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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendiskripsikan dan menganalisis Financial 

Reward yang dimoderasi oleh variable religiosity pada masing – masing level 

karyawan mampu meningkatkan Employee commitment. Sampel dalam penelitian ini 

adalah level karyawan managerial sebanyak 50 dan karyawan non managerial 

sebanyak 85 karyawan di perusahaan PT. Sampharindo Group. Berdasarkan teknik 

sampling dengan menggunakan teknik purposive sampling., Teknik analisis data yang 

digunakan PLS 3.0 (Partial Least Square) yaitu Measurement Model Testing (Outer 

Model) for Indicator : Convergent Validity, Internal Consistency, Descriminant 

validity. Structural Model Testing (Inner Model) for variable : R2 (coefficient of 

Determination), F2 (effect size), Q2 (predictive relevance), dan uji hipotesis. Hasil 

penelitian didapatkan bahwa financial reward, religiosity dan employee commitment 

karyawan non-managerial lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan managerial. 

Religiosity mampu memoderasi hubungan antara financial reward dengan employee 

commitment pada level karyawan non-managerial dan managerial. 

Kata kunci : financial reward, religiosity, non-managerial worker, managerial worker, 

employee commitment 
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ABSTRACT 

This study aims to describe and analyze the moderating effect of Religiosity between 

Financial Reward and Employee Commitment. The sample of this study is employees of 

PT. Sampharindo Group with the Managerial worker 50 and non Managerial 85 

samples. The sampling technique uses Purposive Sampling. Data were collected with a 

questionnaire and analyzed with PLS 3.0 (Partial Least Square) for Measurement 

Model Testing (Outer Model) for Indicator: Convergent Validity, Internal Consistency, 

Discriminant validity. Structural Model Testing (Inner Model) for variable: R² 

(coefficient of Determination), F² (effect size), Q² (predictive relevance), and hypothesis 

test. The result is the level of financial reward, religiosity, and employee commitment in 

the non-managerial worker is higher than in managerial workers. Religiosity can 

moderate the correlation between financial reward and employee commitment for each 

level of employee. 

Keywords: financial reward, religiosity, non-managerial worker, managerial worker, 

employee commitment 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

 Pengelolaan dalam sebuah organisasi tidak lepas dari adanya suatu regulasi yang 

dibuat untuk menjaga kestabilan dan keberlangsungan usaha secara continue. Peraturan  

- peraturan tersebut dibuat oleh stakeholder dan diketahui oleh seluruh populasi yang 

ada dalam sebuah organisasi. Beberapa peraturan mengacu pada regulasi pemerintah 

dan sebagian diatur secara inhouse atau berdasarkan dari kebijakan yang dibuat oleh 

stakeholder dengan mempertimbangkan kondisi dan kemampuan perusahaan dalam 

rangka menjaga keberlangsungan usaha. 

Kebijakan – kebijakan organisasi di suatu perusahaan diatur dalam sebuah 

Peraturan Perusahaan yang menggambarkan hak, kewajiban, kompensasi dan hukuman. 

Peraturan perusahaan dapat digunakan sebagai guidance atau panduan dalam menjaga 

keberlangsungan usaha (Nwachukwu et al., 2020). Informasi mengenai peraturan dan 

kebijakan – kebijakan yang dibuat oleh pimpinan di suatu organisasi merupakan 

informasi yang dapat mempengaruhi persepsi dari para pekerja.  

Kepuasan dalam bekerja memiliki tingkat yang berbeda antar level karyawan dalam suatu 

organisasi dan setiap level karyawan memiliki ekspektasi yang berbeda terhadap suatu 

tempat kerja (Ketokivi & Castañer, 2004). Penelitian de Menezes & Escrig (2019) 

menjelaskan bahwa peran suatu tempat kerja terhadap karyawan dapat



2  

 

 

dilihat dari fasilitas, lingkungan dan kebijakan. Sedangkan penelitian Ramalho Luz et 

al., (2018) menjelaskan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh kolega, atasan dan 

kejelasan dari deskripsi pekerjaan. Monitoring kepuasan karyawan dari kebijakan yang 

dibuat dapat meningkatkan performa dari suatu perusahaan. Artinya perusahaan 

memastikan bahwa kebijakan yang dibuat dapat diterima antara level karyawan. 

Kebijakan organisasi mengatur beberapa hal, diantaranya tentang kebijakan 

perekrutan, kompensasi dan finansial (Abaker et al., 2019).   Pengaruh dari adanya 

financial policies berupa sistem penggajian, bonus dan juga merit prestasi dapat 

membentuk perilaku, motivasi dan performa dari karyawan di dalam suatu perusahaan  

(Seng & Arumugam, 2017). Berdasarkan hasil penelitian dari Kee et al., (2016) 

menemukan bahwa komitmen karyawan akan meningkat seiring dengan jumlah 

financial reward yang diberikan oleh perusahaan. Markey et al., (2012) menemukan 

bahwa tingginya kepuasan dalam bekerja, komitmen dan keterlibatan organisasi akan 

meningkatkan komitmen dari karyawan. Disisi lain peran dari non-financial reward 

juga memiliki pengaruh terhadap ketertarikan karyawan pada tempat kerjanya, bentuk 

dari non-financial reward dapat berupa adanya work-life balance, pembelajaran dan 

juga pengembangan karir (Schlechter et al., 2015).  

 Employee commitment bertujuan untuk menjaga karyawan dengan penilaian 

baik supaya tidak meninggalkan organisasi. Semakin banyak karyawan capable yang 

bertahan lama di dalam suatu organisasi maka performa dan produktifitas perusahaan 
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akan terus meningkat, keuntungan akan didapatkan oleh kedua pihak baik karyawan 

maupun dari perusahaan tersebut (Alhmoud & Rjoub, 2019). Arıkan & Çankır, (2019) 

menyebutkan bahwa penurunan performa adalah bentuk awal dari adanya suatu 

ketidakpuasan dalam bekerja yang sangat berpotensi menimbulkan rasa ingin keluar 

dari suatu perusahaan akibat tidak adanya komitmen positif antara karyawan dan 

perusahaan. 

 Employee commitment selain dapat dipengaruhi akibat adanya financial reward 

juga dapat dipengaruhi oleh adanya religiousity. Religiusitas dapat diartikan sebagai 

refleksi dari masing – masing indvidu terhadap kepatuhan terhadap Tuhan (Heru 

Kurnianto Tjahjono dan Majang Palupi, 2016). Religiusitas masing – masing karyawan 

dapat tercermin dari pengetahuan, motivasi, konsep berpikir, attitude dan tingkat 

kepuasan yang akan berdampak pada perilaku yang mereka ciptakan di lingkungan kerja 

(Yuniarti, 2018). Karyawan yang memiliki religiusitas tinggi cenderung akan lebih 

menerima keadaan dirinya dan juga lingkungan kerjanya, mereka memiliki tingkat rasa 

syukur yang tinggi sehingga tidak banyak tuntutan yang mereka minta terhadap tempat 

kerjanya (Heru Kurnianto Tjahjono dan Majang Palupi, 2016). Karyawan dengan 

perilaku baik seperti penuh rasa syukur, pemaaf, tanggung jawab dan juga suka 

membantu memiliki tingkat loyalitas bekerja yang tinggi (Diah et al., 2016).  

Rendahnya nilai religiusitas karyawan akan berdampak pada peningkatan dari 

perilaku yang tidak baik terhadap lingkungan kerja atau disebut dengan dysfunctional 
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behavior (Heru Kurnianto Tjahjono dan Majang Palupi, 2016). Perilaku karyawan 

dengan dysfunctional behavior memiliki beberapa risiko terhadap lingkungan kerja 

diantaranya adalah tindakan bullying terhadap sesama rekan kerja (Razzaghian & 

Ghani, 2014). Perilaku Bullying dapat menyebabkan karyawan menjadi tidak nyaman 

saat bekerja. Rasa tidak nyaman dalam bekerja merupakan salah satu ciri bahwa seorang 

karyawan tersebut mengalami burnout, karyawan yang mengalami fase burnout 

memiliki keinginan untuk meninggalakan tempat kerja atas perasaan tidak nyaman yang 

terakumulasi (Laschinger & Fida, 2014).  Perasaan tidak nyaman dalam bekerja dapat 

menurunkan performa dan loyalitas karyawan terhadap tempat kerjanya (Paul & Kee, 

2020).     

Penelitian Nwokocha & Iheriohanma (2015) menyebutkan bahwa peranan 

penting yang menyebabkan seorang karyawan berada pada performa terbaik, patuh dan 

loyal terhadap tempat kerja adalah melalui gaya kepemimpinan. Ilmiah et al., (2017) 

menemukan bahwa religiusitas bukanlah menjadi faktor utama yang membentuk 

seseorang untuk patuh terhadap peraturan – peraturan yang sudah dibuat. Kepatuhan 

seseorang menurut Green & Kreuter (1999) dipengaruhi oleh adanya predisposisi yang 

berupa sikap, kepercayaan nilai, religiusitas dan tingkat pengetahuan.    

 Sebuah perusahaan terutama dibidang industrial biasanya terdiri dari beberapa 

level karyawan, setidaknya terdapat dua jenis level diataranya Middle level worker atau 

juga disebut Managerial worker dan Low level worker atau juga disebut non Managerial 
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worker. Managerial worker biasanya memiliki tingkat background pendidikan yang 

tinggi dan mayoritas dari mereka memiliki gaya hidup borjuis (Soresina, 2021). 

Managerial worker berperan sebagai team leader, pembuat strategi dan juga sebagai 

pengarah, mereka memiliki tim dan masih memiliki atasan (Lotfizadeh et al., 2014). 

Managerial worker memiliki tingkat stress yang cukup tinggi terhadap beban kerja 

mereka, baik overload maupun underload (Nydegger, 2011). Penelitian yang dilakukan 

oleh Lotfizadeh et al., (2014), menjelaskan bahwa faktor pemicu adanya stress 

managerial worker yang paling dominan adalah masalah ekonomi dan diikuti oleh 

faktor jenis pekerjaan, lingkungan kerja dan juga rekan kerja.Tingkat insekuritas juga 

cukup berdampak pada level karyawan ini, berdasarkan penelitian King (2000) 

menyebutkan bahwa karyawan Managerial worker yang mengalami insekuritas seperti 

adanya restrukturisasi menyebabkan mereka menjadi kurang loyal terhadap perusahaan.  

 Low level worker atau dapat disebut dengan Non-Managerial Worker tidak 

memiliki tingkat pendidikan yang cukup tinggi, mereka bekerja tanpa mendapatkan 

jabatan seperti pada Managerial worker (Basrowi et al., 2019).  Non-Managerial Worker 

juga mengalami sress kerja yang disebabkan beberapa hal antara lain mereka merasa 

gaji rendah dan juga mereka melakukan hal banyak namun upah mereka tidak sepadan 

dengan effort yang berikan (Nydegger, 2011). Mereka mengerjakan suatu pekerjaan 

secara monoton dan berulang dalam jangka waktu yang lama. Mereka memiliki tekanan 

untuk selalu mencapai target yang ditentukan oleh manager mereka yang memicu 
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tingkat stress kerja yang tinggi (Santhanam & Srinivas, 2020). Penelitian dari Nydegger 

(2011) menyebutkan bahwa non Managerial worker cenderung berperilaku diam saat 

mereka merasa mendapatkan masalah saat bekerja, mereka sudah menormalisasi bahwa 

keluhan atau masukan yang mereka berikan tidak pernah didengarkan oleh manajemen 

oleh sebab itu mereka enggan untuk mengkomunikasi ke atasan saat mereka mengalami 

masalah. Komunikasi secara vertical yang kurang menyebabkan permasalahan diantara 

Non-Managerial Worker menjadi tidak diketahui oleh manajemen dan manajemen 

menganggap bahwa organisasinya baik – baik saja. 

 Cem Ersoy et al., (2011), menemukan bahwa karyawan Non managerial worker 

dengan tingkat kepercayaan religiusitas yang tinggi mampu untuk mendukung kinerja 

dari perusahaan, mereka percaya bahwa dengan semakin bekerja keras maka hasil yang 

mereka peroleh juga akan semakin besar. Tingkat pendidikan yang rendah 

menyebabkan mereka lebih bergantung terhadap religiustias yang mereka yakini. 

