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Abstract 
The aims of this study are to determine how the effect of financial and non-
financial compensation on employee commitment both partially and 
simultaneously. This research is a causality study with the quantitative data. Data 
is collected using a questionnaire which  tested for its feasibility by validity and 
reliability testing. The population in this study are UMKM employees in 
Palembang with a sample size of 100 respondents. Data is analyzed using 
descriptive analysis and multiple linear regression analysis. This results of this 
study show that financial compensation has no effect on employee commitment 
while non-financial compensation has effect on employee commitment. 
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PENDAHULUAN 
Pemberian kompensasi atau balas 

jasa oleh perusahaan atau organisasi 
merupakan satu proses dalam mengelola 
Sumber Daya Manusia (SDM). Kompensasi 
dapat menjadi salah satu masalah penting 
dalam mengelola karyawan. Kompensasi 
dapat berhubungan dengan banyak hal 
seperti kepuasan kerja, komitmen karyawan, 
dan kinerja karyawan. Kompensasi adalah 
semua bentuk imbalan baik berupa finansial 
maupun nonfinansial yang diberikan oleh 
perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk 
hubungan kerja antara perusahan dan 
karyawan tersebut (Dessler, 2017) (Mondy 
& J. Martocchio, 2016) (Milkovich, 
Newman, & Gerhart, 2014) (Jackson, 
Schuler, & Werner, 2011). Bagi karyawan, 
kompensasi yang akan diterima merupakan 
salah satu alasan kuat untuk bekerja, dengan 
demikian karyawan mau untuk bekerja 
dengan giat dikarenakan mengharapkan 

kompensasi yang dapat memuaskan dan 
memenuhi kebutuhan hidup mereka. 

Kompensasi dalam hal ini merupakan 
sejumlah bayaran yang mereka bawa pulang 
ke rumah (take home pay) atau dapat 
dikatakan kompensasi merupakan total 
pendapatan yang diterima oleh karyawan 
dari hasil kerja mereka. Kompensasi dapat 
berbentuk finansial maupun nonfinansial 
(Mondy & J. Martocchio, 2016). 
Kompensasi finansial dapat berupa: gaji, 
upah, komisi (insentif), dan tunjangan. 
Sedangkan bentuk kompensasi nonfinansial 
adalah pekerjaan itu sendiri dan lingkungan 
kerja. 

Kompensasi sangat berpengaruh 
terhadap komitmen karyawan (Mabaso & 
Dlamini, 2018) (Handaru, Abdillah, & 
Waspodo, 2017) (Cheah, Chong, Yeo, & 
Wei Pee, 2016) (Hidayat, 2015) (Diansyah, 
2014) (Nawab & Bhatti, 2011) (Rustini, 
Suardikha, & Astika, 2015). Jika kompensasi 
yang diterima karyawan dirasakan kurang, 
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maka dapat mengakibatkan lemahnya 
komitmen terhadap organisasi. Komitmen 
menyangkut kebanggaan seorang karyawan 
terhadap pekerjaannya. Jika karyawan 
bangga pada pekerjaannya, maka akan 
ditunjukkan dengan cara ingin terus menjadi 
bagian dari organisasi tempat ia bekerja. Hal 
ini pada akhirnya akan meningkatkan kinerja 
karyawan tersebut. 

Seperti kita ketahui salah satu 
penopang perekonomian Bangsa Indonesia 
adalah Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah 
(UMKM). Hal ini karena UMKM dapat 
membantu menyerap tenaga kerja. Di Kota 
Palembang terdapat 36.100 UMKM dengan 
berbagai jenis usaha seperti usaha makanan, 
kerajinan tangan, furnitur, dan lain-lain. 
UMKM ini mampu menyerap banyak 
karyawan. Terdapat 18.876 tenaga kerja 
untuk usaha mikro, 86.224 tenaga kerja 
untuk usaha kecil, dan 21.838 tenaga kerja 
untuk usaha menengah (http://palembang. 
tribunnews.com/, 11 April 2014). Walaupun 
jumlahnya banyak, tapi banyak UMKM yang 
sulit untuk berkembang. Salah satunya 
disebabkan oleh lemahnya kinerja dari 
karyawan yang dipekerjakan (Fernanda & 
Sagoro, 2016).  

Berdasarkan uraian di atas, untuk 
mengetahui apakah penyebab dari lemahnya 
komitmen karyawan terutama ditinjau dari 
faktor kompensasi, maka dilakukan 
penelitian ini untuk mengetahui apakah 
faktor kompensasi baik finansial maupun 
nonfinansial mempunyai pengaruh terhadap 
komitmen karyawan atau tidak. 
 
