tersebut menekankan pentingnya penghargaan
dalam membentuk komitmen afektif, normatif, dan berkelanjutan. Penelitian ini
masih bersifat umum dan belum menjelaskan secara spesifik pengaruh masing-
masing jenis reward rsecara terpisah, serta belum mengkaji konteks perusahaan

dengan karakteristik organisasi yang berbeda.

Gap penelitian terletak pada keterbatasan studi sebelumnya dalam menjelaskan
pengaruh parsial reward finansial dan non-finansial terhadap komitmen organisasi
di sektor perusahaan penyedia tenaga kerja.Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan
dalam ranah manajemen sumber daya manusia, dengan fokus untuk menganalisis
pengaruh masing-masing variabel reward (finansial dan non-finansial) secara

terpisah terhadap komitmen organisasi karyawan di PT Alindra.

Penelitian ini tidak bertujuan membandingkan kedua jenis reward, tetapi lebih
menekankan pada pemahaman mengenai sejauh mana masing-masing jenis reward
memengaruhi tingkat komitmen karyawan. Dengan mengambil konteks PT
Alindra, perusahaan penyedia tenaga kerja untuk PLTU, studi ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi empiris yang lebih spesifik terkait strategi reward yang

efektif dalam meningkatkan komitmen organisasi di sektor jasa tenaga kerja.

Pemilihan PT Alindra sebagai objek penelitian didasarkan pada penerapan sistem
reward yang telah berjalan dan relevansi topik dengan kondisi aktual di lapangan,
khususnya dalam upaya meningkatkan komitmen karyawan. Dengan

mempertimbangkan kekhususan objek penelitian dan relevansi isu di lapangan,



penting untuk meninjau kesenjangan dalam penelitian sebelumnya sebagai

landasan ilmiah studi ini.

Hasil penelusuran penelitian terdahulu memperlihatkan bahwa sebagian besar studi
membahas pengaruh reward finansial dan non-finansial terhadap komitmen
organisasi secara umum, tanpa mengkaji pengaruh masing-masing secara terpisah.
Selain itu, belum banyak penelitian yang secara khusus dilakukan pada perusahaan
penyedia tenaga kerja seperti PT Alindra, terutama yang beroperasi di lingkungan
kerja berbasis kontrak dan sektor PLTU. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk mengisi kekosongan tersebut dengan memberikan bukti empiris mengenai
pengaruh reward finansial dan non-finansial secara parsial terhadap komitmen

organisasi kerja karyawan di PT Alindra.

1.2 Rumusan Masalah

Penelitian terdahulu menunjukkan beragam temuan mengenai pengaruh reward
finansial dan reward non-finansial terhadap komitmen organisasi karyawan.
Beberapa studi, seperti yang dilakukan oleh Sayed et al. (2021), menunjukkan
bahwa reward finansial dan non-finansial memiliki efek positif yang signifikan
terhadap komitmen karyawan. Reward finansial, seperti gaji dan bonus,
memberikan rasa aman dan pengakuan yang mendorong karyawan untuk lebih
berkomitmen terhadap organisasi. Sementara reward non-finansial, seperti
pengakuan atas prestasi dan lingkungan kerja yang mendukung, meningkatkan
keterikatan emosional karyawan, yang juga berkontribusi pada komitmen mereka.
Secara keseluruhan, kedua jenis penghargaan ini saling melengkapi dan berperan
penting dalam menciptakan komitmen yang tinggi di kalangan karyawan, yang
pada gilirannya mendukung pertumbuhan dan keberlanjutan perusahaan. Di sisi
lain, penelitian oleh Millinga et al. (2024) menunjukkan dampak positif yang
signifikan dari reward finansial terhadap komitmen karyawan. Semua jenis reward
finansial yang dianalisis, seperti upah lembur, bonus, dan tunjangan transportasi
serta makan siang, memiliki koefisien positif, dengan bonus menunjukkan koefisien
tertinggi, yang mengindikasikan bahwa peningkatan dalam bonus berhubungan

dengan peningkatan komitmen karyawan yang lebih besar. Selain itu, semua reward
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finansial menunjukkan tingkat signifikansi statistik yang baik, menegaskan bahwa
hubungan ini tidak terjadi secara kebetulan. Persepsi karyawan juga mendukung
temuan ini, di mana mayoritas responden merasa bahwa reward finansial, terutama
upah lembur dan bonus, memotivasi mereka untuk bekerja lebih baik dan lebih
lama. Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan reward finansial berkontribusi
secara signifikan terhadap peningkatan komitmen, kinerja, dan produktivitas di

tempat kerja.

Temuan-temuan ini memberikan wawasan yang relevan bagi PT Alindra, sebuah
perusahaan pemasok tenaga kerja untuk PLTU yang berupaya meningkatkan
komitmen organisasi karyawan. Dalam konteks PT Alindra, reward finansial,
seperti gaji yang kompetitif dan tunjangan yang memadai, dapat menjadi langkah
strategis untuk meningkatkan komitmen karyawan yang selama ini terpengaruh
oleh masalah kontrak dan penggajian. Selain itu, pemberian reward non-finansial,
seperti penghargaan atas kinerja, pelatihan, dan pengembangan karier, dapat
memperkuat keterikatan emosional karyawan terhadap perusahaan. Kombinasi
kedua jenis reward ini berpotensi menciptakan komitmen organisasi yang lebih

kuat, sehingga mendukung pencapaian kinerja perusahaan yang lebih optimal.

Penelitian ini menjadi semakin krusial mengingat PT Alindra perlu
mempertahankan karyawan yang berkinerja tinggi dan berkomitmen, terutama di
tengah persaingan industri yang semakin ketat. Manajemen perusahaan perlu
memahami pengaruh reward finansial dan non-finansial terhadap komitmen
organisasi. Pemahaman ini dapat memberikan wawasan berharga dalam merancang
strategi reward yang efektif untuk meningkatkan komitmen dan pengembangan

sumber daya manusia di perusahaan ini.

Uraian latar belakang tersebut melandasi perumusan masalah penelitian sebagai
berikut :
1. Apakah reward finansial berpengaruh terhadap komitmen organisasi kerja

karyawan PT Alindra ?
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2. Apakah reward non-finansial berperngaruh terhadap komitmen organsiasi kerja

karyawan PT Alindra ?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan maka tujuan dari penelitian ini

yaitu:

1. Untuk mengetahui pengaruh reward finansial terhadap komitmen organisasi
kerja karyawan PT Alindra.

2. Untuk mengetahui pengaruh reward non-finansial terhadap komitmen

organisasi kerja karyawan PT Alindra.