Decker et al., (2007) menyatakan bahwa tingginya level pendidikan dapat mengurangi 

nilai religiusitas seseorang dikehidupannya. 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan kontroversi studi (research gap) dan fenomena perilaku organisasi, 

maka dapat ditarik rumusan masalah dalam studi ini yaitu “Bagaimana pengaruh 

financial reward terhadap employee commitment yang dimoderasi oleh religiosity ?”. 

Selanjutnya pertanyaan penelitian (question research) adalah sebagai berikut:  
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1. Bagaimana perbandingan Non-Managerial Worker & Managerial Worker 

dalam financial reward, religiosity dan employee commitment ? 

2. Bagaimana financial reward berpengaruh terhadap employee commitment? 

3. Bagaimana meningkatkan employee commitment melalui financial reward 

dengan religiosity sebagai variable moderasi? 

4. Apakah religiosity karyawan Non-Managerial Worker mampu memoderasi 

hubungan financial reward terhadap employee commitment? 

5. Apakah religiosity karyawan Managerial Worker mampu memoderasi 

hubungan financial reward terhadap employee commitment ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Menguji dan menganalisa perbedaan Non-Managerial Worker dan Managerial 

Worker pada financial reward, religiosity dan employee commitment 

2. Menguji dan menganalisa apakah financial reward berpengaruh terhadap 

employee commitment 

3. Menguji dan menganalisa apakah religiosity mampu memoderasi employee 

commitment yang dipengaruhi oleh financial reward ? 

4. Menguji dan menganalisa pengaruh religiosity terhadap hubungan financial 

reward dan employee commitment pada Non-Managerial Worker  

5. Menguji dan menganalisa pengaruh religiosity terhadap hubungan financial 

reward dan employee commitment pada blue Managerial Worker 
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1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Akademik 

Secara akademik studi ini diharapkan mampu memberikan kontribusi pada 

pengembangan ilmu studi manajemen sumber daya manusia bahwa employee 

commitment dapat dipengaruhi oleh adanya religiosity 

2. Manfaat Praktis 

Hasil studi ini bagi suatu Perusahaan dapat digunakan sebagai referensi 

mengenai bagaimana mempertahankan karyawan dengan mengetahui keinginan 

dan background religusitas masing – masing karyawan.
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

Kajian pustaka ini menjabarkan variable-variabel penelitian yang diantaranya 

financial reward, religiosity, non-managerial worker, managerial worker dan employee 

commitment. Setiap variabel menguraikan mengenai definisi, indikator, hipotesis dan 

kerangka pemikiran.  

2.1 Kajian Teori 

2.1.1 Financial Reward 

Setiap individu memiliki berbagai cara dalam menyelesaikan suatu 

pekerjaan. Mayoritas dari karyawan mengharapkan adanya suatu apresiasi 

kerja baik apresiasi berupa financial maupun non financial. Apresiasi tersebut 

diharapkan dapat memotivasi karyawan untuk senantiasa melakukan improve 

terhadap pekerjaannya (Wigfield & Eccles, 2000). 

Financial reward bagi suatu karyawan dapat berwujud gaji ataupun 

bonus (Armstrong & Murlis, 2004). Gaji yaitu balas jasa dalam bentuk uang 

yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari kedudukanya sebagai 

seorang karyawan yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam 

mencapai tujuan perusahaan atau dapat dikatakan sebagai bayaran tetap yang 

diterima seseorang dari sebuah perusahaan. Bonus/insentif adalah tambahan
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imbalan di atas atau di luar gaji/upah yang diberikan perusahaan. Agar kinerja 

pada suatu perusahaan dapat terus meningkat perlu adanya penghargaan yang 

dapat menumbuhkan semangat kerja karyawan didalam bekerja dan 

termotivasi, sehingga akan berdampak positif bagi suatu perusahaan.  

Menurut Chiang & Birtch, (2007) penghargaan adalah pengakuan atas 

suatu prestasi yang telah dicapai oleh seseorang akan menjadi motivator yang 

kuat. Menurut Ali & Ahmed (2010) menyatakan bahwa, motivasi adalah 

proses pemberian dorongan kepada karyawan supaya karyawan dapat bekerja 

sejalan dengan tugas yang diberikan guna mencapai tujuan organisasi secara 

optimal.  

  Setiap organisasi merancang sistem imbalan (reward), untuk memotivasi 

karyawan dalam meningkatkan kinerja mereka dan mempertahankan 

karyawan yang kompeten untuk bertahan di perusahaan. Organisasi juga harus 

benar-benar merancang penghargaan secara efektif dan efisien. Pemberian 

reward harus dapat dilakukan dengan alasan yang rasional. Oleh karena itu, 

suatu organisasi harus memiliki mekanisme reward yang lebih jelas. Dengan 

reward itu juga, diharapkan dapat membangun hubungan yang positif bagi 

pimpinan dan karyawannya (Supraja, 2020). 

Menurut Hasibuan (2011) proses pemberian finansial dapat diberikan 

secara langsung dan tidak langsung. Contoh dari finansial langsung seperti 
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pemberian dari gaji, bonus, upah dan komisi, sedangkan contoh kompensasi 

tidak langsung dapat berupa tunjangan – tunjangan yang diberikan seperti 

asuransi.  

Apabila kinerja pada sebuah perusahaan kurang bagus maka perusahaan 

akan mengalami kerugian, dan begitu sebaliknya jika kinerja karyawan itu 

bagus maka tujuan perusahaan akan tercapai dan perusahaan dapat lebih 

bertahan dalam menjalankan bisnisnya (Burhanudin & Iyan Tri Suryanto, 

2021). Kinerja karyawan sangat penting bagi sebuah perusahaan agar tujuan 

yang diinginkan perusahaan dapat tercapai. 

Financial reward berupa gaji, bonus, insentif dan uang lembur terbukti 

dapat meningkatkan job satisfaction atau kepuasan kerja yang berkorelasi 

positif terhadap adanya suatu improvement performance dan employee 

commitment (Wael S. Zaraket & Farouk Saber, 2017).  

Penghargaan atau apresiasi secara financial maupun non financial yang 

diterima oleh karyawan terbukti dapat meningkatkan motivasi karyawan, 

meningkatkan produktifitas dan loyalitas terhadap tempat kerja 

(Hareendrakumar et al., 2020). 

Dalam organisasi, sikap bersifat penting karena mereka mempengaruhi 

perilaku. Bentuk sikap menurut (Viswanathan et al., 2019) adalah kepuasan 

kerja, keterlibatan dan komitmen pada organisasi. 
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Sirkumtansi biaya hidup yang ditanggung oleh masing – masing orang 

menyebabkan financial reward merupakan hal yang vital bagi pekerja Non-

Managerial. Adanya financial reward bagi Non-Managerial Worker mampu 

meningkatkan kepuasan kerja mereka di tempat kerja yang berdampak pada 

meningkatnya performa kerja (Wael S. Zaraket & Farouk Saber, 2017) 

Bagi karyawan Managerial Worker financial reward merupakan hal yang 

penting namun bukan menjadi satu – satunya fokus tujuan mereka dalam 

bekerja, mereka menginginkan adaya suatu engagement dari perusahaan, 

pengakuan dan jenjang karir. Mereka cenderung menggunakan financial 

reward sebagai usaha dalam memenuhi gaya hidup mereka  (King, 2000) 

Michael Page Malaysia (2015) menjelaskan bahwa karyawan dengan 

level managerial worker memiliki ambisi dalam bekerja serta berorientasi 

terhadap pencapaian pengembangan karir dibandingkan mengejar pencapaian 

yang bersifat monetary. 

H1: Non-Managerial Worker lebih berorientasi terhadap financial reward 

dibanding Managerial Worker 

H4: Financial reward berpengaruh positif signifikan terhadap employee 

commitment 
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2.1.2 Religiosity 

Dorongan motivasi mampu untuk mendukung tingkat psikologis dari 

karyawan yang segaligus dapat berdampak pada kinerja karyawan, problem 

atau masalah dalam menciptakan motivasi kerja bagi karyawan dapat 

menjadikan karyawan menjadi tidak produktif (Hutami Pramesti & Piartrini, 

2020). Ningsih (2019) menjelaskan bahwa karyawan yang termotivasi akan 

berdampak terhadap tingkat kinerjanya.  

Salah satu bentuk suasana psikologis yang meningkatkan kinerja 

karyawan adalah danya motivasi religiustias. Setiap ajaran agama pasti 

mengajarkan tentang kebaikan, agama memiliki peranan penting bagi 

manusia dengan panduan dalam menerapkan norma atau aturan dalam 

berkehidupan sehari - hari termasuk bekerja. Menurut Amaliah et al., (2015), 

religiusitas dalam diri seseorang mendorong untuk senantiasa berusaha taat 

dan dalam berperilaku, mengacu pada aturan -  aturan agamanya.  

Adapun menurut Amaliah et al., (2015) menyatakan motivasi dan kinerja 

dari karyawan dipengaruhi oleh tingkat religiusitas. Berdasarkan hasil 

penelitian yang juga telah dilakukan oleh Adhim (2009) yang meneliti 

pengaruh religiusitas terhadap prestasi kerja menunjukkan adanya pengaruh 

yang signifikan antara religiusitas terhadap prestasi kerja, dimana karyawan 

yang memiliki religiusitas yang tinggi prestasi kerja akan yang lebih baik. 
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Penelitian tersebut mengindikasikan bahwa prestasi karyawan yang optimal 

dapat diwujudkan oleh adanya tingkat religiusitas. Dengan demikian faktor 

religiusitas dapat memungkinkan terwujudnya kinerja yang optimal bagi 

karyawan. Jika manusia yang religius dapat menjadi persepsi karyawan, 

maka hal tersebut akan berpotensi terwujudnya motivasi karyawan yang 

dapat mewujudkan kinerja yang optimal. Hal tersebut dikarenakan adanya 

rasa menerima suatu amanah dari Tuhan, hal tersebut mempengaruhi perilaku 

untuk menjalankan perintah tersebut dengan sebaik mungkin (Nopeanti & 

Hariadi, 2020b). 

Penelitian Khan et al., (2020) menemukan bahwa religiusitas mampu 

memoderasi hubungan antara pengaruh internal dan eksternal investor 

terhadap kecenderungan perilaku untuk berinvestasi ke investasi sukuk 

(sertifikat investasi Islam). Hal ini menunjukan bahwa religiusitas mampu 

memberikan dampak dorongan perilaku seeorang terhadap penerapan ajaran 

agama yang ia anut dibandingkan nilai secara umumnya.  

Sebagaimana dengan fungsi agama menurut Suhendi et al., (2020) 

bahwa salah satu fungsi agama adalah sebagai social control maksudnya 

adalah agama mampu dijadikan acuan dalam bertindak secara normative 

yaitu suatu system yang  mampu memberikan norma dan aturan yang menjadi 

suatu acuan manusia dalam bertindak. Sehingga orang lebih mampu untuk 
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mengontrol dirinya dari melakukan tindakan – tindakan diluar ajaran agama 

yang diyakininya. Secara gambaran diatas, religiustias mampu untuk 

mempengaruhi kinerja karyawan, mereka akan lebih mampu untuk 

mengontrol dirinya dari melakukan hal – hal yang tercela di lingkungan kerja 

yang merugikan baik secara moril maupun materil.  

Karyawan dengan keagamaan didalam dirinya tentunya akan memiliki 

kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan yang tidak. Setiap agama pasti 

mengajarkan umatnya untuk melakukan suatu hal dengan sungguh – 

sungguh. Dalam aplikasinya di dunia kerja teori tersebut mampu mendukung 

seseorang untuk lebih professional atau tekun terhadap bidangnya (Alfisyah 

& Anwar, 2018). 

Tingkat religiosity seseorang biasanya akan terbawa dalam kehidupan 

kesehariannya, semakin religious seseorang maka perilaku - perilaku yang 

bersifat dysfunctional seperti melanggar perintah, tidak patuh dan saling 

menjatuhkan dapat dihindari. Serta tingkat religiusitas berbanding lurus 

dengan tingkat penerimaan diri atau rasa syukur (Heru Kurnianto Tjahjono 

dan Majang Palupi, 2016). 