Kompensasi 

Menurut (Dessler, 2017) (Mondy & J. 
Martocchio, 2016) (Milkovich et al., 2014) 
(Jackson et al., 2011) kompensasi merupakan 
bayaran kepada karyawan yang timbul akibat 
dari hubungan kerja antara karyawan dan 
perusahan. 

 Menurut (Hasibuan, 2011) tujuan dari 
diberikannya kompensasi kepada karyawan 
adalah: sebagai bentuk penghargaan 
perusahan yang berupa ikatan kerja sama, 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, 
untuk pengadaan efektif tenaga kerja, 

memotivasi karyawan, mewujudkan 
stabilitas karyawan, dan meningkatkan 
disiplin kerja karyawan.  

Menurut (Mondy & J. Martocchio, 
2016), kompensasi terdiri dari dua bagian 
yaitu kompensasi finansial dan kompensasi 
nonfinansial. Terdapat dua bagian dari 
kompensasi finansial yaitu: finansial 
langsung dan finansial tidak langsung. 
Komponen dari kompensasi finansial 
langsung adalah: gaji, upah, komisi 
(insentif), serta bonus. Sedangkan komponen 
kompensasi finansial tidak langsung adalah 
tunjangan-tunjangan. Gaji dibayarkan oleh 
pihak perusahan kepada karyawan 
berdasarkan kinerja yang dibayarkan pada 
waktu yang tetap. Waktu pembayaran gaji 
biasanya berhubungan dengan besaran per 
jam, harian, mingguan, bulanan, atau 
tahunan. Sedangkan komisi (insentif) adalah 
penghasilan yang diberikan kepada karyawan 
diluar gaji tetap setiap bulannya, intensif 
diberikan kepada seorang karyawan 
berdasarkan kinerjanya dalam membantu 
perusahan untuk mencapai tujuan. Tunjangan 
merupakan penghasilan yang didapat diluar 
gaji dan komisi (intesif). Biasanya tunjangan 
diberikan kepada karyawan yang mempunyai 
jabatan, pangkat, golongan, serta statusnya 
sebagai karyawan. Adapun bentuk tunjangan 
antara lain adalah jaminan sosial dan jaminan 
kesehatan. 

Kompensasi non finansial terdiri 
daroi 2 bagian yaitu: pekerjaan itu sendiri 
dan lingkungan kerja. Pekerjaan itu sendiri 
dapat berupa: status, tantangan kerja, 
tanggung jawab, kesempatan pengembangan 
diri dan pengakuan kerja. Sedangkan 
lingkungan kerja terdiri dari: kondisi kerja 
yang nyaman, atasan yang kompeten, 
kebijakan yang baik, , dan rekan kerja yang 
sejalan (Mondy & J. Martocchio, 2016) 
(Milkovich et al., 2014).  

 
Komitmen Karyawan 

Robbins & Judge (2013) menyatakan 
komitmen karyawan adalah suatu kondisi 
seorang karyawan yang mempunyai 
kemauan yang besar untuk memelihara 
keanggotaan dalam organisasi tersebut. 
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Komitmen pada organisasi menyangkut 
kebanggaan seorang karyawan terhadap 
pekerjaannya dan ingin menjadi bagian dari 
organisasi tempat ia bekerja sehingga dalam 
menjalankan tugasnya, karyawan memiliki 
komitmen untuk memberikan kontribusi 
terbaik bagi organisasi.  

Meyer & Allen (1991) 
mengemukakan bahwa terdapat tiga 
komponen komitmen organisasional, yaitu: 
affective commitment, continuance 
commitment, dan normative commitment. 

Affective commitment (komitmen 
afektif) terjadi apabila karyawan ingin 
menjadi bagian dari organisasi 
karena adanya ikatan emosional. Komitmen 
afektif menggambarkan keadaan seorang 
karyawan untuk tetap bertahan atau bekerja 
dalam organisasi tersebut, salah satu 
faktornya adalah karena karyawan sejalan 
dengan ide-ide dan tujuan dari organisasi 
tersebut. Sebagai tolak ukur dari komitmen 
efektif adalah bentuk keterlibatan indvidu 
dalam organisasi tersebut. Merujuk pada 
penelitian (Meyer & Allen, 1991)          
terdapat 5  indikator dari komitmen afektif 
yaitu:  1) Kesetiaan (loyalitas); 2) Senang 
dengan organisasi; 3) Mempunyai keyakinan 
bahwa organisasinya adalah organisasi yang 
terbaik; 4) Turut serta dalam pengembangan 
organisasi; dan 5) Mempunyai ikatan 
emosional pada organisasi. 

