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Abstrak - Penelitian ini dilakukan untuk menganalisa pengaruh insentif terhadap
employee engagement di hotel X Surabaya. Employee engagement penting untuk
meningkatkan kinerja karyawan demi keberhasilan organisasi. Insentif moneter
merupakan imbalan bagi karyawan sebagai penghargaan dari kinerja kerja karyawan
yang baik dalam berupa uang. Insentif non-moneter merupakan sistem kompensasi tidak
langsung yang diberikan pada karyawan atas prestasi kerja berupa non-material. Teknik
analisa yang digunakan adalah kuantitatif kausal. Hasil analisa regresi menunjukan
bahwa insentif moneter dan insentif non-moneter berpengaruh positif terhadap employee
engagement. Insentif moneter tidak berpengaruh secara signifikan terhadap employee
engagement. Sementara itu insentif non-moneter berpangaruh signifikan terhadap
employee engagement di hotel X Surabaya.

Kata Kunci:
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Abstract - This research was conducted to analyze the influence of incentives to
employee engagement in Surabaya X hotel. Employee engagement is important to
improve employee performance for organizational success. Monetary incentives are a
reward for employees as an appreciation of good performance in the form of money.
Non-monetary incentives are an indirect compensation in non-material form provided as
an appreciation of employees good performance. The analysis technique is using
quantitative causal research method. The result of the regression analysis shows that
monetary incentives and non-monetary incentives have a positive effect on employee
engagement. Monetary incentives have no significant effect on employee engagement.
Meanwhile, non-monetary incentives have a significant effect on employee engagement
in X hotel Surabaya.

Keywords:
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Pendahuluan - Insentif merupakan bagian dari imbalan (rewards) dimana imbalan
merupakan penghargaan nyata yang diterima oleh karyawan dari perusahaan (Mathis &
Jackson, 2006). Armstrong (2007) membagi insentif menjadi dua kategori, yaitu insentif
moneter dan insentif non-moneter. Insentif moneter merupakan imbalan bagi karyawan
sebagai penghargaan dari kinerja kerja karyawan yang sangat baik dalam berupa uang
seperti gaji atau upah, tunjangan, komisi, bonus, pembagian keuntungan, dan opsi saham
(Ballentine et al., 2012). Ellis dan Pennington (2004) mengemukakan bahwa insentif
non-moneter menawarkan hal yang sebaliknya, yaitu hal yang tidak berhubungan dengan
finansial seperti pemberian wewenang, ikut terlibat dalam manajemen, promosi, liburan,
pengakuan terhadap karyawan. Menurut DeCenzo, Robbins, Verhulst (2013) cuti
berbayar, asuransi karyawan, rekreasi, stabilitas kerja, pengakuan karyawan, dan
pelatihan karyawan termasuk dalam insentif non-moneter. Employee engagement
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merupakan keterikatan karyawan terhadap pekerjaan yang mampu membuat karyawan
termotivasi untuk mengerahkan kemampuan yang terbaik dalam dirinya (McLeod &
Clarke, 2009). Employee engagement terdiri dari tiga aspek, yaitu vigor, dedication, dan
absorption (Schaufeli et al., 2002). Vazirani (2007) menyatakan bahwa terdapat
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement dimana salah satunya
adalah insentif. Dalam penelitian ini, penulis berfokus pada faktor insentif yang
berkaitan dengan employee engagement. Terdapat 3 hipotesis dalam penelitian ini, yaitu:
- H1 :Diduga insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.
- H2 :Diduga insentif moneter berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee

engagement.
- H3 :Diduga insentif non-moneter berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee

engagement.