Latar belakang tingkat religiustias seseorang mampu mempengaruhi dan 

membentuk perilaku dalam kesehariannya (Khan et al., 2020). Sehingga 

dengan sisi penerimaan financial yang baik ditambah dengan adanya tingkat 
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religiusitas yang tinggi dapat menyebabkan karyawan merasa tenang dan 

nyaman (Cem Ersoy et al., 2011). Ketenangan dalam bekerja merupakan 

sebuah bentuk kepuasan kerja, dengan terciptanya kepuasan kerja maka akan 

berkorelasi positif dengan komitmen karyawan pada suatu perusahaan 

(Nwachukwu et al., 2020).  

Karyawan yang merasa puas dalam pendapatan financialnya ditambah 

dengan rasa syukur yang tinggi dapat meningkatkan komitmen karyawan di 

suatu tempat kerja. Karyawan Non-Managerial Worker cenderung memiliki 

tingkat pendidikan yang tidak cukup tinggi, dibalik rendahnya tingkat 

pendidian mereka namun mereka adalah pribadi dengan kecenderungan 

pribadi yang taat dalam beribadah (Decker et al., 2007). 

Karyawan Non-Managerial Worker lebih banyak memiliki waktu 

luang, dan mereka menggunakan waktu – waktu luang tersebut untuk 

melaksanakan ibadah atau kegiatan – kegiatan social yang membentuk pribadi 

mereka menjadi lebih ramah kepada orang lain (Adeel Anjum & Parvez, 

2013).  

Penelitian yang dilakukan oleh Adhim (2009) menemukan bahwa 

tingkat religiusitas seseorang berpengaruh terhadap perilakunya ditempat 

kerja, mereka dengan tingkat religiusitas yang tinggi cenderung memiliki 

tingkat penerimaan diri yang cukup baik.  
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Karyawan dengan tingkat penerimaan diri yang tinggi adalah 

karyawan dengan level rendah, mereka sering merasa kekurangan dan 

menderita sehingga menjadi pribadi yang patuh terhadap Tuhan adalah 

menjadi ketenangan hati bagi mereka (Cem Ersoy et al., 2011). 

Sebagian besar karyawan managerial worker tidak memiliki cukup 

waktu luang, mereka sibuk dengan pekerjaan mereka bahkan saat waktu 

luang pun mereka masih melakukan pekerjaan mereka (Adeel Anjum & 

Parvez, 2013). 

Kesibukan serta ambisi dari karyawan Managerial Worker terkadang 

menjadikan mereka pribadi dengan tingkat pendidikan yang tinggi namun 

religiusitas yang rendah (Decker et al., 2007). Tingkat religiosity pada 

karyawan Managerial Worker juga terbukti dapat meningkatkan perilaku etis 

mereka di tempat kerja yang menjadikan mereka sebagai pemimpin yang 

diidamkan oleh para bawahan mereka (AYDEMĠR & EĞĠLMEZ, 2010). 

H2: Tingkat religiosity Non-Managerial Worker lebih tinggi dibanding 

Managerial Worker 

H5: Religiosity memoderasi positif hubungan antara financial reward dan 

employee commitment 

H6: religiosity Non-Managerial Worker memoderasi positif hubungan antara 

financial reward dan employee commitment 
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H7: religiosity Managerial Worker memoderasi positif hubungan antara 

financial reward dan employee commitment 

2.1.3 Managerial Worker 

  Managerial worker cenderung memiliki pekerjaan yang berhubungan 

dengan pekerjaan administratif. Selain itu, pekerja managerial dikenal sebagai 

pekerja yang mendapatkan gaji lebih tinggi dan bisa melakukan pekerjaan 

secara terampil meskipun bukan pekerjaan manual. Dalam ranah pekerjaan, 

managerial worker lebih fokus mengedepankan pengetahuan sehingga 

membutuhkan tingkat pendidikan yang tinggi, kecerdasan, dan keahlian 

tertentu untuk melegitimasi bidang pekerjaannya. Namun sangat sering posisi 

ini memberikan tantangan, tuntutan besar dan membutuhkan keterampilan 

manajemen waktu yang baik (Adeel Anjum & Parvez, 2013). 

Salah satu kekurangan managerial worker adalah kecenderungan untuk 

membawa pulang pekerjaan. Berbeda dengan buruh yang begitu pulang 

langsung istirahat. Karyawan kantor setelah pulang mungkin masih 

memikirkan pekerjaan. Bahkan, tak jarang yang lalu membuka lagi file 

pekerjaan di rumah untuk menyelesaikan tugas yang belum terselesaikan di 

kantor sehingga mengurangi quality time bersama keluarga (Adeel Anjum & 

Parvez, 2013). 
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Managerial worker memiliki beban kerja yang cukup besar. Beban kerja 

adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu 

unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Jika 

kemampuan pekerja lebih tinggi daripada tuntutan pekerjaan, akan muncul 

perasaan bosan. Namun sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih rendah 

daripada tuntutan pekerjaan, maka akan muncul kelelahan yang lebih. Kinerja 

karyawan dengan beban kerja saling berkaitan satu sama lain, sehingga harus 

memperhatikan pemberian posisi yang tepat pada karyawan dengan melihat 

beban kerja terlebih dahulu. Hal tersebut dilakukan agar kinerja karyawan 

dapat meningkat dan nyaman dengan pekerjaan yang dia miliki serta 

tercapainya tujuan perusahaan yang efektif dan efisien. 

Karyawan seringkali dihadapkan pada keharusan untuk menyelesaikan 

dua atau lebih tugas yang harus dikerjakan secara bersamaan. Tugas-tugas 

tersebut tentunya membutuhkan waktu, tenaga, dan sumber daya lainnya 

untuk penyelesaiannya. Adanya beban dengan penyediaan sumber daya yang 

seringkali terbatas tentunya akan menyebabkan kinerja karyawan menurun. 

Masalah yang bisa muncul di antaranya daya tahan karyawan melemah dan 

perasaan tertekan (Hutami Pramesti & Piartrini, 2020). 
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2.1.4 Non-Managerial Worker 

Non-Managerial Worker atau Buruh, tenaga kerja pelaksana; pada 

dasarnya adalah manusia yang menggunakan tenaga dan kemampuan untuk 

mendapatkan balasan berupa pendapatan baik berupa uang maupun bentuk 

lainnya. Buruh dibagi atas 2 klasifikasi besar yaitu (Väisänen et al., 2020) : 

1. Buruh profesional - biasa disebut buruh kerah putih, menggunakan tenaga 

pikiran dalam bekerja,  

2. Buruh kasar - biasa disebut buruh kerah biru, menggunakan tenaga otot 

dalam bekerja 

Non-Managerial atau buruh sering didengar. Namun, banyak yang belum 

memahaminya secara tepat. Non-Managerial worker merupakan istilah yang 

merujuk kepada pekerja yang lebih sering menggunakan kekuatan fisik dan 

tenaga untuk mengerjakan aneka pekerjaan manual. Pekerjaan untuk Non-

Managerial Worker biasanya hanya membutuhkan ijazah pendidikan sekolah 

kejuruan atau sertifikasi pelatihan tertentu. Terkadang ada yang cuma 

memerlukan keberhasilan menjalani on-job training ataupun magang. Lokasi 

kerja pekerja kerah biru lebih banyak di luar kantor. Gudang, pabrik, 

workshop, serta area lapangan kerap menjadi tempatnya bekerja.  

Non-Managerial Worker lebih sering bekerja dengan menggunakan 

mesin, peralatan, atau kendaraan yang mengandalkan kemampuan fisik. Upah 
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yang diterima berbeda-beda, tergantung dengan kesepakatan kerja. Ada yang 

menerima gaji bulanan sebagai karyawan tetap, namun tidak sedikit yang 

dibayar sesuai kontrak kerja, terkadang ada pula yang dibayar harian. Sesuai 

tuntutan jam operasional berlangsung hingga 24 jam/ 7 hari dalam seminggu 

(Adeel Anjum & Parvez, 2013). 

2.1.5 Employee commitment 

Employee commitment atau komitmen karyawan merupakan sebuah 

bentuk ikatan antara individu yang berada dalam suatu organisasi terhadap 

perusahaan / tempat kerja. Karyawan termasuk dalam asset yang tidak terlihat 

(intangible asset), artinya bahwa karyawan juga perlu untuk dipelihara dan 

dijaga eksistensinya. Adanya komitmen karyawan mampu untuk 

mempertahankan karyawan potensial untuk dapat berkontribusi bagi 

perusahaan dalam jangka waktu yang lama (Princy & Rebeka, 2019). Jadi 

apabila seorang karyawan yang berkualitas memutuskan untuk keluar dari 

perusahaan, maka hal tersebut juga merupakan bentuk kehilangan suatu asset, 

terutama asset intelektual. Upaya untuk mempertahankan karyawan telah 

menjadi persoalan utama dalam banyak organisasi. Oleh karena itu sangatlah 

penting organisasi mengakui bahwa komitmen karyawan merupakan perhatian 

SDM yang berkelanjutan dan tanggung jawab signifikan bagi semua 

supervisor dan manajer (Abasilim et al., 2019).  
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Menurut Hasibuan (2011) pemeliharaan karyawan harus mendapat 

perhatian yang sungguh-sungguh. Jika pemeliharaan karyawan kurang 

diperhatikan, semangat kerja, sikap, dan loyalitas karyawan akan menurun. 

Pemeliharaan adalah usaha mempertahankan dan atau meningkatkan kondisi 

fisik, mental dan sikap karyawan, agar mereka tetap loyal dan bekerja 

produktif untuk menunjang tercapainya tujuan perusahaan. Lebih lanjut 

dikatakan tujuan pemeliharaan adalah: 

1. Untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan  

2. Meningkatkan disiplin dan menurunkan absensi karyawan  

3. Meningkatkan loyalitas dan menurunkan turnover karyawan  

4. Memberikan ketenangan, keamanan, dan kesehatan karyawan  

Berikut ini beberapa faktor penentu komitmen: 

1. Beberapa komponen organisasi mempengaruhi karyawan dalam 

memutuskan apakah bertahan atau meninggalkan pekerjaan mereka. 

Organisasi yang memiliki budaya dan nilai yang positif dan berbeda 

mengalami perputaran karyawan yang lebih rendah. Komponen organisasi lain 

yang mempengaruhi komitmen karyawan berhubungan dengan strategi, 

peluang dan manajemen organisasi.  

2. Peluang Karier Organisasi, dimana Survei yang dilakukan AON Consulting 

(sebuah lembaga independen yang mengkaji loyalitas di tempat kerja) 
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terhadap karyawan di semua jenis pekerjaan tetap menunjukkan bahwa usaha 

pengembangan karir organisasional dapat mempengaruhi tingkat komitmen 

karyawan secara signifikan. Usaha pengembangan karir organisasional 

dirancang untuk memenuhi harapan para karyawan bahwa para pemberi kerja 

mereka berkomitmen untuk mempertahankan pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuannya saat ini.  

3. Penghargaan dan Komitmen Karyawan, banyak manajer yakin bahwa uang 

merupakan faktor komitmen karyawan yang utama. Sekitar 89% responden 

dalam sebuah survei dan sebagian besar karyawan menyebutkan gaji yang 

lebih baik atau kompensasi yang lebih tinggi sebagai alasan untuk berpindah 

kerja. Akan tetapi kenyataannya sedikit lebih rumit. Persoalan lain yang 

mempengaruhi komitmen karyawan adalah program tunjangan kompetitif dan 

bonus spesial, kinerja, dan kompensasi serta pengakuan. 

4. Rancangan Tugas dan Pekerjaan menjadi faktor mendasar yang 

mempengaruhi komitmen karyawan adalah sifat dari tugas dan pekerjaan yang 

dilakukan. Selanjutnya fleksibilitas kerja juga membantu komitmen karyawan.  

 5. Hubungan yang dimiliki para karyawan dalam organisasi, termasuk 

perlakuan adil/tidak diskriminatif dan pelaksanaan kebijakan SDM, juga dapat 

meningkatkan komitmen karyawan.  
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Pengaruh Employee commitment Terhadap Kinerja Karyawan 

merupakan hal yang penting dalam kinerja karyawan sebagaimana hasil 

penelitian disimpulkan bahwa pengaruh employee commitment terhadap 

kinerja karyawan signifikan dan positif. Sebagaimana menurut (Viswanathan 

et al., 2019). Pengelolaan karyawan yang baik dan berkelanjutan akan 

meningkatkan kepuasan kerja. Kinerja merupakan suatu hasil dan usaha 

seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan seseorang dan perbuatan 

dalam situasi tertentu. 