Continuance commitment (komitmen 
kontinuan) diakibatkan oleh sikap karyawan 
yang ingin tetap bertahan pada organisasi 
karena beberapa faktor, yaitu: membutuhkan 
penghasilan (gaji), belum menemukan 
pekerjan lain, dan keuntungan-keuntungan 
lainnya yang didapat dari organisasi.  

Komitmen kontinuan berhubungan 
dengan kesetiaan seorang karyawan terhadap 
organisasi dan berfikir akan mengalami 
kerugian jika meninggalkan organisasi 
tersebut. Sikap komitmen kontinuan yang 
besar yang dimiliki oleh seorang karyawan 
mengakibatkan karyawan memiliki 
ketertarikan untuk terus menjadi bagian dari 
organisasi tersebut atau dengan kata lain, 
seorang karyawan dengan komitmen 
kontinuan yang besar pasti akan bertahan 

dalam organisasi tersebut. Hal ini disebabkan 
karena adanya kesadaran akan mendapatkan 
kerugian jika meninggalkan organisasi. 
Indikator dari komitmen kontinuan adalah 
(Meyer & Allen, 1991): 1) Mengalami 
perasaan kurang beruntung jika berhenti dari 
tempat kerja; 2) Merasa bidang pekerjaan 
pada organisasi sesuai dengan keinginan 
mereka; 3) Merasa organisasi sekarang 
adalah yang terbaik; 4) Timbul rasa 
penyesalan apabila meninggalkan organisasi 
tempat berkerja; dan 5) Berkeyakinan bahwa 
bekerja pada organisasi ini adalah hal yang 
terbaik untuknya. 

Normative commitment (komitmen 
normatif) muncul dari potensi (nilai-nilai) 
dari dalam diri karyawan. Kesadaran 
mengenai komitmen terhadap organisasi 
menjadi faktor utama bagi karyawan untuk 
bertahan menjadi bagian dari organisasi. 
Komitmen normatif menjelaskan tentang 
pandangan (perasaan) ketertarikan dari 
seorang karyawan untuk terus bertahan 
dalam orginisasi. Jika karyawan pada sebuah 
organisasi mempunyai komitmen normatif, 
maka karyawan tersebut akan memiliki rasa 
untuk bertanggung jawab pada organisasi 
tempat dia berkerja berdasarkan norma dan 
nilai. Indikator dari komitmen normatif 
adalah (Meyer & Allen, 1991): 1) Merasa 
organisasi tempat dia berkerja adalah yang 
terbaik; 2) Memiliki loyalitas yang tinggi 
pada organisasi tempat bekerja; 3) Ingin 
berkarir penuh pada organisasi tempat ia 
bekerja; 4) Mengedepankan visi dan misi 
dari organisasinya; dan 5) Loyalitas pada 
organisasi adalah suatu hal yang utama bagi 
karyawan. 

 
Kerangka Konseptual  

Berdasarkan tinjauan pustaka diatas, 
dapat dibuat suatu kerangka konseptual pada 
gambar 1  berikut ini: 
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Gambar 1. Kerangka Konsep 

 
 
METODE 
Rancangan Penelitian 

Penelitian bersifat deskriptif 
kausalitas yang akan mendeskripsikan tiap-
tiap variabel dan untuk menjelaskan 
pengaruh dari variabel-variabel yang bebas 
terhadap variabel yang terikat. Kompensasi 
finansial dan kompensasi nonfinansial 
digunakan sebagai variabel bebas, sedangkan 
variabel terikatnya adalah komitmen 
karyawan. 

 
Jenis dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan data 
kuantitatif dan bersumber langsung dari 
responden, oleh karena itu data yang 
digunakan merupakan data primer. 

 
Teknik Pengumpulan Data 

Data didapat dengan menyebarkan 
kuesioner kepada responden, dimana 
kuesioner ini berisi sejumlah pertanyaan 
beserta alternatif jawabannya yang akan 
dipilih oleh responden. Sebelum disebarkan 
kepada responden, kuesioner terlebih dahulu 
akan diuji kelayakannya dengan 
menggunakan uji validitas dan reliabilitas. 