Metode - Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif menggunakan kuesioner
dengan pilihan jawaban menggunakan skala Likert. Populasi dalam penelitian ini yaitu
seluruh karyawan di hotel X Surabaya. Penarikan sampel menggunakan metode
non-probabilitas purposive sampling, dimana kriteria sampel yang ditentukan oleh
penulis yaitu karyawan yang sudah bekerja minimal selama enam bulan di hotel X
Surabaya. Sampel dalam penelitian ini yaitu 100 responden dimana setelah kuesioner
kembali, yang dapat diolah lebih lanjut yaitu 80 kuesioner. Data diolah dengan
menggunakan program Statistical Program for Social Sciences (SPSS) versi 16.0 yang
dianalisa menggunakan rumus-rumus statistik. Dalam penelitian ini terdapat dua variabel
yaitu insentif sebagai variabel bebas dan employee engagement sebagai variabel terikat.
Variabel bebas dalam penelitian ini dibagi menjadi dua yaitu insentif moneter dan
insentif non-moneter. Berdasarkan teori Ballentine et al. (2012) mengenai insentif
moneter dan kondisi di hotel X Surabaya, dalam variabel ini terdapat 3 indikator
penelititan. Berdasarkan teori DeCenzo, Robbins, Verhulst (2013) mengenai insentif
non-moneter dan kondisi di hotel X Surabaya, dalam variabel ini terdapat 9 indikator
penelitian. Berdasarkan teori Schaufeli et al. (2002) mengenai employee engagement,
dalam variabel ini terdapat 15 indikator penelitian. Setelah dilakukannya pilot test, uji
validitas, dan uji reliabilitas, semua indikator dalam penelitian ini valid dan reliabel.

Hasil Penelitian - Berikut merupakan hasil dari kuesioner responden yang telah diolah
menggunakan program SPSS:
1. Analisa mean dan standar deviasi:

Tabel 1.Mean dan standar deviasi insentif moneter
No Indikator Mean Std. Dev.

1 Gaji yang diberikan dapat memenuhi
kebutuhan hidup saya 4,362 0,733

2 Uang servis yang diberikan sudah sesuai
dengan harapan saya 4,475 0,594

3 Tunjangan hari raya yang diberikan
membuat saya merasa senang 4,487 0,674

Rata - rata nilai mean dan standar deviasi 4,441 0,667

Tabel 2.Mean dan standar deviasi insentif non-moneter
No Indikator Mean Std. Dev.

1 Outing yang diadakan membantu
meningkatkan keakraban karyawan

4,375 0,682

2 Promosi jabatan yang diberikan membuat
saya merasa termotivasi

4,375 0,682
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3 Promosi jabatan yang diberikan
membantu meningkatkan kinerja saya

4,437 0,633

4 Penghargaan “employee of the month”
membuat saya merasa dihargai

4,587 0,609

5 Penghargaan “guest voice reward”
membuat saya merasa bangga

4,387 0,702

6 BPJS kesehatan yang diberikan membuat
saya merasa terlindungi saat bekerja

4,237 0,715

7 BPJS ketenagakerjaan yang diberikan
membuat saya merasa aman saat bekerja

4,300 0,753

8
Program pelatihan kerja yang diberikan
meningkatkan kemampuan kerja (skill)
saya

4,387 0,626

9 Program pelatihan kerja yang diberikan
meningkatkan pengetahuan saya

4,412 0,687

Rata - rata nilai mean dan standar deviasi 4,388 0,677

Tabel 3.Mean dan standar deviasi employee engagement
No Indikator Mean Std. Dev.

1 Saya merasa bersemangat untuk berangkat
kerja

4,300 0,644

2 Saya selalu bersemangat ketika bekerja 4,312 0,628

3 Ketika menghadapi kesulitan di tempat
kerja, saya tidak mudah menyerah

4,350 0,597

4 Saya dapat bekerja dalam jangka waktu
yang lama pada saat tertentu

4,287 0,749

5 Saya gigih ketika bekerja 4,437 0,708

6 Saya merasa antusias dengan pekerjaan
saya

4,412 0,650

7 Pekerjaan menantang bagi saya 4,137 0,706
8 Pekerjaan menginspirasi bagi saya 4,087 0,659

9 Saya merasa bangga dengan pekerjaan
yang saya kerjakan

4,312 0,722

10 Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan
bernilai

4,462 0,692

11 Saya memiliki fokus ketika bekerja 4,400 0,648

12 Saya merasa waktu berlalu dengan cepat
ketika bekerja

4,487 0,693

13 Saya mendalami pekerjaan saya 4,537 0,615

14 Saya bahagia dengan pekerjaan saya 4,525 0,594

15 Saya memiliki rasa mempunyai dengan
pekerjaan saya

4,437 0,708

Rata - rata nilai mean dan standar deviasi 4,365 0,668
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2. Analisa regresi linier berganda:
Tabel 4. Hasil Regresi Linier Berganda

