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PENGARUH INSENTIF NON FINANCIAL
(JOB ENRICHMENT, EMPLOYEE RECOGNITION)
TERHADAP KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN

RGANISASI KARYAWAN

Qleh :
Amiruddin Idris ?

Abstrak, Penelitian ini dilakukan untuk memperoleh tambahan bukti empiris mengenai
pengarul insentif non financial (job enrichment, employee recognition) terhadap kepuasan
kerja dan komitmen organisasi karyawan. Responden penelitian ini adalah para karyawan
yang bekerja pada Usaha Kecil Menengah (UKM) di Kota Banda Aceh. Keterbatasan
waktu yang dimiliki oleh peneliti mengakibatkan terbatasnya jumlah responden yang dapat
digunakan dalam penelitian. Dalam penelitian ini responden yang digunakan adalah
sebanyak 60 orang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job enrichment memiliki
hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Apabila job enrichment semakin
tinggi, makd kepuasan akan semakin meningkat. Dengan skor rata-raia sebesar 3.94, maka
dapat disimpulkan bahwa karyawan merasa cukup bebas dalam melaksanakan pekerjaan
serta mudah mengevaluasi hasil kerja mereka sendiri, kondisi seperti ini sangat diharapkan
oleh karyawan, sehingga kepuasan kerja dapat ditingkatkan. Kepuasan kerja karyawan juga
dapat discbabkan karcna adanya pckerjaan yang menarik dan kescmpatan untuk
mengimplementasikan semua rencana dan ide dalam pekerjaan. Apabila semua karyawan
mulai dengan pekerjaan yang menarik, bebas merencanakan apa yang akan dikerjakan,
serta mengimplementasikan apa yang telah direncanakan, dan dapat mengevaluasi apa
vang telah dikerjakan maka karyawan akan mencapai tingkat kepuasan kerja yang

optimal,

Kata kunci : insentif, non finansial, kepuasan kerja dan komitmen organisasi
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1. Pendabuluan
1.1. Latar Belakang

Kemajuan sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia
yang dimiliki, kompetisi global dan perdagangan bebas menuntut sumber daya manusia
yang handal yang mampu beradaptasi dengan berbagai situasi perubahan. Oleh karena itu
perusahaan harus mampu memilih sumber daya yang berkualitas dan mempertahankan
sumber daya manusia yang sudah ada dalam mencapai fujuan organisasi. Untuk dapat
wiempertahankan sumber daya yang ada, perusahaan diluoiut uniuk ineningkatkan
kepuasan karyawan, meningkatkan komitmen organisasi karyawan dan memberikan
keamanan kerja bagi karyawan, Widiandono (2003).

Kepuasan kerja sangat dipengaruhi oleh kepuasan gaji (Grund, 2001, Oshaghem;i,
2000}. Bagi perusahaan yang besar memberikan gaji yang tinggi akan refatif lebih mudah
karena adanya sumberdaya finansial yang memadai, akan tetapi bagi Usaha Kecil dan
Menengah (UKM) akan mengalami kendala, karena terbatasnya sumberdaya finansial. Hal
ini akan mengakibatkan menurunnya tingkat kepuasan dan komitmen orgamisasi karyawan
usaha kecil. Anoraga (2002) menyatakan bahwa masalah sumber daya manusia pada usaha
kecil adalah sulithya mencari dan mempertahankan tenaga kerja yang memiliki loyalitas,
kedisiplinan, kejujuran dan tanggung jawab yang tinggi. Karyawan yang memiliki
kejujuran dan disiplin akan cenderung lebih cepat berpindah kerja untuk mencari insentif
yang lebih tinggi ataun membagi waktu bekerja dengan pekerjaan lain. Hal ini akan sangat
mengganggu usaha kecil.

Untuk mempertahankan kelangsungan hidupnya UKM harus pandai menarik dan
mempertahankan karyawan dalam kondisi keuangan yang terbatas, sehingga memertukan
alternatif’ penggajian (reward), yaitu dengan insentif non finansial, Appelbaum (1991).
Appelbaurn (2000) menyatakan bahwa perusahaan kecil bisa mengoptimalkan imbalan
ekstrinsik non finansial yang sesuai untuk dipergunakan sebagai pendorong serta menarik
dan mempertahankan sumber daya manusia yang berkeahlian agar tidak berpindah. Oleh
karena itu untuk mengatasi kendala finansial yang terbatas, insentif non finansial menjadi
alat yang sangat penting agar karyawan betah dan puas pada pekerjaannya.