1.4 Manfaat dan Kegunaan

Penelitian ini memberikan kontribusi signifikan dalam pengembangan teori
manajemen sumber daya manusia (SDM) dengan menambah wawasan tentang
pengaruh reward finansial dan non-finansial terhadap komitmen organisasi kerja
karyawan. Hasil penelitian ini dapat digunakan oleh manajemen PT Alindra untuk
merancang kebijakan reward yang lebih efektif, meningkatkan produktivitas,
loyalitas, dan menurunkan tingkat turnover karyawan. Melalui upaya ini,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung dan
memotivasi, yang pada akhirnya berkontribusi positif terhadap kinerja perusahaan
secara keseluruhan. Selain manfaat teoritis dan praktis, penelitian ini juga
memberikan keuntungan langsung bagi karyawan dengan meningkatkan kepuasan
kerja melalui kebijakan reward yang lebih baik dan sesuai dengan harapan mereka.
Karyawan yang merasa lebih dihargai dan diakui atas kontribusinya akan memiliki

motivasi dan keterlibatan yang lebih tinggi.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Reward Finansial

Reward atau penghargaan merupakan bagian dari sistem manajemen sumber daya
manusia yang dirancang untuk memastikan bahwa karyawan diberikan kompensasi
secara adil, konsisten, dan sesuai kontribusinya terhadap organisasi. Penghargaan
ini tidak hanya terbatas pada aspek moneter, tetapi juga meliputi pengakuan atas
pencapaian, kesempatan pengembangan karir, dan keseimbangan antara kehidupan
kerja dan pribadi (Jamal Ali et al., 2021). Reward finansial sendiri merupakan
penghargaan yang diberikan kepada karyawan atas jasa-jasanya berupa sejumlah
uang yang besarannya disesuaikan dengan prestasi yang harus dihargai serta

kemampuan organisasi atau perusahaan (Sugianingrat et al., 2024).

Sayed et al. (2021) mengidentifikasi empat indikator utama dari reward finansial,

yaitu sebagai berikut :

1. Gaji
Gaji pokok merupakan jumlah tetap yang diterima karyawan sebagai
kompensasi dasar untuk pekerjaan yang dilakukan. Reward Finansial
meningkatkan komitmen dan hubungan karyawan (Kilimo et al., 2016). Oleh
karena itu, perusahaan yang menawarkan reward finansial yang kompetitif
dapat meningkatkan kinerja organisasi dan tingkat komitmen karyawan
(Shalini, 2020).
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2. Bonus
Bonus adalah imbalan tambahan yang diberikan kepada karyawan berdasarkan
kinerja individu atau Perusahaan. Banyak bisnis memberikan penghargaan
seperti bonus, bagi hasil, dan opsi saham untuk meningkatkan komitmen
karyawan mereka (Awino & Kipsang, 2020).

3. Tunjangan
Tunjangan adalah imbalan tambahan yang diberikan selain gaji pokok, sering
kali mencakup asuransi kesehatan, tunjangan transportasi, dan lainnya
(Whitener, 2001).

4. Komisi
Komisi adalah bentuk reward yang diberikan berdasarkan hasil penjualan
yang dicapai oleh karyawan, sering kali digunakan dalam sektor penjualan
(Yun et al., 2007).

Penerapan keempat indikator reward finansial tersebut memiliki relevansi yang
tinggi terhadap kebutuhan operasional dan sistem kerja perusahaan. PT Alindra
sebagai penyedia tenaga kerja di PLTU memiliki sistem reward finansial yang
mencakup gaji pokok, uang makan, tunjangan hari raya, dan bonus tahunan. Gaji
pokok dan tunjangan menjadi fondasi penting untuk memberikan stabilitas
keuangan, sementara bonus dan komisi bersifat insentif yang meningkatkan
motivasi dan produktivitas. Keempat indikator ini saling melengkapi dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kompetitif dan mendukung retensi tenaga
kerja, terutama di sektor kerja kontrak yang memiliki tingkat pergantian tinggi.
Ketika reward finansial dikelola dengan baik, maka akan tercipta rasa aman dan
kepuasan kerja, yang pada akhirnya meningkatkan komitmen karyawan terhadap

PT Alindra.

2.1.2 Reward Non Finansial

Reward dalam bentuk non-finansial adalah penghargaan yang diberikan kepada
karyawan yang layak menerima, dalam wujud bukan uang, tetapi bisa dalam bentuk
barang, sertifikat, piagam, atau kenang-kenangan yang lain, ataupun ucapan

selamat, sanjungan, penghormatan, dan lain sebagainya (Sugianingrat et al., 2024).
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Pemberian reward yang memadai dan sesuai akan memberikan dampak positif bagi
kemajuan suatu organisasi baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.
Dalam jangka pendek, penghargaan meningkatkan semangat kerja, motivasi kerja,
dan kepuasan kerja. Dalam jangka panjang, pemberian penghargaan dapat lebih
menjamin kelangsungan hidup dan keberlanjutan suatu organisasi dalam jangka

Panjang (Sugianingrat et al., 2024).

Sayed et al. (2021) mengidentifikasi lima indikator utama reward non-finansial

sebagai berikut:

1. Pengakuan
Pengakuan adalah pengakuan formal atau informal terhadap kontribusi dan
pencapaian karyawan, yang sering kali menciptakan rasa penghargaan dan
motivasi. Malhotra & Singh (2007) menunjukkan bahwa pengakuan dapat
meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan, terutama ketika diberikan
secara verbal dan non-verbal.

2. Promosi
Promosi adalah kenaikan posisi atau jabatan dalam suatu organisasi yang
biasanya disertai dengan peningkatan tanggung jawab dan, kadang-kadang,
kenaikan gaji (Teo et al., 2020).

3. Fleksibilitas Kerja
Fleksibilitas kerja adalah kemampuan karyawan untuk menentukan jam kerja
mereka sendiri, yang memungkinkan penyesuaian antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Ghosh et al. (2016) menyatakan bahwa fleksibilitas dalam
jam kerja dapat meningkatkan kepuasan dan komitmen karyawan terhadap
organisasi.

4. Peluang Pengembangan Karir
Peluang pengembangan karir merujuk pada kesempatan bagi karyawan untuk
meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan mereka melalui

pelatihan, pendidikan, dan pengalaman kerja (Nyandema & Were., 2014).
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5. Pemberdayaan Karyawan
Pemberdayaan karyawan adalah proses di mana karyawan diberikan otonomi
dan otoritas untuk membuat keputusan terkait pekerjaan mereka, yang

meningkatkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab (Bari et al., 2019) .

Setelah memahami kelima indikator reward non-finansial, penerapannya di PT
Alindra menunjukkan bahwa aspek non-finansial dapat melengkapi reward
finansial dalam membangun lingkungan kerja yang produktif dan
berkelanjutan.Di lingkungan kerja PT Alindra yang padat dan bersifat proyek,
reward non finansial menjadi pelengkap penting bagi reward finansial.
Misalnya, pengakuan terhadap karyawan yang bekerja melebihi target akan
meningkatkan moral kerja. Promosi internal dapat memotivasi tenaga kerja
kontrak untuk bertahan lebih lama. Fleksibilitas kerja, meskipun terbatas di
sektor PLTU, dapat diadaptasi dalam bentuk penyesuaian jadwal atau shift.
Peluang pelatihan dan sertifikasi teknis menjadi salah satu bentuk
pengembangan karier yang sangat relevan. Sementara itu, pemberdayaan
seperti pelibatan dalam briefing kerja dan pengambilan keputusan teknis
sederhana dapat meningkatkan rasa kepemilikan. Bila kelima indikator ini
dikelola bersama reward finansial, maka akan tercipta sinergi dalam

membangun loyalitas dan komitmen organisasi pada karyawan PT Alindra.