Model

Unstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients

B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 33.585 5.806 5.785 .000

Insentif Moneter .071 .372 .021 .190 .850

Insentif Non-moneter .784 .167 .530 4.691 .000

a. Dependent Variable: Employee Engagement

Berdasarkan hasil analisa peritungan statistik regresi linier berganda dapat
diketahui bentuk persamaan regresiya adalah:

Y = 33,585 + 0,071X1 + 0,784X2

Keterangan:
Y = Employee engagement
X1 = Variabel Insentif Moneter
X2 = Variabel Insentif Non-Moneter

Berdasaarkan persamaan regresi diatas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut:
a.) a = 33,585

Koefisien konstanta (a) sebesar 33,585 menunjukan besaran variabel employee
engagement (Y) apabila besarnya variabel bebas (X1 dan X2) adalah kostan. Jadi,
apabila tidak terdapat variabel bebas, maka besarnya employee engagement adalah
sebesar 33,585.

b.) b1 = 0,071
Koefisien regresi insentif moneter (b1) sebesar 0,071 menunjukan bahwa jika
variabel bebas insentif moneter (X1) naik sebesar satu satuan, maka variabel terikat
employee engagement (Y) akan meningkat sebesar 0,071 satuan, sedangkan variabel
bebas yang lain dianggap konstan.

c.) b2 = 0,784
Koefisien regresi insentif non-moneter (b2) sebesar 0,784 menunjukan bahwa jika
variabel bebas insentif moneter (X2) naik sebesar satu satuan, maka variabel terikat
employee engagement (Y) akan meningkat sebesar 0,784 satuan, sedangkan variabel
bebas yang lain dianggap konstan.

3. Koefisien determinasi berganda (Adjusted R2)

Tabel 5. Hasil Koefisien Determinasi Berganda (Adjusted R2)
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .542a .293 .275 4.62609

a. Predictors: (Constant), Insentif Non-moneter, Insentif Moneter

Dari tabel 5 diatas, menunjukan pengaruh yang diberikan variabel bebas terhadap
variabel terikat ditunjukan oleh nilai Adjusted R2 sebesar 0,275. Dimana artinya
employee engagement dipengaruhi oleh insentif sebesar 0,275 atau 27,5% sedangkan
sisanya sebesar 72,5% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti.
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4. Uji hipotesa:
a.) Uji F

Tabel 6. Hasil Uji F

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 684.135 2 342.068 15.984 .000a

Residual 1647.852 77 21.401

Total 2331.987 79

a. Predictors: (Constant), Insentif Non-moneter, Insentif Moneter

b. Dependent Variable: Employee Engagement

Berdasarkan tabel 6 diatas, dapat diketahui bahwa tingkat signifikansi sebesar
0,000 yang lebih kecil dari 0,05, sehingga H0 ditolak dan H1 diterima, artinya variabel
insentif secara serempak berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel employee
engagement.

b.) Uji T
Tabel 7. Hasil Uji T

Model
Unstandardized Coefficients Standardized

CoefficientsB Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 33.585 5.806 5.785 .000

Insentif Moneter .071 .372 .021 .190 .850

Insentif Non-moneter .784 .167 .530 4.691 .000

a. Dependent Variable: Employee Engagement

Dari hasil uji T yang ditampilkan dalam tabel 7 diatas, dapat dijelaskan sebagai
berikut:
1.) Diketahui bahwa tingkat sinifikansi insentif moneter sebesar 0,850 yang lebih besar

dari 0,05, sehingga H0 diterima dan H1 ditolak, artinya variabel insentif moneter
secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel employee engagement.