1.2. Tujuan Penelitian

Penelitian ini dilakukan untuk memperoleh tambahan buks empiris mengenai
pengarul insentif non financial (job enrichment, employee recognition) terhadap kepnasan
kerja dan komitmen organisasi karyawan.

1.3. Metode Penelitian . ‘

Responden penelitian ini adalah para karyawan yang bekerja pada Usaha Kecil
Menengah (UKM) di Kota Banda Aceh. Keterbatasan waktu yang dimiliki oleh peneliti
mengakibatkan terbatasnya jumlah responden yang dapat digunakan dalam penelitian.
Dalam penelitian ini responden yang digunakan adalah sebanyak 60 orang. Analisis
diskriptif digunakan untuk mendapatkan gambaran demografi responden dan diskripsi
mengenai variabel penelitian yaitu employee recognition (8), job enrichment (s), kepuasan
(k), dan komitmen organisasi {q) dengan menggunakan tabel distribusi frekuensi yang
menunjukkan mean dari variabel yang diteliti..
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2. Landasan Teoritis
2.1. Insentif non Finansial

Sistem pembayaran (pay system) adalah mekanisme integrasi penting melalui usaha
individu yang diarahkan pada sasaran strategis organisasi dan ketika hal ini dapat
dilakukan dengan tepat akan menjadipendukung terhadap efektifitas organisasi (Gomez
1988 dalam Widiandono 2003). Untuk mencapai tujuan organisasi yang efisien dan efektif,
pimpinan UKM perlu menentukan strategi kompensasi yang tepat yang dapat diterapkan
pada karyawan agar sesuai dengan tujuan organisasi. Sistem pembayaran merupakan
mekanisme penting untuk mengarahkan pekerja pada sasaran strategi organisasi yang tepat
schingga mendukung efektifitas organisasi, Gomez (1988)- Apabila strategi kompensasi
tidak tepat, ssbagai bentuk motivator bagi karyawan, usaha manajerial untuk meningkatkan
kualitas, kuantitas dan relevansi motivator dapat menjadi tidak tepat untuk mengobati
organisast yang sakit (Savey, 1996 dalam Widiandono, 2003 ).

Strategi kompensasi merupakan daftar pilihan pembayaran yang bisa dilakukan
oleh manajeman dalam kondisi tertentu yang memberikan dampak pada kinerja organisasi
dan efektifitas penggunaan sumber daya manusia. Dari perspektif tersebut, tingkat sukses
dari berbagai macam piljhan pembayaran tergantung pada kondisi yang dihadapi
organisasi pada waktu tertentu (Balkin, 1987 dalam Widiandcno, 2003).

Kompensasi bisa terdiri dari kompensasi berupa uang (financial reward) dan bukan
uang (rnon financial reward). Secara umum perusahaan akan menggunakan financial
reward sebagai pemotivasi karyawan untuk meningkatkan produktivitas dan kepuasan
kerja kacyawan. Akan tetapi berbagai penelitian telah membuktikan bahwa Sinancial
reward bukan satu-satunya alat pemotivasi pekerja, terdapat beberapa motivator lain (non

financial reward) yaitu : employee recognition, work it self, growth, responsibility dan

advancement (Linkert, 1961. Appelbaum, 2000). Bahkan menurut Lawler, 1983 dalam
Widiandeno, 2003) mengatakan bahwa perusahaan bisa memperoleh nilai kompetitif yang
tinggi jika mereka mengkombinasikan sistem pembayaran yang baik dengan imbalan
mntrinsik (recogmition, achievement, dan lainnya) untuk mencapai kebutuhan psikologis
dari pekerja potensial yang diharapkan dan ingin dipertahankan perusahaan,

Insentif non finansial merupakan bentuk reward yvang dapat berupa ekstrinsik
reward yang berasal dari orang lain (financial reward, interpersonal reward, promosi) dan
berupa intrinsik reward yang diperoleh dari dalam diri sendiri (completion, achievement,
authonomy, personal growth) Appelbaum (2000).

2.2, Kepuasan Kerja

Menurut Osagbemi (2000) kepuasan kerja mengacu pada sebuah reaksi emosional
positif individu terhadap pekerjaan tertentu. Reaksi tersebut merupakan reaksi affective
terhadap sebuah pekerjaan yang merupakan hasil dari perbandingan antara hasil aktual
dengan apa yang diharapkan akan diperoleh.

Kepuasan kerja dirasakan menjadi sangat penting mempengaruhi perilaku yang
berkaitan dengan pekerjaan seperti produktivitas dan perputaran karyawan. Porter dan
Lowler (1968) menyatakan bahwa kinerja karyawan akan meningkat apabila karyawan
merasakan keadilan dan imbalan ekstrinsik (gaii, promosi) dan imbaian intrinsik (perasaan
terhadap apa yang telah di capai) kondisi ini akan mengarah pada tingkat kepuasan yang
tinggi. .