Employee commitment dapat meningkat apabila terjadi engagement 

antara perusahaan dengan karyawan dan juga sebaliknya Kesamaan visi antara 

karyawan dan perusahaan dapat terjadi apabila perusahaan mampu untuk 

memenuhi keinginan – keinginan dari karyawan dan karyawan memiliki 

tujuan untuk memajukan perusahaan. Karyawan Managerial Worker memiliki 

tuntutan tidak hanya penghargaan secara ekstrinsik seperti gaji, namun juga 

menginginkan adanya suatu penghargaan intrinsic seperti pengakuan, 

terciptanya work-life balance dan psychological safe di tempat kerja untuk 

membuatnya nyaman di tempat kerja (BILAL et al., 2021) 

H3: Employee commitment Non-Managerial Worker lebih tinggi 

dibandingkan Managerial Worker 
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2.2 Kerangka Pemikiran Teoritis 

Berdasarkan kajian pustaka yang telah dijelaskan di atas, berikut adalah 

kerangka pemikiran dalam penelitian ini. Kerangka tersebut merupakan dasar 

pemikiran dalam melakukan analisis dalam penelitian ini. Dapat dinyatakan bahwa 

employee commitment dipengaruhi oleh adanya financial reward dan diperkuat 

dengan adanya background religiosity dari masing – masing level karyawan. Maka 

model empirik penelitiannya adalah sebagai berikut: 

 

 

 

Gambar 1. Model kerangka pikir

Financial reward 

Religiosity 

Employee 

commitment 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

Pada bab ini akan diuraikan mengenai desain dalam penelitian yang mencakup jenis 

penelitian, populasi dan sampel, sumber dan jenis data, metode pengumpulan data, variabel 

dan indikator serta teknis analisis data. 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini adalah Explanatory Study yang sebagai bukti religiosity dapat 

memoderasi hubungan financial reward terhadap employee commitment. Penelitian 

ini merupakan jenis penelitian eksplanasi (Explanatory Research). Menurut 

(Sugiyono, 2013) penelitian eksplanasi (explanatory research) adalah penelitian 

yang menjelaskan kedudukan antara variabelvariabel diteliti serta hubungan antara 

variabel yang satu dengan yang lain melalui pengujian hipotesis yang telah 

dirumuskan. Pendekatan yang digunakan dalam peneltian ini adalah pendekatan 

kuantitatif yaitu dikatakan metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-

angka dan analisis menggunakan statistik. Skala pengukuran yang digunakan yaitu 

skala likert. 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1. Populasi 

Populasi merupakan daerah generalisasi terdiri dari: obyek/subyek yang 

memiliki mutu serta ciri-ciri yang ditentukan oleh penulis supaya difahami serta
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disimpulkan (Sugiyono, 2010). Populasi yang digunakan pada studi ini adalah 

seluruh SDM non managerial worker dan managerial workerdi PT. Sampharindo 

Group. Data populasi sebanyak 540 karyawan dengan jumlah non managerial 

worker sebanyak 456 karyawan dan managerial workersebanyak 84  karyawan 

3.2.2. Sampel 

Metode pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling 

dengan jumlah sampel pada level karyawan Non-Managerial adalah 85 dan 

untuk Managerial adalah 50 orang 

3.3 Sumber Data 

Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data 

primer dan data sekunder. Data primer yang diperlukan dalam penelitian ini adalah 

data yang berkaitan dengan tingkat religiusitas SDM di PT. Sampharindo Group. 

Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini adalah data mengenai Peraturan 

Perusahaan dan jumlah karyawan yang tercatat pada Department Human Resource 

PT. Sampharindo Group 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

 Pengumpulan data melalui instrumen (pernyataan) yang diberikan kepada 

responden. Data akan digunakan sebagai analisis berupa pemahaman tentang 

financial reward dan religiusitas terhadap employee commitment pada dua level 

karyawan yang berbeda di PT. Sampharindo Group 

 Kuesioner diberikan oleh peneliti kepada responden untuk dapat diisi secara 

langsung, selanjutnya  kuesioner yang telah terisi dikembalikan secara langsung 
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kepada peneliti. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala 

likert berbentuk checklist yang berisi mengenai pernyataan yang berhubungan 

dengan variabel-variabel penelitian dengan 5 alternatif jawaban untuk mengukur 

setiap variabel penelitian dengan jawaban Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju 

(TS), Kurang Setuju ( KS ),  Setuju (S) dan Sangat Setuju (SS) 

3.5 Variabel dan Indikator 

Variabel dalam penelitian ini adalah Financial reward (X1), religiosity 

(X2), Employee commitment (Y1) dengan penjabaran masing-masing variabel 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 1. Variabel dan Indikator 

NO Variabel Indikator Sumber 

1 Financial reward adalah bentuk 

pemberian apresiasi dalam 

bentuk pendapatan uang. 

a. Gaji 

b. Insentif 

c. Overtime 

d. Tunjangan 

(Burhanudin & 

Iyan Tri Suryanto, 

2021) 

2 Religiosity adalah tingkat 

ketaatan seseorang pada ajaran – 

ajaran keagamaan yang dia anut. 

a. Rasa syukur 

b. Support 

c. Kepatuhan 

(Yuniarti, 2018) 

3 Employee Commitment adalah 

sebuah bentuk ikatan antara 

individu yang berada dalam 

suatu organisasi terhadap 

perusahaan / tempat kerja 

a. Loyalitas 

b. Innovativeness 

c. Psychological 

safe 

d.  Employee 

happiness 

(Abasilim et al., 

2019) 

 

Pengambilan data dilakukan melalui kuesioner dengan menggunakan 

pengukuruan interval, dengan ketentuan nilai adalah sebagai berikut : 
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1 = Sangat tidak setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Kurang Setuju 

4 = Setuju 

5 = Sangat Setuju 

Untuk pembagian kriteria penilaian didasarkan pada rumus penghitungan 

sebagai berikut: 

I = 
𝑃𝑒𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖𝑎𝑛 𝑇𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑃𝑒𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖𝑎𝑛 𝑇𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝐾𝑟𝑖𝑡𝑒𝑟𝑖𝑎 𝐾𝑒𝑙𝑎𝑠
=  

5−1

5
=  

4

5
= 0,8 

Kriteria Kelas: 

Sangat Rendah : 1,00 - 1,80 

Rendah  : 1,81 – 2,60 

Sedang  : 2,61 – 3,40 

Tinggi  : 3,41 - 4,20 

Sangat Tinggi : 4,20 – 5,00 

 

3.6 Teknik Analisis 

  Karena penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, maka analisisnya 

menggunakan Partial Least Square (PLS). PLS mampu menganalisis variabel 

penelitian yang digunakan termasuk analisis faktor, analisis regresi, dan analisis jalur 

pengujian. Di sisi respons, PLS dapat menghubungkan himpunan variabel independen 

1 2 3 4 5 
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ke variabel dependen ganda. Di sisi prediktor PLS dapat menangani banyak variabel 

independen, bahkan  ketika  prediktor  menampilkan multikoliniearitas. PLS juga dapat 

melakukan uji validitas dan uji reliabilitas untuk indikator penelitian yang digunakan. 

Menurut Ghozali & Latan (2015) PLS merupakan pendekatan alternatif yang 

bergeser dari pendekatan SEM berbasis covariance menjadi berbasis varian. PLS 

merupakan metode alternatif dan yang dapat digunakan untuk mengatasi 

permasalahan hubungan diantara variabel yang kompleks namum ukuran sampel 

datanya kecil.  

Dalam penelitian ini akan menggunakan Smart PLS dan menggunakan dua langkah 

pendekatan yaitu analisis faktor konfirmatori dan menguji model struktural. Teknik 

penelitian ini menggunakan PLS dan terdapat dua tahap, yaitu: 

1. Uji measurement model yaitu mengujkur tingkat validitas dan reliabilitas konstruk 

pada masing-masing indikator. 

2. Uji structural model yaitu untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh antar 

variabel antara konstruk-konstruk yang diukur dengan menggunakan unit t dari 

PLS. 

3.6.1 Model Measurement (Outer Model) 

  Analisis Outer Model digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas. 

Pengujian model pengukuran Outer Model bertujuan untuk mengetahui variabel 

laten. Evaluasi Outer Model dapat dilakukan dengan pengujian internal dari 

consistency reability (cronbach alpha dan composite reability), covergent validity 
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(indikator reability dan AVE), dan discriminant validity (Fornell Lacker, Cross 

Loading). Uji yang dilakukan pada Outer Model yaitu: 

a. Uji Validitas 

Prosedur pengujian Convergent Validity dengan mengkorelasi skor 

(komponen skor) dengan construct score yang kemudian menghasilkan nilai 

loading factor. Nilai loading factor pada indikator dikatakan tinggi jika 

hasilnya > 0,7. Penelitian lain menyebutkan adanya hasil nilai  loading  factor  

>  0,4 dan termasuk kategori sesuai kriteria dan masih dapat diterima. Dapat 

dijelaskan dan berkorelasi jika nilai loading factor lebih dari 0,4 dengan nilai 

konstruk yang ingin di ukur (Ghozali & Latan, 2015). Nilai loading factor yang 

kurang dari 0,4 harus di eliminasi dari model sebab tidak sesuai terhadap kriteria 

analisis pada PLS. 

a. Average Variance Extracted (AVE) diharapkan > 0,5 menunjukkan ukuran 

Convergent Validity yang baik. Menurut Fornell & Lacker (1981) dalam 

model yang memadai, nilai AVE memiliki syarat harus lebih besar dari 0,5  

dan lebih besar dari nilai cross loading. al ini menjelaskan bahwa faktor 

setidaknya harus menjelaskan setengah  dari  varian  masing-masing 

indikator. Maka nilai AVE tergolong dapat menjelaskan rata-rata apabila 

lebih dari setengah varian indikatornya yang juga menggunakan kriteria nilai 

minimal 0,5 yang medefinisikan ukuran  Convergent  Validity  masuk 

dalam kriteria baik. 

b. Discrimanant Validity merupakan nilai cross loading yang berguna untuk 
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mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu 

dengan membandingkan nilai loading dengan konstruk yang lain. Secara 

tradisional, para peneliti mengandalkan ukuran validitas  deskriminan  yaitu 

menggunakan Fornell-Larcker (Henseler et al., 2012). Dalam teori 

Fornell-Larcke, nilai root of AVE square (diagonal) hendaklah lebih besar 

dari semua nilai. Ukuran yang digunakan dalam menentukan discriminat 

validity dengan metode pengukuran nilai akar AVE yang lebih superior 

dibandingkan dari nilai korelasi antar konstruk atau nilai AVE harus lebih 

superior dari kuadrat nilai korelasi antar konstruk. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan hasil atau pengukuran yang dapat dipercaya serta 

memberikan hasil pengukuran serta hasilnya konsisten. Dalam pengukuran tingkat 

reliabilitas menggunakan koefisien alfa atau cronbachs alpha dan composite 

reliability. Hasil nilai pada cronbach’s alpha digunakan untuk  memprediksi nilai 

yang lebih rendah dibandingkan Composite Reability (CR). Keandalan nilai 

komposit dapat bervariasi antara 0 dan 1, maksudnya adalah nilai yang lebih tinggi 

menggambarkan tingkat keandalan yang sama. Secara general hal ini dapat 

dijabarkan dengan cara yang persis terhadap alpha cronbach dengan nilai-nilai 

keandalan komposit 0,60 - 0,70. Nilai batas > 0,7 artinya dapat diterima, dan nilai 

> 0,8 dikategorikan sangat memuaskan hal tersebut merupakan interpretasi 

Composite Reability (CR) seimbang dengan cronbach’s alpha. 
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3.6.2 Model Structural (Inner Model) 

Tujuan dari uji ini adalah melihat korelasi antara konstruk yang di ukur yang 

merupakan uji t dari partial least square. Beberapa uji model structural yaitu: 

a) Dapat diukur menggunakan nilai R² adalah koefisien determinasi pada konstruk 

endogen. R² seberapa besar pengaruhs antar variabel. Menurut Ghozali (2013) R 

square dengan nilai 0,67 dikategorikan sebagai hasi yang kuat; 0,33 untuk hasil 

yang hasil moderat; dan 0,19  untuk hasil  dengan kategori lemah  atau dapat dikatakan 

memiliki efek sedang.  

b) Effect Size (F-square) digunakan untuk mengevaluasi Effect Size (F²) atau efek 

korelasi. Perubahan nilai R² ketika konstruk eksogen tertentu ditiadakan dari model 

dapat digunakan  sebagai bahan evaluasi apakah konstruk yang  dihilangkan  memiliki  

dampak pada konstruk endogen, nilai ini dapat disebut sebagai ukuran efek F². 