2.) Tingkat sinifikansi insentif non-moneter sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05,
sehingga H0 ditolak dan H1 diterima, artinya variabel insentif non-moneter secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel employee engagement.

Berdasarkan hasil uji T, maka secara parsial variabel bebas yang mempunyai
pengaruh signifikan terhadap employee engagement adalah variabel insentif
non-moneter.

Bahasan - Berdasarkan analisa mean pada variabel insentif moneter, nilai mean tertinggi
berada pada indikator tunjangan hari raya lalu diikuti dengan uang servis yang dapat
mengindikasikan bahwa karyawan di hotel X Surabaya merasa puas dan senang dengan
tunjangan hari raya dan uang servis yang diberikan. Berdasarkan analisa mean pada
variabel insentif non moneter, nilai mean tertinggi berada pada indikator penghargaan
“employee of the month” lalu diikuti dengan promosi jabatan dan program pelatihan kerja.
Hal ini dapat mengindikasikan bahwa karyawan di hotel X Surabaya merasa lebih
dihargai atas kinerjanya dengan adanya penghargaan dan promosi jabatan, serta dengan
pelatihan kerja yang diberikan mampu menambah pengetahuan dan kemampuan
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karyawan dimana dapat memotivasi karyawan untuk selalu memberikan kinerja yang
terbaik bagi perusahaan. Berdasarkan analisa mean pada variabel employee engagement,
nilai mean tertingi berada pada indikator karyawan mendalami pekerjaannya, diikuti
dengan merasa bahagia dengan pekerjaannya dan waktu berjalan dengan cepat saat
bekerja. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan di hotel X Surabaya merasa dengan
mendalami apa yang dikerjakan mampu membuat karyawan bekerja lebih dari yang
diharapkan oleh perusahaan dan merasa terikat dengan pekerjannya. Berdasarkan analisa
regresi menunjukan adanya pengruh antara variabel insentif terhadap employee
engagement dihotel X Surabaya. Serta berdasarkan uji hipotesa yaitu uji F menunjukan
bahwa insentif moneter dan non-moneter berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement di hotel X Surabaya. Berdasarkan hasil uji T dalam penelitian ini
menunjukan bahwa insentif moneter tidak berpengaruh signifikan terhadap employee
engagement. Untuk insentif non-moneter, berdasarkan hasil uji T menunjukan insentif
non-moneter memiliki pengaruh signifikan terhadap employee engagement di hotel X
Surabaya.

Simpulan dan Saran - Berdasarkan pembahasan di atas, dapat disimpulkan yaitu
insentif moneter dan insentif non-moneter yang diterima oleh karyawan hotel X
Surabaya secara serempak berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement di hotel X Surabaya. Insentif moneter yang diterima oleh karyawan hotel X
Surabaya tidak berpengaruh signifikan terhadap employee engagement di hotel X
Surabaya. Insentif non-moneter yang diterima oleh karyawan hotel X Surabaya
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement di hotel X Surabaya.

Berdasarkan hasil kesimpulan di atas, maka saran-saran yang dapat dijadikan
bahan pertimbangan bagi hotel X Surabaya dan penelitian selanjutnya, yaitu Pihak hotel
X Surabaya perlu mempertahankan program insentif yang ada dan menambah variasi
program instentif seperti upah lembur atau cuti berbayar untuk membantu meningkatkan
besaran pengaruh insentif terhadap employee engagement. Dalam penelitian ini insentif
hanya memberikan kontribusi sebesar 27,5% terhadap employee engagement dimana
terdapat faktor-faktor lain sebesar 72,5% yang memberikan kontribusi terhadap employee
engagement. Oleh karena itu, bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk menggali lebih
dalam faktor-faktor selain insentif yang dapat mempengaruhi employee engagement
seperti leadership, job performance, dan work environment.
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