Ketidakpuasan kerja juga menyebabkan seseorang mencari cara untuk menghindari
pekerjaan atau employee withdrawal. Dua bentuk employee withdrawal adalah absentism
dan voluntary turn over. Dengan tidak muncul di tempat kerja dan menyatakan keluar dari
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pekerjaan untuk mencari pokerjasn baru mcrupakan wujud ckspresi ketidakpuasan
terhadap pekyjaan dari aspek yang tidak menyenangkan yang mereka alami {Greenberg dan
Baron, 2000 dalam Widiandono, 2003). Meskipun absentism bukanlah merupakan reaksi
vang dapat diandalkan secara sempuma terhadap adanya ketidak puasan kerja, namun
absentism adalah akibat yang paling penting dari ketidakpuasan kerja.

Ketidakpuasan akan mengarahkan peketja untuk berfikir tentang keluar dari
organisasi, kemudian hal ini akan mengarahkan pada keputusan untuk mencari pekerjaan
lain. Jika pencarian ini sukses, seseorang akan mengembangkan keinginan yang pasti
untuk keluar dari organisasi. Kondisi perckonomian juga akan mempengaruhi voluntary
turn over, semakin tinggi tingkat pengangguran, maka akan semakin rendah korelasi antara
kepuasan kerja dengan voluntary turn over. Menurut Greenberg dan Baron (2000) dalam
Widiandono (2003) usaha yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kepuasan kerja
adalsh dengan menciptakan pekerjaan yang menarik, mencipiakan sistem pembayaran
yang adil, menempatkan orang sesuai dengan bidang yang di minati, serta dapat
menghindari kebosanan.

Secara umum kepuasan ketja berkaitan dengan pembayaran atau gzji, akan tetapi
dalam usaha kecil dan mencngsh (UKM) memberikan pembayaran atau gaji yang besar
sangat sulit di realisasikan karena terbatasnya sumber financiai perusahaan. Salah satu

altenatif meningkatkan kepuasan karyawan adalah dengan memberikan insentf non
financial,

2.3, Komitmen QOrguanisasi -

Komitmen orgenisasi secara umum dapat diartikan sebagai keterikatan karyawan
pada organisasi dimana karyawan tersebut bekerja. Komitmen dibutuhkan oleh organisasi
agar sumberdaya manusia yang kompeten dalam, orgamisasi dapat terjaga dan terpelihara
dengan baik, Desiana (2006). Komitmen organisasi dipandang sebagai suatu orientasi nilaj
terhadap organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan
pekerjaan dan organisasinya. Individu akan berusaha memberikan segala usaha yang
dimilikinya dalam rangka membantu Organisasi mencapai tujuannya.

Komitmen organisasi juga dipandang sebagai keterikatan emosiona| seseorang
terhadap organisasi, dan pertimbangan untung atau rugi apabila karyawan meninggalkan
organisasi. Komitmen organisasi Jjuga berkaitan dengan perasaan karyawan terhadap
keterikatan untuk terus menerus bekerja pada organisasi, Desiana (2006).

Porter, dkk (dalam Setiawan dan Ghozali, 2005) mengemukakan bahwa komitmen
organisasi sebagai kekuatan relative individual terhadap suatu organisasi dan
keterlibatannya dalam organisasi tertenty yang dicirikan dengan tiga factor psikologis yaitu

a. Keinginan yang kuat untuk tetap menjudi anggota organisasi
b. Keinginan untuk berusaha mempertahankan organisasi
c. Kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi.

2.4. Hubungan Insentif non Finansial dengan Kepuasan Kerja

Beberapa penelitian menemukan bukt yang berbeda berkaitan dengan insentif non
finansial dan kepuasan kerja. Appelbaum (2000) melakukan penelitian terhadap
perusahaan kecil dan menengah dengan karyawan kurang dari 100 orang. Hasil penelitian
menyatakan bahwa variabel insentif non finansial (ob enrichment, employee recognition,
pay equily, managerial skill) secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
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Pencliti lain Lowis (1999) melakukan penclitian terhadap variabel non finansial dan
kepuasan kerja. Hasil penelitian membuktikan bahwa pay benefit, supervisor style,
communication berpengaruh signifikan terhadap kepuasan.