Pedoman dalam mengukur F² adalah  bahwa  nilai  0,02;  0,015;  dan 0,35 masing-

masing termasuk kedalam efek kecil, sedang, dan besar (Cohen, 1988) dari variabel 

laten eksogen. Apabila nilai ukuran efek <0,02 hal ini menginterpretasikan bahwa tidak 

terdapat efek. 

c) Uji hipotesis, Estimate for Path Coefficients merupakan nilai koefisien besarnya 

hubungan atau pengaruh dilakukan dengan prosedur bootstrapping. Ghozali  

(2013)berpendapat  bahwa  apabila  nilai signifikan p value < 0,05 dan  nilai  signifikansi 

5%  Path  Coefficients dinilai signifikan apabila nilai t-statistik > 1,96 (Hair, 2017). 

Dengan nilai yang dianggap signifikan jika nilai t test  atau  CR  (critical ratio) >1,96 
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(signifikan level 5%) dan > 1,65 (signifikan level 10%). Sedangkan untuk mengetahui 

besarnya pengaruh hubungan dapat dilihat melaui koefesien jalur. Diamantopoulos & 

Siguaw (2000) menyatakan jika koefesien jalur di bawah 0,30 memberikan  pengaruh  

moderat,  0,30- 0,60 kuat, dan lebih dari 0,60 sebagai ukuran dengan pengaruh yang 

sangat kuat.
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Analisis Deskripsi Responden 

Responden yang diteliti pada studi ini adalah karyawan PT. Sampharindo Group 

yang terbagi menjadi karyawan bagian non manajerial dengan jumlah sebanyak 85 

orang dan karyawan manajerial dengan jumlah sebanyak 50 orang. Untuk pembagian 

kuesioner dilakukan secara langsung dengan menggunakan lembar kuesioner yang 

dibagikan untuk kemudian hasil jawaban pada kuesioner tersebut dilakukan perekapan 

untuk dianalisis lebih lanjut. Berikut tabel deskripsi responden berdasarkan pada 

gender, masa kerja, posisi serta usia responden untuk karyawan Non Manajerial: 

Tabel 2 . Deskripsi Responden Karyawan Non Manajerial 

 Karyawan Non Manajerial   

Klasifikasi Jumlah Persentase 

Gender   

Laki-Laki 35 41 % 

Perempuan 50 59 % 

Masa Kerja   

6-8 Tahun 25 29 % 

9-11 Tahun 30 35 % 

12-14 Tahun 24 28 % 

15 Tahun 6 7 % 

Posisi Kerja   

Operator 85 100 % 

Usia    

23-25 Tahun 25 29 % 

26-28 Tahun 32 38 % 

29-31 Tahun 20 24 % 

32 Tahun 8 9 % 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 2
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Berdasarkan pada tabel 2 tersebut dapat teridentifikasi bahwa untuk karyawan 

non manajerial karyawan laki-laki berjumlah 35 orang sementara karyawan perempuan 

berjumlah 50 orang. Artinya kuantitas karyawan perempuan pada PT. Sampharindo 

Group yang menjadi responden lebih banyak didominasi oleh perempuan yang juga 

berarti tingkat kesediaan karyawan perempuan untuk mengisi lembar kuesioner 

penelitian cenderung lebih tinggi dibandingkan karyawan laki-laki. Pada lingkup masa 

kerja karyawan dengan masa kerja 9 hingga 11 tahun berjumlah paling dominan dengan 

kuantitas sebanyak 30 orang sementara karyawan dengan masa kerja paling rendah 

adalah 15 tahun periode kerja dengan jumlah 6 karyawan.  

Artinya sebagian besar karyawan mempunyai periode waktu kerja yang cukup 

lama sehingga sudah mempunyai tingkat pemahaman dan kapabilitas yang baik 

terhadap beragam diskripsi pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Pada lingkup 

posisi kerja seluruh karyawan non manajerial yang diteliti merupakan karyawan yang 

bekerja pada bagian operator produksi termasuk sebagai packer. Dari segi usia 

sebagian besar karyawan berumur 26 hingga 28 tahun dengan kuantitas 32 orang. 

Sementara sebagian kecil karyawan berusia 32 tahun dengan jumlah 8 orang. Ini berarti 

sebagian besar karyawan mempunyai tingkat pengalaman kerja yang baik di dalam 

aspek operasional produksi serta masih berusia muda sehingga lebih mudah untuk 

menerima beragam jenis pengetahuan baru yang diberikan perusahaan. Untuk deskripsi 

responden karyawan manajerial dijabarkan pada tabel di bawah ini: 
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Tabel 3. Deskripsi Responden Karyawan Manajerial 

 Karyawan Manajerial   

Klasifikasi Jumlah Persentase 

Gender   

Laki-Laki 26 52 % 

Perempuan 24 48 % 

Masa Kerja   

2-5 Tahun 14 28 % 

6-7 Tahun 19 38 % 

8-9 Tahun 17 34 % 

Posisi Kerja   

Supervisor 50 100 % 

Usia    

25-27 Tahun 8 16 % 

28-30 Tahun 25 50 % 

31-32 Tahun 17 34 % 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 2 

Berdasarkan pada tabel 3 tersebut dapat teridentifikasi bahwa karyawan 

manajerial laki-laki berjumlah 26 orang sementara karyawan perempuan berjumlah 24 

orang. Ini berarti bahwa untuk bagian manajerial, lebih didominasi oleh karyawan laki-

laki dibandingkan perempuan. Dari segi masa kerja mayoritas karyawan manajerial 

telah memasuki masa kerja 6 hingga 7 tahun sementara sebagian kecil karyawan 

manajerial masih memasuki masa kerja 2 hingga 5 tahun. Artinya sebagian besar 

karyawan manajerial sudah mempunyai tingkat pengalaman kerja yang baik karena 

mempunyai masa kerja lebih dari 5 tahun.  

Untuk seluruh karyawan manajerial yang dianalisis adalah karyawan bagian 

supervisor. Dari segi usia sebagian besar karyawan manajerial berusia 28 hingga 30 

tahun dengan jumlah sebanyak 25 karyawan sementara sebagian kecil karyawan 

manajerial berusia 25 hingga 27 tahun. Ini berarti karyawan manajerial juga masih 
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relatif berusia muda sehingga pola pemikiran yang dimiliki dapat terus berkembang 

mengikuti materi-materi baru yang diberikan pihak perusahaan.  

4.2 Analisis Deskriptif Variabel  

Analisis deskriptif variabel ditujukan untuk menganalisis mengenai bagaimana 

persepsi dan penilaian karyawan non manajerial dan manajerial terhadap variabel-

variabel penelitian yang dianalisis mencakup financial reward, religiosity dan 

employee commitment. Untuk pembagian kriteria penilaian didasarkan pada rumus 

penghitungan sebagai berikut: 

I = 
𝑃𝑒𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖𝑎𝑛 𝑇𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑃𝑒𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖𝑎𝑛 𝑇𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝐾𝑟𝑖𝑡𝑒𝑟𝑖𝑎 𝐾𝑒𝑙𝑎𝑠
=  

5−1

5
=  

4

5
= 0,8 

Kriteria Kelas: 

Sangat Rendah : 1,00 - 1,80 

Rendah  : 1,81 – 2,60 

Sedang  : 2,61 – 3,40 

Tinggi  : 3,41 - 4,20 

Sangat Tinggi : 4,20 – 5,00 

Untuk sub bab hasil analisis deskriptif dijabarkan pada keterangan berikut: 

4.2.1 Deskriptif Financial Reward Karyawan Non Manajerial  

Berikut tabel hasil analis deskriptif variabel financial reward dari segi penilaian 

karyawan non manajerial: 

Tabel 4. Deskriptif Variabel Financial Reward Karyawan Non Manajerial 

No Indikator Mean Standar Deviasi 

1. Gaji  3,717 0,958 
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2. Insentif 3,152 1,063 

3. Overtime 3,635 1,183 

4. Tunjangan 3,352 0,996 

 Nilai Rata-Rata 3,464 1,050 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 3 

Berdasarkan pada tabel 4 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai rata-rata 

indikator financial reward secara keseluruhan adalah 3,464 sehingga tergolong pada 

penilaian tinggi. Ini mengindikasikan bahwa penilaian karyawan non manajerial 

terhadap financial reward yang diberikan perusahaan termasuk baik. Artinya para 

karyawan non manajerial beranggapan bahwa pemberian nilai gaji, insentif, tingkat 

jam kerja lembur (overtime) dan kompensasi yang diberikan perusahaan sudah 

dianggap sesuai dengan tingkat kesulitan serta periode waktu kerja yang ditetapkan. 

Tingkat standar deviasi rata-rata diperoleh sebesar 1,050 < dari nilai rata-rata 3,464 

sehingga diperoleh kesimpulan bahwa nilai data yang dianalisis tergolong lebih akurat. 

4.2.2 Deskriptif Religiosity Karyawan Non Manajerial  

Berikut tabel hasil analis deskriptif variabel religiosity dari segi penilaian 

karyawan non manajerial: 

Tabel 5. Deskriptif Variabel Religiosity Karyawan Non Manajerial 

No Indikator Mean Standar Deviasi 

1. Taat dalam beribadah 3,658 0,699 

2. Kepatuhan pada atasan 3,576 0,761 

3. Mengikuti aturan 4,035 0,747 

4. Support 3,458 0,970 

5. Rasa syukur 4,341 0,838 

 Nilai Rata-Rata 3,814 0,803 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 3 
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Berdasarkan pada tabel 5 tersebut teridentifikasi bahwa nilai rata-rata indikator 

religiosity secara keseluruhan adalah 3,814 sehingga tergolong pada kriteria penilaian 

tinggi. Ini mengindikasikan bahwa penilaian karyawan non manajerial terhadap tingkat 

religiosity yang dimiliki termasuk tinggi. Artinya para karyawan non manajerial 

beranggapan bahwa karyawan tersebut memiliki ketaatan yang baik dalam 

melaksanakan kegiatan peribadatan, memiliki kepatuhan tinggi terhadap atasan, 

senantiasa mengikuti aturan perusahaan, mempunyai sikap senang membantu sesama 

rekan kerja serta mempunyai rasa syukur yang tinggi. Tingkat standar deviasi rata-rata 

diperoleh sebesar 0,803 < dari nilai rata-rata 3,814 sehingga diperoleh kesimpulan 

bahwa nilai data yang dianalisis tergolong lebih akurat. 

4.2.3 Deskriptif Employee Commitment Karyawan Non Manajerial  

Berikut tabel hasil analis deskriptif variabel employee commitment dari segi 

penilaian karyawan non manajerial: 

Tabel 6. Deskriptif Variabel Employee Commitment Karyawan Non Manajerial 

No Indikator Mean Standar Deviasi 

1. Loyalitas 3,388 1,047 

2. Innovativeness 2,905 0,983 

3. Psychological safe 3,517 0,894 

4. Employee happiness 3,588 0,677 

 Nilai Rata-Rata 3,349 0,900 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 3 

Berdasarkan pada tabel 6 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai rata-rata 

indikator employee commitment secara keseluruhan adalah 3,349 sehingga tergolong 

pada penilaian tinggi. Ini mengindikasikan bahwa penilaian karyawan non manajerial 

terhadap employee commitment atau tingkat komitmen yang dimiliki termasuk baik. 
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Artinya para karyawan non manajerial beranggapan bahwa karyawan-karyawan 

tersebut mempunyai tingkat loyalitas pada perusahaann yang kuat, mampu bersikap 

lebih inovatif dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan, merasa aman untuk tetap 

berada pada perusahaan dan merasa senang bekerja sekaligus menjadi bagian dari 

perusahaan. Tingkat standar deviasi rata-rata diperoleh sebesar 0,900 < dari nilai rata-

rata 3,349 sehingga diperoleh kesimpulan bahwa nilai data yang dianalisis tergolong 

lebih akurat. 