2.1.3 Perbedaan Reward Finansial dan Reward Non-Finansial
Tabel berikut menyajikan perbedaan reward finansial dan reward non-finansial
berdasarkan bentuk reward, waktu pemberian reward, sifat reward, pemberi

reward, dan contohnya (Amelia et al.,2024)

Reward finansial dan non-finansial merupakan dua bentuk penghargaan yang
memiliki karakteristik, mekanisme, dan dampak yang berbeda terhadap karyawan.
Untuk memahami perbedaan keduanya secara lebih jelas, dapat dilihat melalui
aspek-aspek seperti bentuk, waktu pemberian, sifat, pemberi reward, serta
contohnya. Tabel berikut menyajikan perbandingan sistematis antara reward

finansial dan non-finansial yang digunakan sebagai acuan dalam penelitian ini.
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Tabel 2.1. Perbedaan antara reward finansial dan reward non-finansial

Keterangan

Reward Finansial

Reward Non-finansial

Bentuk reward

Diberikan dalam satuan
moneter atau yang

disetarakan dengan

satuan moneter tertentu.

Diberikan bukan dalam
bentuk satuan moneter

karna bersifat pemotivasi.

Waktu pemberian

reward

Bulan, kwartal,

semester, tahun

Per transaksi, per hari, per
target, per tugas/tanggung

jawab

Sifat reward

Formal, bagian dari

sistem kerja

Dapat formal, namun
pada parktiknya lebih

dominan bersifat informal

Pemberi reward

Perusahaan

Perusahaan, Pihak di luar
perusahaan, antara lain:
pengguna/konsumen,
pemerintah, lembaga

survey

Contoh

Gaji, insentif,
remunerasi, tunjangan
atau tunjangan
tambahan, bonus,
fasilitas
(Kesehatan,perumahan,
komunikasi) , kenaikan

gaji dan opsi saham.

Promosi,pelatihan dan
pengembangan,pengakuan
secara tertulis maupun
verbal dan gestur,
penghargaan, kesempatan
untuk mengerjakan
proyek-proyek
menantang, fleksibilitas
waktu kerja,
(Bintang,jempol,love),
beragam bentuk

endorsment.

Sumber : Amelia et al.,2024
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2.1.4 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan sikap psikologis karyawan yang menunjukkan
keterikatan, kesetiaan, dan kemauan untuk berkontribusi secara maksimal demi
tercapainya tujuan organisasi. Meyer & Allen (1991) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai keadaan psikologis yang mengikat individu pada organisasi,
yang berimplikasi pada keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi
tersebut. Komitmen ini muncul ketika karyawan merasa dihargai, memiliki
kesamaan nilai dengan organisasi, serta yakin bahwa keberadaannya memberi
dampak positif. Individu yang memiliki komitmen tinggi akan bersedia bekerja
secara optimal, loyal, dan terlibat aktif dalam mencapai visi organisasi. Sebaliknya,
karyawan dengan tingkat komitmen rendah cenderung menunjukkan keterlibatan
minimal dan lebih berorientasi pada kepentingan pribadi dibanding kepentingan
organisasi (Irefin et al., 2022). Definisi ini penting karena dalam konteks PT
Alindra, keterikatan karyawan terhadap perusahaan dapat dipengaruhi oleh sejauh
mana mereka merasa dihargai dan mendapatkan reward yang sesuai atas

kontribusinya.

2.1.5 Aspek Komitmen Organisasi

Meyer & Allen (1991) mengklasifikasikan komitmen organisasi ke dalam tiga

aspek utama, yaitu:

1) Komitmen Afektif
Merupakan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi, di mana
individu memilih bertahan karena merasa nyaman, mencintai pekerjaannya,
dan merasa cocok dengan nilai-nilai organisasi.

2) Komitmen Kontinyu
Didasarkan atas pertimbangan rasional mengenai keuntungan dan kerugian
jika meninggalkan organisasi. Karyawan bertahan karena mempertimbangkan
biaya atau risiko yang akan ditanggung apabila keluar dari organisasi.

3) Komitmen Normative
Berdasarkan pada rasa kewajiban moral dan tanggung jawab. Karyawan
merasa perlu tetap berada dalam organisasi karena merasa memiliki utang

budi, loyalitas, atau dorongan moral.
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Ketiga aspek ini saling terkait dalam menciptakan keterikatan menyeluruh antara

individu dan organisasi.

2.1.6 Indikator Komitmen Organisasi Karyawan

Indikator komitmen organisasi karyawan dapat diukur berdasarkan ketiga bentuk

komitmen diatas, Masqood et al. (2012) menyatakan bahwa :

1) Komitmen Afektif yaitu melibatkan emosional karyawan kepada organisasi
yang ditunjukkan dengan rasa cinta pada organisasi.

2) Komitmen Kontinyu yaitu persepsi karyawan atas biaya dan resiko apabila
karyawan tersebut meninggalkan organisasi saat ini.

3) Komitmen Normative yaitu sebuah dimensi moral yang didasarkan pada
perasaan kewajiban dan tanggungjawab terhadap organisasi yang

mempekerjakannya.

2.1.7 Manfaat Komitmen Organisasi Karyawan

Komitmen organisasi yang tinggi memberikan berbagai manfaat, baik bagi

karyawan secara individu maupun bagi organisasi secara keseluruhan. Angraini et

al. (2021) menjelaskan manfaat tersebut sebagai berikut:

1) Peningkatan partisipasi aktif
Karyawan dengan komitmen tinggi tidak hanya hadir secara fisik, tetapi juga
aktif dalam kegiatan dan inisiatif organisasi, serta menunjukkan tanggung
jawab yang lebih besar terhadap pekerjaan mereka.

2) Motivasi intrinsik yang lebih kuat
Individu yang terikat secara emosional dengan organisasi cenderung memiliki
dorongan internal untuk tetap berkontribusi. Mereka selaras dengan nilai, misi,
dan tujuan organisasi.

3) Tingkat keterlibatan kerja yang lebih tinggi
Komitmen organisasi memunculkan semangat kerja yang tinggi, di mana
pekerjaan tidak lagi dianggap sebagai rutinitas, melainkan bagian dari

kontribusi terhadap keberhasilan bersama.
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Secara keseluruhan, komitmen yang kuat mampu meningkatkan produktivitas,
loyalitas, dan kualitas kerja, serta mengurangi tingkat turnover. Maka dari itu,
dalam konteks PT Alindra, membangun komitmen organisasi melalui reward yang
tepat sangat penting untuk menciptakan tenaga kerja yang tidak hanya kompeten

tetapi juga berdedikasi.