 
Populasi dan Sampel 

Populasi pada penelitian ini adalah 
seluruh karyawan yang berkerja pada 
UMKM di Kota Palembang. Sample 
ditetapkan sebanyak 100 orang dengan 
meggunakan teknik Purposive Sampling.  

Teknik Analisis 
Data yang diperoleh dianalisis 

menggunakan teknik analisis deskriptif dan 
analisis regresi linier berganda dengan 
bantuan Program SPSS. Analisis deskriptif 
akan menggambarkan distribusi frekuensi 
sedangkan analisis regresi linier berganda 
digunakan untuk memeriksa ada tidaknya 
dampak dari variabel-variabel bebas terhadap 
variabel terikatnya.  

 
Definisi Operasional Variabel 

Untuk mengukur variabel-variabel pada 
penelitian ini, definisi operasional disusun 
seperti terlihat dibawah ini: 
1. Mengaju pada penelitian (Mondy & J. 

Martocchio, 2016) menyebutkan 
kompensasi finansial adalah semua 
bentuk bayaran yang diberikan oleh 
organisasi kepada karyawan dalam bentuk 
uang dalam bentuk gaji, insentif, dan 
tunjangan. 

2. Kompensasi nonfinansial adalah semua 
bentuk bayaran yang diberikan oleh 
organisasi kepada karyawannya dalam 
bentuk penghargaan (bukan finansial). 
Menurut (Mondy & J. Martocchio, 2016) 
(Milkovich et al., 2014) menyebutkan 
bahwa kompensasi nonfinansial adalah: 
pekerjaan itu sendiri dan lingkungan 
pekerjaan. 

3. Komitmen karyawan adalah kebanggaan 
seorang karyawan dengan pekerjaannya 
dan selalu ingin menjadi bagian dari 
organisasi tempat ia bekerja. Mengacu 
pada penelitian (Meyer & Allen, 1991) 
menyatakan dua ukuran dari komitmen 
karyawan yaitu: 1) komitmen afektif; dan 
2) komitmen kontinuan, dan komitmen 
normatif. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas dan Reliabilitas  

Data yang didapat dari kuesioner akan 
diuji validitas dan reliabilitasnya. Proses uji 
validitas menampilkan nilai Corrected Item 
Total Correlation (CITC) dan nilai 
Cronbach’s Alpha didapat melaui uji 
reliabilitas. Apabila CITC lebih besar dari 
nilai r tabel, maka dikatakan valid sedangkan 
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jika nilai Cronbach’s Alpha diatas 0,7 maka 
dikatakan baik/reliable. 
 
Table 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel Kompensasi Finansial 
 

  
 
Tabel 1 menampilkan hasil uji validitas 

yang menunjukkan semua indikator untuk 
variabel kompensasi finansial dinyatakan 
valid karena nilai CITC pada tiap-tiap 
indikator tersebut lebih besar dari nilai r 
tabel. Begitupula hasil pada uji reliabilitas 
didapatkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,787. Nilai ini lebih besar dari nilai 
standar reliabilitas 0,700 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa indikator yang dipakai 
reliable atau baik. 
 
Table 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel Kompensasi Nonfinansial 
 

 
 

Pada uji validitas yang disajikan pada 
tabel 2 menghasilkan semua indikator untuk 
variabel kompensasi nonfinansial dinyatakan 
valid karena nilai CITC dari tiap-tiap 
indikator tersebut nilainya lebih besar dari 
nilai r tabel. Pada uji reliabilitas didapatkan 
nilai 0,714 pada Cronbach’s Alpha. Hasil ini 
lebih besar dari nilai standar reliabilitas 
sebesar 0,700, maka dapat disimpulkan 
bawah indikator yang digunakan reliable 
atau baik. 
 
Table 3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel Komitmen 
 

 
 
Tabel 3 menunjukkan hasil uji validitas 

untuk variabel komitmen, dimana didapatkan 
hasil validitas semua indikator untuk variabel 
komitmen dinyatakan valid karena nilai 
CITC dari tiap-tiap indikator tersebut 
nilainya lebih besar dari nilai r tabel. 
Begitupula dengan hasil pengujian 
reliabilitas didapatkan nilai Cronbach’s 
Alpha sebesar 0,837. Nilai ini lebih besar 
dari nilai standar reliabilitas 0,700 sehingga 
dapat ditarik sebuah pernyatan bahwa 
indikator yang digunakan reliable atau baik. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



83 
 

Profil Responden 
 
Tabel 4. Profil Responden 
 

 
 
Tabel 4 menunjukkan responden yang 

paling banyak berjenis kelamin perempuan 
dengan usia rata-rata 20 sampai 30 tahun, 
berstatus belum menikah dengan tingkat 
pendidikan SMU atau sederajat. Penghasilan 
yang diterima oleh responden sebagai 
karyawan UMKM rata-rata sebesar Rp 
500.000 sampai Rp 1.500.000 dengan masa 
kerja 1 sampai 5 tahun. 