4.2.4 Deskriptif Financial Reward Karyawan Manajerial 

Berikut tabel hasil analis deskriptif variabel financial reward dari segi 

penilaian karyawan manajerial: 

Tabel 7. Deskriptif Variabel Financial Reward Karyawan Manajerial 

No Indikator Mean Standar Deviasi 

1. Gaji  2,820 1,119 

2. Insentif 3,160 1,149 

3. Overtime 2,400 1,212 

4. Tunjangan 2,120 0,824 

 Nilai Rata-Rata 2,625 1,076 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 11 

Berdasarkan pada tabel 7 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai rata-

rata indikator financial reward secara keseluruhan adalah 2,625 sehingga 

tergolong pada penilaian sedang. Ini mengindikasikan bahwa penilaian 

karyawan manajerial terhadap financial reward yang diberikan perusahaan 

termasuk kurang baik. Artinya para karyawan manajerial beranggapan bahwa 

tingkat gaji dan insentif yang diberikan perusahaan masih belum memenuhi 

ekspektasi atau harapan yang diinginkan karyawan pada jajaran manajerial. 
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Selain itu untuk nilai overtime atau jam kerja lembur yang diberikan serta 

tingkat kompensasi yang diberikan perusahaan bagi para manajer dianggap 

masih kurang sesuai dengan keinginan dan harapan. Untuk tingkat standar 

deviasi rata-rata diperoleh sebesar 1,076 < dari nilai rata-rata 2,625 sehingga 

diperoleh kesimpulan bahwa nilai data yang dianalisis lebih akurat. 

4.2.5 Deskriptif Religiosity Karyawan Manajerial  

Berikut tabel hasil analis deskriptif variabel religiosity dari segi 

penilaian karyawan manajerial: 

Tabel 8. Deskriptif Variabel Religiosity Karyawan Manajerial 

No Indikator Mean Standar Deviasi 

1. Taat dalam beribadah 4,040 0,832 

2. Kepatuhan pada atasan 2,960 0,989 

3. Mengikuti aturan 3,360 1,191 

4. Support 3,540 1,147 

5. Rasa syukur 3,100 0,886 

 Nilai Rata-Rata 3,400 1,009 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 11 

Berdasarkan pada tabel 8 tersebut teridentifikasi bahwa nilai rata-rata 

indikator religiosity secara keseluruhan adalah 3,400 sehingga tergolong pada 

kriteria penilaian tinggi. Ini mengindikasikan bahwa penilaian karyawan 

manajerial terhadap tingkat religiosity yang dimiliki termasuk tinggi. 

Keterangan ini bermakna bahwa para karyawan manajerial menilai bahwa 

mereka merupakan pribadi yang memiliki ketaatan yang baik dalam beribadah, 

memiliki kepatuhan yang baik pada pihak atasan perusahaan, taat dan 

senantiasa mengikuti aturan, bersedia memberikan dukungan dan bantuan 
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terhadap sesama rekan kerja serta memiliki rasa syukur yang baik atas berbagai 

hal yang diterima. Dari segi perhitungan standar deviasi diperoleh sebesar 

1,009 < nilai rata-rata indikator 3,400 sehingga menjadi indikasi bahwa data-

data kuantitatif penelitian termasuk akurat dalam mengukur penilaian karyawan 

manajerial. 

4.2.6 Deskriptif Employee Commitment Karyawan Manajerial  

Berikut tabel hasil analis deskriptif variabel employee commitment dari segi 

penilaian karyawan manajerial: 

Tabel 9. Deskriptif Variabel Employee Commitment Karyawan Manajerial 

No Indikator Mean Standar Deviasi 

1. Loyalitas 3,680 0,891 

2. Innovativeness 3,080 1,383 

3. Psychological safe 2,540 1,054 

4. Employee happiness 2,600 0,811 

 Nilai Rata-Rata Indikator 2,975 1,052 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 11 

Berdasarkan pada tabel 9 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai rata-rata 

indikator employee commitment secara keseluruhan adalah 2,975 sehingga tergolong 

pada penilaian sedang. Keterangan ini bermakna bahwa para karyawan manajerial 

beranggapan bahwa mereka tidak memiliki loyalitas yang kuat bagi perusahaan, tidak 

menerapkan secara maksimal kemampuan inovatif yang bisa dilakukan untuk 

perusahaan, kurang merasa aman dan nyaman untuk terus bekerja pada perusahaan 

serta merasa kurang menyukai berbagai macam pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya bagi perusahaan secara terus menerus.  
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4.3 Model Measurement (Outer Model) 

Untuk uji outer model menggunakan dua jenis uji yang mencakup uji validitas yang 

terdiri atas uji validitas konvergen (convergent validity) dan uji validitas diskriminan 

(discriminant validity) serta uji reliabilitas.  

4.3.1 Uji Validitas Konvergen Karyawan Non Manajerial 

Untuk uji analisis validitas konvergen karyawan non manajerial pada penelitian 

ini menggunakan indikator nilai outer loading dengan hasil sebagai berikut: 

Tabel 10. Analisis Uji Validitas Konvergen Karyawan Non Manajerial 

Indikator Variabel Financial Reward X1 Religiosity X2 Employee Commitment Y 

X1.1 0.931   

X1.2 0.768   

X1.3 0.911   

X1.4 0.888   

X2.1  0.900  

X2.2  0.690  

X2.3  0.878  

X2.4  0.965  

X2.5  0.913  

Y.1   0.972 

Y.2   0.927 

Y.3   0.974 

Y.4   0.915 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 4 

 

Berdasarkan pada tabel 10 dapat teridentifikasi bahwa outer loading untuk setiap 

indikator konstruk dan terbukti lebih tinggi dari 0,50 sehingga seluruh indikator mampu 

memenuhi unsur validitas sehingga mampu menjelaskan konstruk penelitian yang 

dianalisis pada karyawan non manajerial dengan tepat dan jelas.  
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4.3.2 Uji Validitas Diskriminan Karyawan Non Manajerial 

Untuk uji analisis validitas diskriminan karyawan non manajerial pada penelitian 

ini menggunakan perbandingan nilai Fornell – Locker Criterion yang merupakan akar 

AVE dengan nilai kuadrat korelasi antara konstruk hasil sebagai berikut: 

Tabel 11. Analisis Uji Validitas Diskriminan Karyawan Non Manajerial 

 Variabel Nilai Akar AVE 
Nilai Kuadrat Korelasi 

Konstruk   

Employee Commitment Y 0,948 0.897 

Financial Reward X1 0,877 0.769 

Religiosity X2 0,792 0.629 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 5 

 

Berdasarkan pada tabel 11 dapat teridentifikasi bahwa Fornell – Locker Criterion 

yang merupakan akar AVE dari seluruh konstruk bernilai lebih tinggi dari nilai kuadrat 

korelasi konstruk sehingga diperoleh kesimpulan bahwa indikator-indikator setiap 

konstruk mempunyai tingkat diskriminan validitas yang baik untuk mengukur konstruk 

penelitian yang dianalisis pada karyawan non manajerial.  

4.3.3 Uji Validitas Konvergen Karyawan Manajerial 

Untuk uji analisis validitas konvergen karyawan manajerial pada penelitian ini 

menggunakan indikator nilai average variance extracted dengan hasil sebagai berikut: 

Tabel 12. Analisis Uji Validitas Konvergen Karyawan Manajerial 

Indikator Variabel Financial Reward X1 Religiosity X2 Employee Commitment Y 

X1.1 0.972   

X1.2 0.922   

X1.3 0.903   

X1.4 0.804   

X2.1  0.919  

X2.2  0.936  
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X2.3  0.928  

X2.4  0.942  

X2.5  0.935  

Y.1   0.969 

Y.2   0.975 

Y.3   0.956 

Y.4   0.967 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 12 

Berdasarkan pada tabel 12 dapat teridentifikasi bahwa outer loading untuk setiap 

indikator konstruk dan terbukti lebih tinggi dari 0,50 sehingga seluruh indikator mampu 

memenuhi unsur validitas sehingga mampu menjelaskan konstruk penelitian yang diukur 

yang dianalisis pada karyawan manajerial dengan tepat dan jelas.  

4.3.4 Uji Validitas Diskriminan Karyawan Manajerial 

Untuk uji analisis validitas diskriminan karyawan manajerial pada penelitian ini 

menggunakan indikator nilai loading factor dengan hasil sebagai berikut: 

Tabel 13. Uji Validitas Diskriminan Karyawan Manajerial 

 Variabel Nilai Akar AVE 
Nilai Kuadrat Korelasi 

Konstruk   

Employee Commitment Y 0,967 0,935 

Financial Reward X1 0,902 0,813 

Religiosity X2 0,932 0,868 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 13 

Berdasarkan pada tabel 13 dapat teridentifikasi bahwa Fornell – Locker Criterion 

yang merupakan akar AVE dari seluruh konstruk bernilai lebih tinggi dari nilai kuadrat 

korelasi konstruk sehingga diperoleh kesimpulan bahwa indikator-indikator setiap 

konstruk mempunyai tingkat diskriminan validitas yang baik untuk mengukur konstruk 

penelitian yang dianalisis pada karyawan manajerial.  
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4.3.5 Uji Reliabilitas Instrumen Karyawan Non Manajerial 

Untuk analisis uji reliabilitas instrumen pada karyawan non manajerial pada 

penelitian ini menggunakan indikasi nilai cronbach alpha serta composite reliability 

dengan hasil dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 14. Analisis Uji Reliabilitas Karyawan Non Manajerial 

 Variabel  Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Employee Commitment Y 0.962 0.972 

Financial Reward X1 0.898 0.930 

Religiosity X2 0.920 0.941 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 6 

Berdasarkan pada tabel 14 dapat teridentifikasi bahwa nilai cronbach alpha untuk 

setiap variabel bernilai lebih tinggi dari 0,60 serta nilai composite reliability yang 

diperoleh lebih tinggi dari 0,70. Maka dari itu diperoleh kesimpulan bahwa instrumen 

konstruk pada penelitian terbukti handal (reliabel) dalam menghasilkan nilai jawaban 

karyawan non manajerial dengan lebih konsisten.  

4.3.6 Uji Reliabilitas Instrumen Karyawan Manajerial 

Untuk analisis uji reliabilitas instrumen karyawan manajerial pada penelitian ini 

juga menggunakan indikasi nilai cronbach alpha serta composite reliability dengan hasil 

dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 15. Analisis Uji Reliabilitas Data Karyawan Manajerial 

 Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Employee Commitment Y 0.977 0.983 

Financial Reward X1 0.922 0.946 

Moderating Effect 1 0.967 0.224 

Religiosity X2 0.962 0.971 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 14 
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Berdasarkan pada tabel 15 dapat teridentifikasi bahwa nilai cronbach alpha 

untuk setiap variabel terbukti lebih tinggi dari 0,60 dengan masing-masing nilai 

composite reliability lebih tinggi dari 0,70. Oleh karena itu didapatkan kesimpulan 

bahwa instrumen data pada setiap konstruk penelitian termasuk handal atau reliabel 

untuk menghasilkan nilai jawaban yang konsisten dari pihak karyawan manajerial. 

4.4 Model Structural (Inner Model) 

Untuk uji inner model menggunakan tiga jenis uji yang mencakup uji koefisien 

determinasi (R Square), uji F Square dan uji path coefficients. 

4.4.1 Uji Koefisien Determinasi Karyawan Non Manajerial 

Untuk analisis uji koefisien determinasi pada karyawan non manajerial pada 

penelitian ini menggunakan indikasi nilai R Square dengan hasil dituliskan pada tabel 

berikut: 

Tabel 16. Analisis Uji Koefisien Determinasi Karyawan Non Manajerial 

 Variabel Dependen R Square R Square Adjusted 

Employee Commitment Y 0.988 0.988 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 8 

Berdasarkan pada tabel 16 dapat teridentifikasi bahwa nilai R Square variabel 

employee commitment sebesar 0,988 atau 98,8 % sehingga termasuk kategori kuat. 