2.1.8 Pengaruh Reward Finansial dan Reward Non-Finansial terhadap

Komitmen Organisasi Kerja Karyawan

Berdasarkan penelitian oleh Farla et al. ( 2019), menunjukkan bahwa baik reward
finansial maupun non-finansial memiliki pengaruh positif terhadap komitmen
karyawan, meskipun pengaruh non-finansial lebih signifikan. Karyawan yang
menerima reward non-finansial yang baik, seperti pengakuan, lingkungan kerja
yang menyenangkan, dan kesempatan untuk berkembang, cenderung menunjukkan
komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. Sementara itu, meskipun reward
finansial tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan secara statistik, secara
keseluruhan, kedua jenis reward berkontribusi pada peningkatan komitmen
karyawan. Temuan ini menekankan pentingnya bagi organisasi untuk
memperhatikan kedua aspek reward dalam upaya meningkatkan keterikatan dan
loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh
Riyadi (2010) menemukan bahwa reward finansial memiliki dampak yang
signifikan terhadap komitmen karyawan. Reward non-finansial juga berkontribusi
untuk menjelaskan variasi dalam komitmen karyawan. Oleh karena itu, baik reward
finansial maupun non-finansial berkontribusi pada peningkatan komitmen
karyawan di perusahaan swasta di Jawa Timur, meskipun kedua faktor tersebut

memiliki tingkat signifikansi yang sangat rendah.

Temuan-temuan tersebut mengindikasikan bahwa reward, baik yang bersifat
finansial maupun non-finansial, memang memiliki peran penting dalam
membentuk komitmen organisasi. Untuk memahami hubungan ini secara lebih
mendalam, diperlukan penjelasan dari sudut pandang teori. Dalam kajian teoritis,

reward berkaitan erat dengan motivasi kerja dan persepsi keadilan yang
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memengaruhi keterikatan karyawan terhadap organisasi. Berdasarkan teori
keadilan Adams, karyawan akan menilai sejauh mana reward yang mereka terima
sepadan dengan kontribusi yang diberikan. Apabila persepsi keadilan terpenuhi,
maka akan muncul kepuasan dan komitmen, baik dalam bentuk afektif maupun
kontinyu. Teori dua faktor Herzberg juga menegaskan bahwa reward non-finansial
seperti pengakuan dan peluang berkembang merupakan motivator intrinsik yang
memperkuat komitmen emosional, sedangkan reward finansial termasuk faktor
hygiene yang menjaga stabilitas dan mencegah ketidakpuasan. Oleh karena itu,
reward yang dikelola secara adil dan strategis tidak hanya dapat meningkatkan
kepuasan kerja, tetapi juga memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi,

seperti dalam konteks kerja di PT Alindra.

2.2 Penelitian Terdahulu dan Kerangka Pemikiran

Sebagai pendukung kerangka penelitian, peneliti telah menyelidiki penelitian-
penelitian serupa yang berkaitan dengan reward finansial, reward non-finansial dan
komitmen organisasi. Langkah ini diambil untuk memberikan wawasan dan
informasi yang relevan kepada peneliti terkait penelitian sebelumnya. Fokus utama
penelitian ini adalah menganalisis pengaruh reward finansial dan reward non-
finansial terhadap komitmen organisasi kerja karyawan di PT Alindra. Beberapa
penelitian terdahulu yang mengeksplorasi hubungan antara finansial dan non -
finansial reward terhadap komitmen organisasi kerja karayawan telah
mengemukakan persamaan dan perbedaan dalam metode, periode waktu, serta

lokasi penelitian.

2.2.1 Penelitian Terdahulu

Untuk mendukung landasan teoritis dan menunjukkan posisi penelitian ini dalam
konteks studi sebelumnya, maka perlu ditinjau beberapa penelitian terdahulu yang
relevan. Penelitian-penelitian tersebut membahas pengaruh reward finansial dan
non-finansial terhadap berbagai aspek perilaku kerja, termasuk komitmen
organisasi. Tinjauan ini bertujuan untuk memperkuat argumen teoritis dan

metodologis, serta mengidentifikasi celah penelitian (research gap) yang dapat
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penelitian terdahulu disajikan dalam Tabel 2.2 berikut.

Tabel 2.2. Penelitian Terdahulu

No

Judul Penelitian

Variabel

Hasil

The Effect of
Financial Rewards on
Employee

Commitment

Variabel Independen
X:

Reward Finansial

Variabel Dependen
Y: Komitmen

Organisasi

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
penghargaan finansial,
seperti bonus dan
tunjangan, secara
signifikan meningkatkan
komitmen karyawan.
Bonus memiliki pengaruh
terbesar, dan mayoritas
responden merasa bahwa
penghargaan ini
memotivasi mereka untuk
bekerja lebih baik.
Penelitian menyimpulkan
bahwa penghargaan
finansial berkontribusi
positif terhadap kinerja

karyawan.

Financial Rewards
and Job Commitment
Among

Public Secondary
School Teachers in

Ogun State, Nigeria

Variabel Independen

X:Reward Finansial

Variabel Dependenl
Y: Komitmen

Organisasi Kerja

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
peningkatan reward
finansial berkontribusi
positif terhadap
peningkatan komitmen
kerja guru, yang

mengindikasikan
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No Judul Penelitian Variabel Hasil
pentingnya pengelolaan
imbalan yang baik untuk
meningkatkan dedikasi dan
kinerja guru di sekolah.

3 | Financial Rewards Variabel Independen | Hasil penelitian

and Employee X: menunjukkan bahwa
Commitment in Local | Reward Finansial reward finansial memiliki
Governments in Apac pengaruh positif yang
Municipal Council Variabel Dependen | signifikan terhadap
Y: komitmen karyawan di
Komitmen Apac Municipal Council.
Organisasi Temuan ini menunjukkan
Karyawan bahwa karyawan
cenderung lebih
berkomitmen ketika
mereka menerima reward
finansial yang memadai,
seperti gaji, bonus, dan
tunjangan, yang pada
gilirannya dapat
meningkatkan retensi dan
kinerja mereka dalam
organisasi
4 | Non-Financial Variabel Independen | Hasil penelitian
Incentive System and | X: menunjukkan bahwa
Organizational Insentif non- terdapat hubungan positif
Commitment finansial yang signifikan antara non-
financial incentives dan
Variabel Dependen | organizational commitment
Y: di industri makanan dan

minuman di Pakistan.
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No

Judul Penelitian

Variabel

Hasil

Komitmen

Organisasi

Analisis regresi
mendukung temuan ini,
menegaskan bahwa
karyawan lebih termotivasi
dan berkomitmen ketika
mereka menerima insentif
non-finansial yang relevan

dengan pekerjaan mereka.

Impact of Financial
and Non-Financial
Rewards on Employee
Motivation and
Employee
Commitment among
Pharmaceutical

SMEs

Variabel Independen
X: Reward finansial
dan reward non-

finasial

Variabel Dependen
Y:

Komitmen
karyawan dan

motivasi karyawan

Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa baik
reward finansial maupun
non-finansial memiliki
pengaruh positif yang
signifikan terhadap
komitmen karyawan, di
mana karyawan yang
menerima imbalan yang
baik cenderung lebih
berkomitmen terhadap
organisasi. Selain itu,
komitmen karyawan
berfungsi sebagai mediator
antara imbalan dan
motivasi karyawan, yang
berarti imbalan tidak hanya
langsung mempengaruhi
motivasi, tetapi juga
melalui peningkatan

komitmen.
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Sejumlah penelitian sebelumnya telah membahas pengaruh reward terhadap
komitmen organisasi. Misalnya, Farla et al. (2019) menemukan bahwa reward non-
finansial memiliki pengaruh lebih signifikan dibanding reward finansial dalam
meningkatkan komitmen karyawan. Sementara itu, Riyadi (2010) menyatakan
bahwa reward finansial tetap memberikan kontribusi meskipun pengaruhnya relatif
rendah. Penelitian lain oleh Wulansari (2021) juga menunjukkan bahwa kombinasi
keduanya dapat memperkuat loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Temuan-
temuan tersebut menunjukkan konsistensi bahwa reward merupakan salah satu

faktor penting dalam membentuk komitmen organisasi.