Menurut Appelbaum (2000) terdapat beberapa variabel utama dari insentif non
finansial yang sesmai dengan kondisi dan kemampnan umum Usaba Kecil Menegah
Variabel tersebut merupakan kesatuan elemen terpenting dalam program insentif non
finansial, semakin elemen tersebut mampu di ciptakan oleh perusahaan maka akan
menghasilkan kepuasan kerja yng efektif bagi perusahaan. Elemen tersebut adalah job
enrichment, employee recognition, managerial skill.

3. Pembahasan .

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diatas, ditemukan beberapa hubungan yang
tidak signifikan. Hubungan yang tidak signifikan antara job enrichment dengan komitmen
organisasi dalam struktur model lebih disebabkan karena hubungan yang lemah antara
keduanya, bukan karena tidak adanya hubungan sama sekali. Hal ini terlihat pada nilai ¢
value sebesar 1.71 yang berada dibawali nilai batas sebesar 1.96 (dengan tingkat
kepercayaan 95 %). Apabila tingkat kepercayaan diturunkan menjadi 90 %, maka nilai
batas menjadi 1.68, sehingga nilai ¢ value pada model akan lebih besar daripada nilai t
tabel, hal ini menunjukkan bahwa hipotesis b dapat dibuktikan.

Penelitian ini membuktikan bahwa untuk meningkatkan komitmen organisasi,
karyawan perlu diberikan kebebasan untuk merencanakan pekerjaan. Karyawan dalam
UKM juga memerlukan kebebasan untuk mengimplementasikan apa yang telah
direnicanakan dalam prakiek pekerjaan sehan-hari. Selanjutnya salah satu pendorong agar
karyawan memiliki komitmen organisasi yang tinggi adalah adanya evaluasi dari pimpinan
mengenai apa yang telah dikerjakan oleh bawahan, sehingga dapat diketahui apabila
terdapat permasalahan dan ditemukan penyelesaiannya.

Hubungan yeng sipnifikan antara job enmrichment dengen kepuasan lkerja
disebabkan karena adanya pengaruh yang kuat antara kedua variabel tersebut. Hal ini
ditunjukkan dengan 7 value sebesar 2.19 yang jauh diatas cut-off yang ditetapkan sebesar
1.96 (dengan tingkat kepercayaan 95%). Hal ini membuktikan bahwa hipotesis 1b dapat
diterima.

Penelitian ini membuktikan bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan,
perusahan kecil atau UKM harus memberikan kebebasan dalam mengembangkan ide,
kebebasan dalam merencanakan pekerjaan dan kebebasan dalam mengimplementasikan
apa yang akan dilaksanakan dalem proses pekerjaan. Uniuk meningkatkan kepuasan kerja,
karyawan pada UKM juga memerlukan evaluasi dari pimpinan untuk mengetahui
kesalahan atas pekerjaan yang telah dilaksanakan.

Selanjutnya hubungan yang tidak signifikan antara employee recognition dengan
kepuasan kerja discbabkan karcna hubungan yang lemah antara kedua variabel torscbut.
Hal ini ditunjukkan dengan nilai ¢ value sebesar -1.51, karena nilat t value lebih kecil dari
batas yang telah ditetapkan yaitu sebesar -1.96 {dengan tingkat kepercayaan 95 %), maka
hal ini membuktikan babwa hipotesis 2a tidak dapat diterima.

Penelitian ini membuktikan babwa untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan,
perusahan kecil atau UKM tidak hanya memberikan pengakuan atas prestasi dai
penghargaan atas apa yang telah dikerjakan oleh karyawan. Pemberian pengakuan atas
sesuatu yang telah dikerjakan tidak dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan
kepuasan mereka dalam bekerja. Penelitian ini juga membuktikan bahwa karyawan ielah
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wmemperscpsikan bahwa pengakuan atas prostasi bukan mcrupakan imbalan yang scsuai
dengan yang mereka harapan.

Hubungan yang tidak signifikan antara employee recognition dengan kepuasan
kerja terjadi karena pengaruh yang sangat lemah diantara dua variabel tersebut. Hal ini
ditunjukkan dengan nilai t sebesar 0.07 yang javh dibawah batas minimum yang ditetapkan
sebesar 1.96 (dengan tingkat kepercayaan 95 %). Hal ini membuktikan bahwa hipotesis 2b
tidak dapat dibuktikan.

Penelitian ini membuktikan bahwa untuk meningkatkan komitmen organisasi
karyawan perlu diberikan penghargaan atas prestasi yang telah dicapai seorang karyawan
yang tidak hanya berupa pengakuan saja, tetapi berupa imbalan lainnya yang sesuai dengan
yang mereka harapkan.