Keterangan ini bermakna bahwa dari segi persepsi karyawan non manajerial variabel 

employee commitment mampu dijelaskan serta diprediksi dengan kuat oleh variabel 

financial reward dan religiosity sebesar 98,8 % sementara persentase lainnya 

dijelaskan serta diprediksi oleh beragam variabel lain di luar penelitian yang dilakukan.  
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4.4.2 Uji F Square Karyawan Non Manajerial 

Untuk analisis uji F Square pada karyawan non manajerial pada penelitian ini 

menggunakan indikasi koefisien uji F dengan hasil dituliskan pada tabel berikut: 

Tabel 17. Analisis Uji F Karyawan Non Manajerial 

 Variabel Employee Commitment Y 

Employee Commitment Y   

Financial Reward X1 1.471 

Religiosity X2 1.489 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 9 

Berdasarkan pada tabel 17 dapat teridentifikasi bahwa nilai efek financial reward 

terhadap employee commitment dari segi karyawan non manajerial adalah sebesar 

1,471 > 0,35 sementara untuk efek religiosity terhadap employee commitment sebesar 

1,489 > 0,35. Ini mengindikasikan bahwa nilai efek atau dampak pengaruh yang 

diberikan kedua variabel ini terhadap employee commitment termasuk kuat atau besar.  

4.4.3 Uji Koefisien Determinasi Karyawan Manajerial 

Untuk analisis uji koefisien determinasi pada karyawan manajerial pada 

penelitian ini menggunakan indikasi nilai R Square dengan hasil dituliskan pada tabel 

berikut: 

Tabel 18. Analisis Uji Koefisien Determinasi Karyawan Non Manajerial 

 Variabel Dependen R Square R Square Adjusted 

Employee Commitment Y 0.978 0.977 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 16 

Berdasarkan pada tabel 18 dapat teridentifikasi bahwa nilai R Square variabel 

employee commitment sebesar 0,978 atau 97,8 % sehingga termasuk kategori kuat. 

Keterangan ini bermakna bahwa dari segi persepsi karyawan manajerial variabel 
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employee commitment mampu dijelaskan serta diprediksi dengan kuat oleh variabel 

financial reward dan religiosity sebesar 97,8 % sementara persentase lainnya 

dijelaskan serta diprediksi oleh berbagai variabel lain di luar penelitian yang dilakukan.  

4.4.4 Uji F Square Karyawan Manajerial 

Untuk analisis uji F Square pada karyawan manajerial pada penelitian ini 

menggunakan indikasi koefisien uji F dengan hasil dituliskan pada tabel berikut: 

Tabel 19. Analisis Uji F Karyawan Non Manajerial 

 Variabel Employee Commitment Y 

Employee Commitment Y   

Financial Reward X1 0,913 

Religiosity X2 2,301 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 17 

Berdasarkan pada tabel 19 dapat teridentifikasi bahwa nilai efek financial reward 

terhadap employee commitment dari segi karyawan manajerial adalah sebesar 0,913 > 

0,35 sementara untuk efek religiosity terhadap employee commitment sebesar 2,301 > 

0,35. Ini mengindikasikan bahwa nilai efek atau dampak pengaruh yang diberikan 

kedua variabel ini terhadap employee commitment termasuk kuat atau besar.  

4.4.5 Uji Path Coefficients Karyawan Non Manajerial 

Untuk analisis uji Path Coefficients pada karyawan non manajerial pada 

penelitian ini menggunakan indikasi nilai original sample dengan hasil dituliskan pada 

keterangan berikut: 
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Tabel 20. Analisis Path Coefficients Karyawan Non Manajerial 

Analisis Pengaruh Variabel Original Sample (O) 

Financial Reward X1 -> Employee Commitment Y 0.530 

Religiosity X2 -> Employee Commitment Y 0.513 

Moderating Effect 1 -> Employee Commitment Y 0.068 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 10 

Berdasarkan pada tabel 20 dapat teridentifikasi nilai persamaan path coefficients 

sebagai berikut: 

η1 : 0,530 ξ1 + 0,513 ξ2 + 0,068 ξ1 ξ2 + e  

Keterangan: 

η1 : Employee Commitment (eksogen) 

ξ1 : Financial Reward (endogen 1) 

ξ2 : Religiosity (endogen 2) 

ξ1 ξ2 : Financial Reward dengan moderasi Religiosity 

e : Error term 

 

Gambar 2. Model Persamaan Inner dan Outer Model Karyawan Non 

Manajerial (Lampiran 7) 
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Mengacu pada persamaan tersebut maka diperoleh keterangan; 

1. Koefisien pengaruh financial reward terhadap employee commitment diperoleh 

sebesar 0,530 dengan koefisien positif. Ini artinya pengaruh yang diberikan 

financial reward terhadap employee commitment bersifat positif sehingga 

semakin tinggi nilai financial reward akan mendorong employee commitment 

karyawan non manajerial menjadi semakin tinggi.  

2. Koefisien pengaruh religiosity terhadap employee commitment diperoleh sebesar 

0.513 dengan koefisien positif. Ini artinya pengaruh yang diberikan religiosity 

terhadap employee commitment bersifat positif sehingga semakin tinggi nilai 

religiosity akan mendorong employee commitment karyawan non manajerial 

menjadi semakin tinggi.  

3. Koefisien pengaruh financial reward dengan moderasi religiosity terhadap 

employee commitment diperoleh sebesar 0,068 dengan koefisien positif. Ini 

artinya pengaruh yang diberikan religiosity mampu memperkuat pengaruh positif 

financial reward terhadap employee commitment pada karyawan non manajerial. 

4.4.6 Uji Path Coefficients Karyawan Manajerial 

Untuk analisis uji Path Coefficients pada karyawan manajerial pada penelitian 

ini menggunakan indikasi nilai original sample dengan hasil dituliskan pada 

keterangan berikut: 
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Tabel 21. Analisis Path Coefficients Karyawan Manajerial 

Analisis Pengaruh Variabel Original Sample (O) 

Financial Reward X1 -> Employee Commitment Y 0,372 

Religiosity X2 -> Employee Commitment Y 0,599 

Moderating Effect 1 -> Employee Commitment Y 0,102 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 2 

Berdasarkan pada tabel 21 dapat teridentifikasi nilai persamaan path coefficients 

sebagai berikut: 

η1 : 0,372 ξ1 + 0,599 ξ2 + 0,102 ξ1 ξ2 + e  

Keterangan: 

η1 : Employee Commitment (eksogen) 

ξ1 : Financial Reward (endogen 1) 

ξ2 : Religiosity (endogen 2) 

ξ1 ξ2 : Financial Reward dengan moderasi Religiosity 

e : Error term 

Mengacu pada persamaan tersebut maka diperoleh keterangan; 

1. Koefisien pengaruh financial reward terhadap employee commitment diperoleh 

sebesar 0,372 dengan koefisien positif. Ini artinya pengaruh yang diberikan 

Gambar 3. Model Persamaan Inner dan Outer Model Karyawan Manajerial 

(Lampiran 15) 
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financial reward terhadap employee commitment bersifat positif sehingga 

semakin tinggi nilai financial reward akan mendorong employee commitment 

karyawan manajerial menjadi semakin tinggi.  

2. Koefisien pengaruh religiosity terhadap employee commitment diperoleh sebesar 

0.599 dengan koefisien positif. Ini artinya pengaruh yang diberikan religiosity 

terhadap employee commitment bersifat positif sehingga semakin tinggi nilai 

religiosity akan mendorong employee commitment karyawan manajerial menjadi 

semakin tinggi.  

3. Koefisien pengaruh financial reward dengan moderasi religiosity terhadap 

employee commitment diperoleh sebesar 0,102 dengan koefisien positif. Ini 

artinya pengaruh yang diberikan religiosity mampu memperkuat pengaruh positif 

financial reward terhadap employee commitment pada karyawan manajerial. 

4.5 Uji Hipotesis  

Analisis uji hipotesis pada penelitian ini menggunakan indikasi nilai rata-rata 

analisis deskriptif variabel untuk hipotesis 1 hingga hipotesis 3 dan indikasi nilai t 

hitung dan P-Value untuk hipotesis 4 hingga hipotesis 7: 

Tabel 22. Hasil Uji Hipotesis 1 Hingga Hipotesis 3 

No Hipotesis 

Nilai Rata-Rata Jawaban 

Variabel Financial Reward 

Keterangan Non-

Managerial 

Worker 

Managerial Worker 

1. Non-Managerial 

Worker lebih 

berorientasi terhadap 

financial reward 

3,464 2,625 H1 Diterima 
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dibanding 

Managerial Worker 

  Nilai Rata-Rata Jawaban 

Variabel Religiosity 

 

 

 

 

 

 

 

 

H2 Diterima 

 

 

 

Non-

Managerial 

Worker 

Managerial Worker 

2. Tingkat religiosity 

Non-Managerial 

Worker lebih tinggi 

dibanding 

Managerial Worker 

3,814 3,400 

  Nilai Rata-Rata Jawaban 

Variabel Employee Commitment 

H3 Diterima 

Non-

Managerial 

Worker 

Managerial Worker 

3. Employee 

commitment Non-

Managerial Worker 

lebih tinggi 

dibandingkan 

Managerial Worker 

3,349 2,975 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 3 dan Lampiran 11 

Berdasarkan pada tabel 22 diperoleh keterangan antara lain: 

1. Nilai rata-rata jawaban untuk variabel financial reward dari segi karyawan non 

manajerial diperoleh sebesar 3,464 sementara dari segi karyawan manajerial 

sebesar 2,625. Ini artinya penilaian financial reward karyawan non manajerial 

lebih tinggi dari karyawan manajerial (3,464 > 2,625) sehingga diperoleh 

keterangan bahwa tingkat orientasi financial reward karyawan non manajerial 

terbukti lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan manajerial. Maka dari itu 

H1 penelitian diterima. 

2. Nilai rata-rata jawaban untuk variabel religiosity dari segi karyawan non 
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manajerial diperoleh sebesar 3,814 sementara dari segi karyawan manajerial 

sebesar 3,400. Ini artinya penilaian religiosity karyawan non manajerial lebih 

tinggi dari karyawan manajerial (3,814 > 3,400) sehingga diperoleh keterangan 

bahwa tingkat orientasi religiosity karyawan non manajerial terbukti lebih tinggi 

dibandingkan dengan karyawan manajerial. Maka dari itu H2 penelitian diterima. 

3. Nilai rata-rata jawaban untuk variabel employee commitment dari segi karyawan 

non manajerial diperoleh sebesar 3,349 sementara dari segi karyawan manajerial 

sebesar 2,975. Ini artinya penilaian employee commitment karyawan non 

manajerial lebih tinggi dari karyawan manajerial (3,349 > 2,625) sehingga 

diperoleh keterangan bahwa tingkat orientasi employee commitment karyawan 

non manajerial terbukti lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan manajerial. 

Maka dari itu H3 penelitian diterima. 

Tabel 23. Hasil Uji Hipotesis 4 Hingga Hipotesis 7 

No Hipotesis T hitung P-Value Keterangan 

1. Financial reward 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

employee commitment 

11,672 0,000 H4 Diterima 

2. Religiosity memoderasi 

positif hubungan antara 

financial reward dan 

employee commitment 

2,424 0,016 H5 Diterima 

3. Religiosity Non-

Managerial Worker 

memoderasi positif 

hubungan antara 

financial reward dan 

employee commitment 

2,239 0,026 H6 Diterima 

4. Religiosity Managerial 

Worker memoderasi 

2,020 0,044 H7 Diterima 



58  

 

 

positif hubungan antara 

financial reward dan 

employee commitment 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 Lampiran 10 dan Lampiran 18 

1. Nilai t hitung financial reward diperoleh sebesar 11,672 > t tabel (1,656) dengan 

P-Value 0,000 < 0,05. Maka dari itu terbukti bahwa financial reward 

memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap nilai employee 

commitment sehingga H4 penelitian diterima. 