Meskipun demikian, sebagian besar penelitian tersebut masih membahas reward
secara umum tanpa memisahkan secara jelas antara pengaruh reward finansial dan
non-finansial secara parsial. Di samping itu, konteks penelitian yang diangkat
masih didominasi oleh sektor manufaktur, jasa umum, atau instansi pemerintah, dan
belum banyak yang mengangkat perusahaan penyedia tenaga kerja seperti PT
Alindra. Penelitian ini memiliki posisi yang jelas dalam mengisi kekosongan
tersebut, yakni dengan menganalisis pengaruh reward finansial dan non-finansial

secara terpisah terhadap komitmen organisasi dalam konteks kerja berbasis proyek.

2.2.2 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran ini merupakan penjelasan sementara terhadap gejala-gejala
yang menjadi objek permasalahan (Suriasumantri, 2003). Agar dapat diterima
secara ilmiah, suatu kerangka pemikiran harus disusun berdasarkan alur logis yang
runtut dan sistematis sehingga menghasilkan kesimpulan berupa hipotesis
(Sudaryono, 2016). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana
pengaruh reward finansial dan non-finansial terhadap tingkat komitmen organisasi
karyawan di PT Alindra, tanpa melakukan perbandingan antar kedua jenis reward

tersebut.

Kajian mengenai pengaruh reward finansial dan non-finansial terhadap komitmen
organisasi karyawan dapat dijelaskan melalui tiga pendekatan teori utama, yaitu

teori dua faktor Herzberg, teori keadilan Adams, dan teori komitmen organisasi dari
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Meyer & Allen. Teori dua faktor Herzberg membedakan antara faktor motivator
(intrinsik) dan hygiene (ekstrinsik), di mana reward non-finansial seperti
pengakuan, promosi, dan pengembangan karier termasuk motivator yang
mendorong kepuasan kerja dan keterikatan emosional. Sementara itu, reward
finansial seperti gaji, tunjangan, dan bonus tergolong hygiene factor yang berfungsi
mencegah ketidakpuasan kerja (Herzberg dalam Kelompok II, 2013). Teori
keadilan Adams menekankan pentingnya persepsi keadilan dalam pemberian
reward, di mana karyawan akan membandingkan input yang mereka berikan
dengan output yang diterima. Ketika persepsi ketidakadilan muncul, komitmen
terhadap organisasi cenderung menurun (Adams dalam Prayoga et al., 2014).
Konsep ini sangat relevan dalam konteks PT Alindra sebagai penyedia tenaga kerja
PLTU, di mana perbandingan antar proyek atau antar tenaga kerja sering terjadi.
Selanjutnya, teori komitmen organisasi Meyer dan Allen membagi komitmen
menjadi tiga dimensi, yaitu afektif (keterikatan emosional), kontinyu
(pertimbangan biaya dan risiko), serta normatif (rasa kewajiban moral) (Allen &
Meyer, 1991; dalam Wardhana, 2021). Reward finansial cenderung membentuk
komitmen kontinyu melalui ketergantungan terhadap imbalan, sedangkan reward
non-finansial memperkuat komitmen afektif dan normatif melalui rasa dihargai dan
kesetiaan terhadap organisasi. Ketiga teori ini secara integratif menunjukkan bahwa
sistem reward yang dirancang secara adil dan strategis dapat meningkatkan
komitmen organisasi, terutama di lingkungan kerja yang menuntut loyalitas tinggi
seperti PT Alindra. Berdasarkan kesesuaiannya dengan fokus dan tujuan penelitian
ini, teori keadilan yang dikemukakan oleh Adams digunakan sebagai teori utama
dalam menganalisis pengaruh reward finansial dan non-finansial terhadap
komitmen organisasi. Teori ini menjadi dasar dalam penyusunan kerangka

pemikiran serta perumusan hipotesis penelitian.

Teori yang telah dikemukakan menjelaskan bahwa reward finansial dan reward
non-finansial memberikan kontribusi dalam membentuk komitmen organisasi.
Reward finansial, seperti gaji dan tunjangan, berfungsi menjaga stabilitas dan
kepuasan ekonomi, sehingga dapat mendorong karyawan untuk tetap bertahan

dalam organisasi sebagai bagian dari komitmen kontinyu. Di sisi lain, reward non-
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finansial seperti pengakuan, kesempatan berkembang, dan penghargaan,
menciptakan rasa dihargai yang memperkuat keterikatan emosional dan norma
loyalitas, sesuai dengan dimensi afektif dan normatif. Dalam konteks PT Alindra
yang bergerak di bidang penyedia tenaga kerja berbasis proyek, kedua bentuk
reward tersebut dipandang penting namun belum diketahui secara pasti seberapa
besar pengaruhnya secara terpisah. Oleh karena itu, penelitian ini menguji masing-
masing variabel reward secara parsial terhadap komitmen organisasi karyawan

untuk memperoleh pemahaman yang lebih mendalam.

Reward Finansial (X1)
1. Gaji
2. Bonus
3. Tunjangan ) —
4. Komisi H1 Komitmen Organisasi (Y)
(Sayed et al., 2021) 1. Komitmen Afektif
2. Komitmen Kontinyu
3. Komitmen Normative
Reward Non Finansial (X) (Masqood et al., 2012)
1. Pengakuan
2. Promosi H2
3. Fleksibilitas Kerja
4. Peluang

Pengembangan Karir
5. Pemberdayaan

Karyawan

( Sayed et al., 2021)

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran

Keterangan:
Variabel Independent : Reward Finansial, dan Reward Non-Finansial

Variabel Dependent : Komitmen Organisasi

> : Garis panah ini merupakan garis pengaruh variabel X; dan

X5 terhadap Y.
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2.3 Hipotesis

2.3.1 Pengaruh Reward Finansial terhadap Komitmen Organisasi

Reward merupakan bentuk penghargaan yang diberikan organisasi kepada
karyawan sebagai bentuk pengakuan atas pencapaian kerja, selain dari kompensasi
rutin. Reward diyakini mampu memperkuat kemandirian, meningkatkan
keterlibatan, serta mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal demi
memperoleh kompensasi yang lebih baik di masa depan (Sugianingrat et al., 2024).
Shalini (2020) mendefinisikan reward sebagai skema finansial dan non-finansial

yang diberikan setelah karyawan mencapai target atau menunjukkan kinerja baik.

Penelitian Sulaiman et al. (2022) menemukan bahwa reward finansial berpengaruh
secara parsial terhadap komitmen organisasi, meskipun kontribusinya tergolong
kecil. Sementara itu, Bawalla et al. (2021) menunjukkan bahwa reward finansial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja. Guru-guru di sekolah
menengah negeri lebih menghargai reward finansial seperti gaji dan tunjangan,
yang terbukti meningkatkan komitmen mereka terhadap pekerjaan. Berdasarkan
temuan-temuan tersebut, peneliti mengajukan:

Hipotesis 1: Reward finansial berpengaruh positif dan signifikan secara

parsial terhadap komitmen organisasi karyawan di PT Alindra.