 
Pengaruh Kompensasi Finansial dan 
Nonfinansial Terhadap Komitmen 
Karyawan 
 
Uji Koefisien Regresi Secara Bersama-
sama (Uji F) 
 
Tabel 5. Uji F 
 

 
 

Pada hasil perhitungan Uji F 
didapatkan angka signifikansi sebesar 0,000. 
Nilai signifikasi < 0,05 ini menunjukkan 
adanya pengaruh antara variabel bebas dan 
variabel terikat. Nilai 0,000 < 0,05 sehingga 
dapat dikatakan model tersebut linier atau 

ada pengaruh variabel kompensasi finansial 
dan kompensasi nonfinansial terhadap 
komitmen karyawan. 

Hasil yang didapat pada penelitian ini 
sejalan dengan hasil peneltian yang 
dilakukan oleh (Mabaso & Dlamini, 2018) 
yang menyebutkan bahwa kompensasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen karyawan. Komitmen 
karyawan ditunjukkan dengan keberpihakan 
karyawan pada organisasi dan selalu ingin 
menjadi bagian dari organisasi. Apabila 
karyawan menggangap kompensasi yang 
mereka dapat telah mencukupi kebutuhan 
hidup, karyawan tidak akan meninggalkan 
organisasi untuk pindah ke organisasi yang 
lain. 

 
Uji Koefisien Regresi Secara Parsial (Uji t) 
  
Tabel 6. Uji t 
 

  

Pengaruh Kompensasi Finansial terhadap 
Komitmen 

Nilai signifikansi dihasilkan sebesar 
0,204 sesuai yang ditampilkan pada Tabel 6, 
artinya nilai yang dihasilkan lebih besar dari 
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
kompensasi finansial tidak berpengaruh 
terhadap komitmen karyawan. 

 
Pengaruh Kompensasi Nonfinansial 
terhadap Komitmen 

Tabel 6 di atas menunjukkan nilai 
signifikansi yang didapat sebesar 0,013 yang 
lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukan 
bahwa variabel kompensasi nonfinansial 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
karyawan. 

Uji regresi secara parsial menghasilkan 
hanya variabel kompensasi nonfinansial 
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yang memiliki pengaruh terhadap komitmen 
karyawan sedangkan kompensasi finansial 
tidak memiliki pengaruh. Kompensasi 
finansial terdiri dari gaji, insentif, dan 
tunjangan sedangkan kompensasi 
nonfinansial adalah balasan atas hasil kerja 
karyawan yang diberikan oleh perusahaan 
tidak dalam bentuk uang melainkan dalam 
bentuk pekerjaan itu sendiri dan lingkungan 
kerja (Mondy & J. Martocchio, 2016) 
(Milkovich et al., 2014). Karyawan yang 
merasa senang dengan pekerjaannya baik 
berupa pekerjaan yang menuntut tanggung 
jawab, adanya pengakuan dari atasan, dan 
rekan kerja yang selalu memberi dukungan 
akan senang untuk memberikan segala 
usahanya bagi perusahaan dan hal ini 
ditunjukkan dengan komitmennya pada 
pekerjaannya. Sebaliknya, walaupun 
karyawan menerima kompensasi finansial 
yang relatif besar, tapi tidak memiliki 
lingkungan kerja yang menyenangkan, 
karyawan tersebut dapat meninggalkan 
organisasi. Hal ini berarti kompensasi 
finansial tidak menjamin komitmen 
karyawan pada organisasi. 
 
Kesimpulan  

Berdasarkan hasil pengujian data 
didapatkan nilai signifikansi sebesar 0,204 
untuk pengaruh kompensasi finansial 
terhadap komitmen, sedangan nilai 0,013 
untuk nilai signifikansi untuk pengaruh 
kompensasi nonfinansial terhadap komitmen, 
maka dapat simpulkan komitmen karyawan 
hanya dipengaruhi oleh kompensasi 
nonfinansial, sedangkan kompensasi 
finansial tidak berpengaruh.  
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