Hubungan yang tidak signifikan antara kepuasan ketja dengan komitmen organisasi
disebabkan karena adanya pengaruh yang lexzah diantara kedua variabel tersebut. Hal i
ditunjukkan dengan ¢ value sebesar -1.32 yang jauh dibawah batas minimum yang telah
ditetapkan yaitu sebesar -1.96 (dengan tingkat kepercayaan 95%). Hal ini membuktikan
bahwa hipotesis 3 tidak dapat dibuktikan.

Penclitian ini membuktikan bahwa kcbebasan yang dibcrikan kepada karyawan
untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan ide yang dimiliki secara signifikan akan mampu
meningkatkan kepuasan kerja. Meskipun kepuasan kerja meningkat, akan tetapi karyawan
tidak memiliki komitmen yang besar terhadap organisasi, hal ini disebabkan karena pada
UKM kemungkinan besar karyawan tidak memilili kesempatan untuk mengembangkan
difi, pekerjaan yang membosankan serta pekerjaan yang tidak sesuai dengan bidang yang
diminati. Hal tersebut yang mendasari sebagian besar karyawan di UKM untuk beripndah
ke perusahaan lain dan memiliki keperdulian yang rendah terhadap masa depan organisasi
dimana tempat mereka bekerja,

fenurut teori tersebut psychological needs merupakan kebutuhan yang paling
mendasar. Kebutuhan ini berupa kebutuhan pokok yaitu makan, pakaian dan tempat
tinggal, sedangkan esteem needs merupakan kebutuhan yang berada dua tingkat diatas
psychological needs. Esteem needs merupakan kebutuhan atas penghargaan dari apa yang
telah dilaknkan, kebutuhan ini bary akan terpenuhi jika semua tingkatan kebutmhan
dibawahnya sudah terpenuhi.

Insentif non finansial merupakan bagian dari esteem needs, karena dalam insentif
non financial reward yang diberikan bukan merupakan pemenuhan kebutuhan pokok, akan
tetapi hanya pemberian penghargaan kepada karyawan. Sesuai dengan kondisi masyarakat
di Indonesia bahwa pada kenyataannya masyarakat yang bekerja sebagai karyawan
khususnya UKM adalah golongan menengah kebawah yang masih sangat kekurangan
dalam pemenuhan kebutuhan pokoknya. Kondisi yang terbatas tersebut mengakibatkan
sebagiun masyarakat menengah kebawah tidak mementingkan penghargaan, akan tetapi
mementingkan kebutuhan pokok saja.

4. Kesimpulan

Berdasarkan pengujian model dan analisis pada bab sebelumnya serta nilai rata-rata
yang diperoieh dari setiap kuesioner, maka dapat ditarik suatu kesimpulan sebagai berikut:

Dalam penelitian ini job enrichment memiliki hubungan yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. Apabila job enrichment semakin tinggi, maka kepuasan akan semakin
meningkat. Dengan skor rata-rata sebesar 3.94, maka dapat disimpulkan bahwa karyawan
merasa cukup bebas dalam melaksanakan pekerjaan serta mudah mengevaluasi hasil kerja
mereka sendiri, kondisi seperti ini sangat diharapkan oleh karyawan, sehingga kepuasan
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kerja dapat ditingkatkan. Kcpuasan kerja karyawan juga dapat discbabkan karcna adanya
pekerjaan yang menarik dan kesempatan untuk mengimplementasikan semua rencana dan
ide dalam pekerjaan. Apabila semua karyawan mulai dengan pekerjaan yang menarik,
bebas merencanakan apa yang akan dikerjakan, serta mengimplementasikan apa yang telah
direncanakan, dan dapat mengevalyasi apa yang telah dikerjakan, maka karvawan akan
mencapai tingkat kepuasan kerja yang optimal,

Job enrichment memiliki hubungan yang signifikan terhadap komitmen organisasi
(hipotesis 1b) pada tingkat kepercayaan 90 %. Hal ini menandakan apabila job enrichment
mengalami peningkatan, maka komitmen organisasi karyawan juga akan mengalamij
peningkatan. Dari jawaban yang diberikan dalam kuesioner, menunjukkan bahwa
karyawan merasa bebas dalam melaksanakan pekerjaan dan mengevaluasi hasilnya, hal ini
akan mendorong karyawan untuk memiliki kepedulian terhadap masa depan organisasi
tempat mereka bekerja. Pekerjaan yang menarik Juga merupakan pendorong bagi karyawan
untuk tetap berada dalam organisasi dan yang paling penting adalah karyawan merasa
memiliki dan bangga dengan organisasi dimana mereka bekerja.
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