2.3.2 Pengaruh Reward Non-Finansial terhadap Komitmen Organisasi

Reward non-finansial merupakan bentuk penghargaan yang tidak berbentuk uang
namun tetap memberikan manfaat nyata bagi karyawan, seperti kutipan apresiasi,
sertifikat, hadiah, atau fasilitas kerja lainnya. Meskipun reward finansial sering
dianggap sebagai pendorong utama, banyak individu justru lebih termotivasi oleh
bentuk reward non-finansial yang mampu meningkatkan rasa dihargai dan

kepuasan kerja (Agbenyegah, 2019).

Penelitian Fitria et al. (2023) menunjukkan bahwa reward non-finansial
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pegawai BPS Provinsi Aceh, di
mana peningkatan reward non-finansial diikuti oleh peningkatan komitmen.

Demikian pula, Khan (2016) menemukan bahwa reward non-finansial memiliki
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hubungan signifikan dengan komitmen organisasi, khususnya pada aspek
komitmen afektif yang menunjukkan keterikatan emosional karyawan terhadap
organisasi. Berdasarkan temuan tersebut, peneliti mengajukan:

Hipotesis 2: Reward non-finansial berpengaruh positif dan signifikan secara

parsial terhadap komitmen organisasi karyawan di PT Alindra.
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METODELOGI PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Alindra yang beralamatkan di JI. Dr.Moh Hatta No
19 Baturaja Timur,Sumatera Selatan, dengan menganalisa pengaruh reward
finansial dan reward non-finansial terhadap komitmen organisasi kerja karyawan

sebagai subjek penelitian.

3.2 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu pendekatan yang
memusatkan perhatian pada gejala-gejala yang dapat diukur dan dianalisis secara
statistik. Menurut Sujarweni (2021), pendekatan kuantitatif bertujuan mengkaji
hubungan antar variabel secara objektif melalui prosedur pengukuran dan analisis

numerik.

3.3 Sumber Data

Data dalam penelitian ini diperoleh dari dua jenis sumber, yaitu data primer dan
data sekunder. Data primer digunakan sebagai sumber utama untuk menganalisis
pengaruh reward finansial dan non-finansial terhadap komitmen organisasi. Data
ini diperoleh secara langsung dari responden melalui penyebaran kuesioner yang
telah disusun berdasarkan indikator variabel penelitian. Sementara itu, data
sekunder digunakan untuk mendukung penyusunan landasan teori dan pemahaman
konteks organisasi. Data ini meliputi dokumen perusahaan, buku, jurnal ilmiah,
serta referensi relevan lainnya yang bersifat tidak langsung (Sujarweni, 2021).
Penggunaan data sekunder dalam penelitian ini berperan penting dalam

memperkuat argumen teoritis dan memperjelas latar belakang permasalahan.
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3.4 Metode Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan cara yang dilakukan peneliti untuk
mengungkap atau menjaring informasi kuantitatif dari responden sesuai lingkup

penelitian (Sujarweni, 2021).

3.4.1 Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada para responden
untuk dijawab. Kuesioner merupakan instrumen pengumpulan data yang efisien
bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa
diharapkan dari para responden. Untuk pengukuran skor, peneliti menggunakan
skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial dengan Skala Likert,
variabei yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian
indikator tersebut dijadikan sebagai tolok ukur untuk menyusun butir-butir
pertanyaan (Sujarweni, 2021).

a) Sangat Setuju (SS): 5

b) Setuju (S): 4

¢) Ragu (R):3

d) Tidak Setuju (TS): 2

e) Sangat Tidak Setuju (STS) :1

Penyusunan item pertanyaan dalam kuesioner mengacu pada instrumen yang telah
digunakan dalam penelitian terdahulu. Indikator reward finansial dan reward non-
finansial diadaptasi dari penelitian Sayed et al. (2021), sedangkan indikator
komitmen organisasi diadopsi dan disesuaikan dari penelitian Masqoos et al.
(2012). Adaptasi dilakukan dengan menyesuaikan konteks organisasi di PT Alindra,
sehingga instrumen tetap relevan dan sesuai dengan kondisi operasional perusahaan
sebagai penyedia tenaga kerja untuk PLTU. Seluruh item telah melalui uji validitas
dan reliabilitas untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan layak dan

dapat dipercaya dalam mengukur variabel-variabel yang diteliti.
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3.4.2 Studi Kepustakaan

Kajian kepustakaan bertujuan untuk menganalisis konsep dan teori yang relevan
dengan permasalahan penelitian berdasarkan literatur yang tersedia, terutama dari
jurnal ilmiah dan sumber akademik lainnya. Kajian ini berfungsi sebagai landasan
dalam membangun teori yang mendukung penelitian, mengidentifikasi kesenjangan

studi sebelumnya, serta memperkuat analisis dalam penelitian ini (Sujarweni,

2021).

3.5 Populasi

Populasi merujuk pada keseluruhan himpunan individu, peristiwa, atau objek yang
memiliki karakteristik tertentu dan menjadi sasaran utama penyelidikan peneliti
(Sekaran dan Bougie, 2016). Populasi dalam penelitian ini berasal dari berbagai

posisi atau jabatan yang berbeda sesuai dengan struktur operasional perusahaan.

Penelitian ini hanya melibatkan 100 karyawan PT Alindra sebagai populasi yang
dijadikan responden, dengan kriteria masa kerja minimal enam bulan. Kriteria ini
ditetapkan karena menurut Hasibuan (2019), masa kerja karyawan berpengaruh
terhadap pengetahuan dan pengalaman kerja, di mana karyawan dengan masa kerja
yang lebih lama memiliki kesempatan lebih besar untuk merasakan dan menilai
sistem penghargaan yang berlaku di perusahaan. Dengan demikian, hanya
karyawan yang telah bekerja minimal enam bulan yang dianggap dapat

memberikan penilaian yang lebih objektif terhadap sistem reward yang diterapkan.

Tabel Identitas Responden

NO. | Jenis Kelamin Usia Pendidikan Masa Kerja
1. Perempuan < 25 tahun Sarjana (S1) 4-6 tahun
2. Perempuan < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
3. Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
4. Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 4-6 tahun
5. Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
6. Perempuan < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
7. Laki-Laki <25 tahun Diploma <1 tahun
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NO. | Jenis Kelamin Usia Pendidikan Masa Kerja
8. Perempuan 25-35 tahun | Sarjana (S1) > 10 tahun
0. Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
10. | Perempuan < 25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
11. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
12. | Laki-Laki <25 tahun SMA/ Sederajat | 1-3 tahun
13. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
14. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
15. | Laki-Laki <25 tahun Diploma 1-3 tahun
16. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
17. | Laki-Laki <25 tahun SMA/ Sederajat | 1-3 tahun
18. | Laki-Laki <25 tahun SMA/ Sederajat | 7-10 tahun
19. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
20. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) > 10 tahun
21. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 4-6 tahun
22. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
23. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
24. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
25. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
26. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
27. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) <1 tahun
28. | Laki-Laki < 25 tahun Diploma 1-3 tahun
29. | Laki-Laki 36-45 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
30. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
31. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
32. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
33. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
34. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
35. | Perempuan < 25 tahun SMA/ Sederajat | <1 tahun
36. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
37. | Perempuan < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
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NO. | Jenis Kelamin Usia Pendidikan Masa Kerja
38. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
39. | Laki-Laki <25 tahun Diploma <1 tahun
40. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
41. | Perempuan <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
42. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
43. | Perempuan 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
44. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
45. | Perempuan > 45 tahun Sarjana (S1) 4-6 tahun
46. | Perempuan > 45 tahun Sarjana (S1) 4-6 tahun
47. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
48. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
49. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
50. | Laki-Laki 36-45 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
51. | Laki-Laki > 45 tahun SMA/ Sederajat | 1-3 tahun
52. | Laki-Laki > 45 tahun SMA/ Sederajat | 1-3 tahun
53. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
54. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
55. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
56. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
57. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
58. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
59. | Laki-Laki < 25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
60. | Laki-Laki 36-45 tahun | SMA/ Sederajat | 1-3 tahun
61. | Laki-Laki 36-45 tahun | SMA/ Sederajat | 1-3 tahun
62. | Laki-Laki > 45 tahun SMA/ Sederajat | 1-3 tahun
63. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
64. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
65. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
66. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
67. | Laki-Laki <25 tahun Diploma 1-3 tahun
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NO. | Jenis Kelamin Usia Pendidikan Masa Kerja
68. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
69. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
70. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
71. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
72. | Laki-Laki <25 tahun Diploma 1-3 tahun
73. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
74. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
75. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
76. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
77. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
78. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
79. | Laki-Laki 25-35 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
80. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
81. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
82. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
83. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
84. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
85. | Laki-Laki <25 tahun Diploma <1 tahun
86. | Laki-Laki <25 tahun Diploma <1 tahun
87. | Laki-Laki <25 tahun Diploma <1 tahun
88. | Laki-Laki <25 tahun Diploma <1 tahun
89. | Laki-Laki <25 tahun Diploma <1 tahun
90. | Laki-Laki 36-45 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
92. | Laki-Laki 36-45 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
93. | Laki-Laki 36-45 tahun | Sarjana (S1) 1-3 tahun
94. | Laki-Laki > 45 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
95. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
96. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
97. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) 1-3 tahun
97. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
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NO. | Jenis Kelamin Usia Pendidikan Masa Kerja
98. | Laki-Laki <25 tahun Sarjana (S1) <1 tahun
99. | Laki-Laki 36-45 tahun | Diploma 7-10 tahun
100. | Laki-Laki > 45 tahun Diploma 1-3 tahun

Berdasarkan hasil responden tersebut, jumlah populasi yang

memenuhi syarat

kriteria adalah sebanyak 100 responden yang bekerja minimal enam bulan masa

kerja, terdiri laki-laki 89 orang, perempuan 11 orang, masa kerja 1-3 tahun 72

frekuensi. Dari total 100 responden pegawai PT Arinda, terdapat 30 pegawai yang

belum memenuhi syarat sampai enam bulan masa kerja dan tidak termasuk dalam

populasi penelitian.

3.6 Definisi Operasional

Tabel 3.1. Definisi Operasional

No

Variabel

Definisi

Indikator Skala

1

Reward

Finansial (X1)

Menurut (Nugraheni, 2020)
Reward Finansial adalah
suatu bentuk pengeluaran
berupa uang yang harus
dikeluarkan perusahaan
kepada karyawan sebagai
imbalan atas jasa Yyang
diberikan karyawan kepada
perusahaan, saya dapat
melakukannya

(Andriani et al., 2022:111 ).

Skala
Likert

Indikator reward
finansial, dapat
mencakup :

(1) Gaji

(2) Tunjangan
(3) Bonus

(4) Komisi

(Sayed et al.,
2021)

Reward  Non
Finansial (X2)

Reward non-finansial,
adalah reward yang
diberikan kepada karyawan
atas lingkungan kerja dan

pekerjaannya sendiri.

Skala
Likert

Indikator reward
non-finansial,
dapat mencakup :
(1) Pengakuan

(2) Promosi
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No

Variabel

Definisi

Indikator

Skala

(Andriani
et al., 2022:121).

(3) Fleksibilitas
kerja

(4) Peluang
pengembangan
karir
(5)Pemberdayaan

karyawan

(Sayed et al.,
2021)

Komitmen
Organisasi

Karyawan (Y)

Komitmen organisasi
merupakan sikap yang
dimiliki oleh karyawan
untuk tetap setia terhadap
perusahaan dan bersedia
bekerja sebaik mungkin
untuk mencapai tujuan
organisasi.
(Puspitawati &  Riana,

2014).

Indikator
Komitmen
Organisasi
Karyawan, dapat
mencakup:

(1) Komitmen
Afektif

(2) Komitmen
Berkelanjutan
(3) Komitmen
Normatif

( Masqood et
al.,2012))

3.7 Uji Instrumen Penelitian

3.7.1 Uji Validitas

Sebagai upaya untuk menguji validitas instrumen penelitian, penelitian ini

menggunakan analisis faktor dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Validitas

mengacu pada sejauh mana suatu instrumen mampu mengukur konsep yang

seharusnya diukur secara tepat (Sekaran & Bougie, 2016: 220). Validitas konstruk
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secara khusus menunjukkan kesesuaian antara hasil pengukuran dan teori yang
mendasari pengembangan instrumen tersebut (Sekaran & Bougie, 2016: 222).
Penentuan apakah suatu item dalam instrumen valid atau tidak, didasarkan pada
nilai loading faktor yang dihasilkan dari analisis faktor. Adapun kriteria yang
digunakan adalah sebagai berikut:

1. Item dikatakan valid apabila memiliki nilai loading faktor di atas 0,50.

2. Item dianggap tidak valid jika nilai loading faktornya berada di bawah 0,50,

karena kontribusinya terhadap konstruk yang diukur dianggap lemah.

3.7.2 Uji Reabilitas

Reliabilitas adalah instrumen yang digunakan untuk melihat apakah alat ukur yang
digunakan menunjukkan konsistensi dalam mengukur gejala yang sama. Alat ukur
yang reliabel mempuyai tingkat reliabilitas tinggi yang ditentukan oleh suatu angka
yang disebut koefisien reabilitas berkisar antara 0-1. Semakin tinggi koefisien
reliabilitas yaitu mendekati angka satu maka alat ukurnya semakin reliabel
(Hutasuhut, Halim, & Syamsuri, 2023: 105). Dalam penelitian ini menggunakan
Alpha’s Cronbach sebagai tes konsistensi internalnya Untuk mengevaluasi
reliabilitas sebuah tes, dapat digunakan Cronbach's Alpha, di mana nilai minimum
antara 0.60 hingga 0.70 sudah dianggap dapat diterima, sedangkan hasil antara 0,70
dan 0,95 menunjukkan “tingkat keandalan yang memuaskan hingga baik. Namun,
keandalan juga bisa sangat tinggi (misalnya 0,95 atau lebih) sehingga tidak realistis.
Ketika situasi in1 muncul, kemungkinan besar hal itu menunjukkan item tersebut
berlebihan (misalnya, item survei terlalu mirip atau item sedikit berbeda dari data
dasar yang sama) atau ada beberapa pola sistematis dalam respons (misalnya, garis

lurus) diterima (Hair et al., 2019:775).

3.7.3 Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan metode statistik yang digunakan untuk mengevaluasi
apakah data residual dalam suatu model regresi tersebar secara normal. Menurut
Ghozali (2019:161), suatu model regresi dianggap baik apabila residualnya

berdistribusi normal atau mendekati normal. Salah satu teknik yang digunakan
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untuk menguji normalitas adalah uji Kolmogorov-Smirnov (1-Sample K-S). Dalam
pengujian ini, ditetapkan dua hipotesis:
1) Jika nilai signifikansi (p-value) lebih besar dari 0,05 (p > 0,05), maka data
residual berdistribusi normal.
2) Jika nilai signifikansi (p-value) kurang dari 0,05 (p < 0,05), maka data residual

tidak berdistribusi normal.

3.8 Metode Analisis Data dan Uji Hipotesis

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan regresi linear sederhana. Pemilihan
regresi linear sederhana didasarkan pada desain penelitian yang menguji pengaruh
masing-masing variabel independen (reward finansial dan reward non-finansial)
terhadap satu variabel dependen (komitmen organisasi). Dengan kata lain,
hubungan antar variabel dianalisis secara parsial, sesuai dengan rumusan hipotesis
yang telah ditetapkan. Penggunaan regresi linear berganda tidak diterapkan karena
penelitian ini tidak bertujuan untuk menguji pengaruh simultan dua variabel bebas,
melainkan ingin mengetahui kontribusi tiap jenis reward secara terpisah terhadap

komitmen organisasi kerja karyawan di PT Alindra.

3.8.1 Analisis Regresi Sederhana

Analisis regresi linier sederhana, sebagaimana dijelaskan oleh Ghozali (2018),
digunakan untuk mengukur hubungan satu variabel independen terhadap satu
variabel dependen secara langsung. Analisis ini berguna untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Dalam
konteks penelitian ini, regresi linier sederhana digunakan untuk menguji pengaruh
reward finansial dan reward non-finansial secara terpisah terhadap komitmen
organisasi kerja karyawan di PT Alindra. Masing-masing variabel diuji dalam
model yang berbeda untuk mengetahui kontribusi parsialnya terhadap peningkatan

komitmen organisasi.

3.8.2 Uji Parsial (Uji T)
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variable independent terhadap

variabel dependen secara parsial. Dalam penelitian ini, uji t dilakukan untuk
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menguji apakah reward finansial dan reward non-finansial memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen organisasi. Pengujian ini dilakukan secara terpisah

menggunakan SPSS.

Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan berdasarkan kriteria sebagai

berikut:

a. Jika nilai t hitung > t tabel dan nilai signifikansi < 0,05, maka hipotesis
didukung, yang berarti terdapat pengaruh signifikan antara reward (finansial
atau non-finansial) terhadap komitmen organisasi.

b. Jika nilai t hitung < t tabel atau nilai signifikansi > 0,05, maka hipotesis tidak
didukung, yang berarti tidak terdapat pengaruh signifikan antara reward

terhadap komitmen organisasi.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis regresi dan pembahasan sebelumnya, maka dapat

disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan :

1. Reward finansial dan non-finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi karyawan PT Alindra sesuai dengan hipotesis penelitian.
Reward finansial berupa gaji, tunjangan, bonus, dan komisi mampu
meningkatkan loyalitas, motivasi, serta keinginan karyawan untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam perusahaan.

2. Reward non-finansial memiliki peran lebih kuat dibandingkan reward finansial
dalam membentuk loyalitas dan keterikatan karyawan. Hasil penelitian juga
menekankan perlunya peningkatan transparansi sistem komisi serta
pengembangan program pelatihan yang lebih relevan dan terstruktur agar

manfaatnya dapat dirasakan secara optimal oleh karyawan.

5.2 Saran
Terkait hasil penelitian dari variabel reward finansial dan non-finansial terhadap

komitmen organisasi, maka saran yang diberikan oleh peneliti sebgai berikut :

1. Variabel independen pertama dalam penelitian ini adalah reward finansial.
Pernyataan yang memiliki rata-rata terendah terdapat pada item X1.10, yaitu “Saya
percaya bahwa sistem komisi di PT Alindra memengaruhi komitmen saya terhadap
perusahaan”, dengan skor sebesar 3,89 yang termasuk dalam kategori sedang.
Merujuk pada hasil tersebut, perusahaan perlu melakukan evaluasi terhadap sistem
komisi agar lebih transparan, terukur, dan adil. Perusahaan dapat menetapkan

kriteria pencapaian yang jelas, melakukan sosialisasi secara rutin kepada seluruh
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karyawan, serta menyediakan laporan perhitungan komisi secara terbuka. Dengan
penerapan sistem komisi yang transparan dan relevan dengan kontribusi individu
maupun tim, diharapkan dapat meningkatkan motivasi kerja serta komitmen

karyawan terhadap tujuan perusahaan.

2. Variabel independen kedua dalam penelitian ini adalah reward non-finansial.
Pernyataan yang memiliki rata-rata terendah terdapat pada item X2.8, yaitu
“Pelatihan yang saya terima bermanfaat untuk pekerjaan saya saat ini di PT
Alindra”, dengan skor sebesar 4,25 yang termasuk dalam kategori tinggi namun
relatif lebih rendah dibanding indikator lainnya. Merujuk pada hasil tersebut,
perusahaan disarankan untuk meningkatkan relevansi dan efektivitas program
pelatihan dengan menyesuaikan materi terhadap kebutuhan pekerjaan serta
perkembangan industri. Pelatihan juga sebaiknya dilaksanakan secara
berkelanjutan dengan metode yang interaktif dan aplikatif, sehingga manfaatnya
dapat langsung dirasakan. Evaluasi pasca-pelatihan perlu dilakukan untuk
memastikan keterampilan yang diperoleh dapat diterapkan secara optimal dalam

pekerjaan sehari-hari.

3. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi. Pernyataan
yang memiliki rata-rata terendah terdapat pada item Y 1.8, yaitu “Saya bertahan
bekerja di PT Alindra lebih karena kebutuhan daripada keinginan”, dengan skor
sebesar 4,25 yang termasuk dalam kategori tinggi namun relatif rendah dibanding
indikator lainnya. Merujuk pada hasil tersebut, perusahaan perlu meningkatkan
komitmen karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang mampu
memberikan kepuasan intrinsik, tidak hanya didasarkan pada kebutuhan finansial.
Hal ini dapat dilakukan melalui pemberian kesempatan pengembangan karier,
program penghargaan yang bermakna, serta komunikasi yang terbuka antara
manajemen dan karyawan. Upaya ini diharapkan dapat menumbuhkan keterikatan
emosional dan motivasi pribadi yang kuat, sehingga karyawan memiliki keinginan

yang tulus untuk tetap bertahan dan berkontribusi pada perusahaan.
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