2. Nilai t hitung religiosity diperoleh sebesar 2,424 > t tabel (1,656) dengan P-Value 

0,016 < 0,05. Maka dari itu terbukti bahwa religiosity mampu memperkuat 

pengaruh positif financial reward terhadap employee commitment sehingga H5 

penelitian diterima. 

3. Nilai t hitung religiosity dalam memoderasi pengaruh financial reward terhadap 

employee commitment diperoleh sebesar 2,239 > t tabel (1,656) dengan P-Value 

0,026 < 0,05. Maka dari itu terbukti bahwa religiosity mampu memperkuat 

pengaruh positif financial reward terhadap employee commitment bagi karyawan 

non manajerial. Maka dari itu H6 penelitian diterima. 

4. Nilai t hitung religiosity dalam memoderasi pengaruh financial reward terhadap 

employee commitment diperoleh sebesar 2,020 > t tabel (1,656) dengan P-Value 

0,044 < 0,05. Maka dari itu terbukti bahwa religiosity mampu memperkuat 

pengaruh positif financial reward terhadap employee commitment bagi karyawan 

manajerial. Maka dari itu H7 penelitian diterima. 
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4.6 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.6.1 Non-Managerial Worker Lebih Berorientasi Terhadap Financial Reward 

Dibanding Managerial Worker 

Hasil analisis deskriptif variabel financial reward antara karyawan non 

manajerial dengan karyawan manajerial memperlihatkan bahwa nilai rata-rata variabel 

karyawan non manajerial sebesar 3,464 lebih tinggi dari nilai karyawan manajerial 

sebesar 2,625. Ini menandakan bahwa tingkat orientasi financial reward karyawan dari 

jajaran non manajerial lebih tinggi dibandingkan karyawan manajerial. Artinya para 

karyawan non manajerial dalam bekerja cenderung lebih dimotivasi oleh jumlah gaji 

yang diberikan, tingkat insentif perusahaan, tingkat imbalan tambahan dari bekerja 

pada jam-jam lembur beserta tingkat kompensasi yang diberikan perusahaan 

dibandingkan dengan karyawan dari jajaran manajerial.  

Para karyawan non manajerial didorong kuat oleh aspek-aspek yang bersifat 

finansial atau materil dalam merealisasikan pekerjaannya bagi perusahaan (Wael S. 

Zaraket & Farouk Saber, 2017). Karyawan dengan level manajerial memiliki ambisi 

dalam bekerja serta berorientasi terhadap pencapaian pengembangan karir 

dibandingkan mengejar pencapaian yang bersifat finansial (Michael Page, 2015).  Hasil 

analisis penelitian ini sesuai dengan hasil analisis terdahulu yang dilakukan oleh Nujjoo 

& Meyer (2012), yang menjelaskan bahwa karyawan manajerial memiliki keinginan 

terciptanya suatu intrinsic reward berupa peranan support dari atasan yang mampu 

mendorongnya untuk dapat berkomitmen dan termotivasi. 
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4.6.2 Tingkat Religiosity Non-Managerial Worker Lebih Tinggi Dibanding 

Managerial Worker 

Hasil analisis deskriptif variabel religiosity antara karyawan non manajerial 

dengan karyawan manajerial memperlihatkan bahwa nilai rata-rata variabel karyawan 

non manajerial sebesar 3,814 lebih tinggi dari nilai karyawan manajerial yaitu 3,400. 

Ini menandakan bahwa tingkat orientasi religiosity karyawan non-manajerial lebih 

tinggi dibandingkan dengan karyawan manajerial. Artinya dalam bekerja karyawan 

non-manajerial memiliki rasa penerimaaan yang kuat terhadap sistem kerja yang 

ditetapkan perusahaa.  

Berdasarkan penilaian indikator nilai yang paling rendah pada tingkat religiusitas 

karyawan non managerial adalah dari segi tingkat rasa syukur dan kepatuhan terhadap 

atasan. Karyawan managerial memiliki kecenderungan bergaya hidup borjuis atau bisa 

dikatakan memiliki tingkat life style yang tinggi, hal ini memicu mereka untuk 

menghasilakan uang secara lebih dan lebih demi memnuhi gaya hidup mereka, 

sehingga tingkat rasa syukur mereka terhadap gaji yang diperoleh tergolong rendah 

(Nopeanti & Hariadi, 2020a).  

Rendahnya penilaian terhadap kepatuhan pada atasan dapat disebabkan karena 

adanya lintas generasi di organisasi, pada era terkini sebagian besar dari middle 

manager adalah dari golongan generasi millennial yang memiliki atasan dari generasi 

sebelumnya. Fenomena tersebut terkadang menciptakan beberapa konflik sebab 

adanya perbedaan ekspektasi dari kebijakan yang dibuat oleh pimpinan tertinggi, 
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sehingga menyebabkan kecenderungan karyawan middle manager untuk tidak patuh 

terhadap atasannya (Jamal et al., 2021). 

Para karyawan non manajerial memiliki ketaatan yang lebih tinggi dalam 

beribadah, mempunyai kepatuhan tinggi pada atasan, senantiasa mengikuti aturan-

aturan perusahaaan yang ditetapkan tanpa mengajukan protes atau keluhan langsung 

pada perusahaan, senang membantu sesama rekan kerja dan memiliki rasa syukur yang 

lebih baik atas apa yang diperoleh dari perusahaan dibandingkan dengan karyawan-

karyawan pada bagian manajerial (Decker et al., 2007). Hasil analisis penelitian ini 

sesuai dengan hasil analisis terdahulu oleh Cem Ersoy et al., (2011) yang menjelaskan 

bahwa tingkat religiosity karyawan non manajerial lebih tinggi daripada karyawan 

manajerial. 

4.6.3 Employee Commitment Non-Managerial Worker Lebih Tinggi Dibandingkan 

Managerial Worker 

Hasil analisis deskriptif variabel employee commitment antara karyawan non 

manajerial dengan karyawan manajerial memperlihatkan bahwa nilai rata-rata variabel 

karyawan non manajerial sebesar 3,349 lebih tinggi dari penilaian karyawan manajerial 

yaitu 2,975. Ini menandakan bahwa tingkat komitmen karyawan dalam bekerja pada 

karyawan non manajerial terbukti lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan 

manajerial. Artinya para karyawan non manajerial mempunyai tingkat loyalitas yang 

lebih tinggi untuk tetap menjadi bagian dari perusahaan dalam waktu yang lebih lama 

dibandingkan dengan karyawan manajerial.  
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Para karyawan mampu bersikap lebih inovatif dalam melaksanakan pekerjaan 

yang diberikan dengan memberikan usaha terbaik yang dimiliki, para karyawan lebih 

merasa aman untuk tetap bekerja perusahaan serta merasa lebih senang untuk terus 

bekerja pada pihak perusahaan. Hasil analisis penelitian ini sesuai dengan hasil analisis 

terdahulu oleh BILAL et al., (2021). Non managerial worker rata-rata memiliki tingkat 

pendidikan yang rendah, hal itu berdampak terhadap perilakunya di dunia kerja yang 

mengandalkan tenaga mereka sehingga mereka bertahan dan mengupayakan 

semaksimal mungkin tenaga yang mereka miliki dalam lingkungan apapun di dunia 

kerja (Santhanam & Srinivas, 2020).  

Bagi karyawan managerial worker mereka memiliki tingkat pendidikan dan nilai 

kepercayaan diri yang tinggi, mereka merasa memiliki kemampuan diri yang dapat 

digunakan sebagai nilai jual. Hal tersebut menyebabkan karyawan managerial worker 

cenderung mencari lingkungan kerja yang membuat diirnya nyaman baik secara 

financial maupun mental (Kee et al., 2016). Hal ini menjelaskan bahwa karyawan non 

manajerial cenderung mempunyai tingkat komitmen yang lebih tinggi bagi perusahaan 

dibandingkan dengan karyawan dari jajaran manajerial. 

4.6.4 Pengaruh Financial Reward Terhadap Employee Commitment 

Hasil analisis uji hipotesis memperlihatkan bahwa nilai hitung financial reward 

diperoleh sebesar 11,672 > t tabel (1,656) dengan P-Value 0,000 < 0,05. Maka dari itu 

terbukti bahwa financial reward memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

nilai employee commitment baik pada karyawan non manajerial maupun karyawan 

manajerial. Artinya semakin tinggi nilai financial reward akan berdampak pada 
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peningkatan nilai komitmen karyawan sementara penurunan nilai financial reward 

akan berdampak pada penurunan nilai komitmen karyawan. Dengan semakin tinggi 

nilai gaji yang diberikan oleh pihak perusahaan akan berdampak pada peningkatan nilai 

loyalitas karyawan terhadap perusahaan.  

Peningkatan nilai pendapatan jam kerja lembur (overtime) akan mendorong 

karyawan merasa lebih aman untuk terus bekerja pada perusahaan karena tingkat 

kepastian finansial yang lebih tinggi. Peningkatan nilai tunjangan perusahaan akan 

mendorong semakin tingginya rasa kebahagiaan karyawan untuk terus bekerja untuk 

perusahaan. Hasil analisis ini sesuai dengan hasil analisis penelitian terdahulu oleh 

Wael S. Zaraket & Farouk Saber (2017) serta Hareendrakumar et al., (2020) yang 

menyimpulkan bahwa financial reward memberikan pengaruh positif signifikan pada 

nilai employee commitment karyawan.  

4.6.5 Religiosity Memoderasi Positif Hubungan Antara Financial Reward Dan 

Employee Commitment 

Hasil analisis uji hipotesis moderasi membuktikan bahwa nilai t hitung religiosity 

dalam memoderasi pengaruh financial reward terhadap employee commitment 

diperoleh sebesar 2,424 > t tabel (1,656) dengan P-Value 0,016 < 0,05. Ini artinya 

variabel religiosity mampu memperkuat pengaruh positif financial reward terhadap 

employee commitment. Berdasarkan dari Quran Surah (Ibrahim, 7), (Al-Jasiyah, 12), 

(An-Naml, 40) (Al-Qasas, 73) (Al-Baqarah, 152) yang mengajarakan tentang 

pentingya untuk bersukur dalam kehidupan sehari – hari, dan didukung oleh penelitian 

Putri et al., (2021) yang menyebutkan bahwa tingkat syukur seseorang dapat 



64  

 

 

menurunkan tingkat depresi dan stress, meningkatkan kenyamanan dalam 

berkehidupan sosial dan meningkatkan kepuasan hidup.  

Seseorang dengan tingkat religiustias intrinsik yang tinggi cenderung tidak 

begitu ambisius terhadap uang (Tang, 2010). Religiusitas mampu membentuk 

seseorang untuk tidak menjadikan uang sebagai motivasi dalam hidup, sebaliknya 

justru mereka menerapkan prinsip religiusias mereka sebagai motivasi dan pedoman 

dalam hidup mereka (Nopeanti & Hariadi, 2020b). Rendahnya tingkat religiusitas 

seseorang menyebabkan karyawan selalu merasa kurang terhadap upah yang mereka 

terima, yang berdampak terhadap tingkat stress mereka di tempat kerja (Iksyaniyah et 

al., 2021). 

Dengan semakin tinggi nilai gaji yang diberikan perusahaan didorong oleh 

ketaatan karyawan dalam beribadah kepada ALLAH SWT akan mendorong semakin 

kuatnya nilai loyalitas yang diberikan karyawan terhadap perusahaan. Semakin 

tingginya nilai insentif pekerjaan didorong oleh adanya kepatuhan karyawan pada 

atasan serta kepatuhan yang baik terhadap aturan perusahaan akan semakin 

menguatkan pengaruh insentif pada loyalitas pada karyawan di suatu perusahaan.  

4.6.6 Religiosity Non-Managerial Worker Memoderasi Positif Hubungan Antara 

Financial Reward Dan Employee Commitment 

Hasil analisis uji hipotesis moderasi membuktikan bahwa nilai t hitung religiosity 

dalam memoderasi pengaruh financial reward terhadap employee commitment pada 

karyawan non manajerial diperoleh sebesar 2,239 > t tabel (1,656) dengan P-Value 

0,026 < 0,05. Selain itu berdasarkan uji original sampel pada pengaruh financial reward 
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terhadap employee commitment karyawan non managerial adalah 0.530 dan setelah 

dimoderasi oleh religiosity nilai original sampel menjadi 0.068. Artinya bahwa 

religiosity mampu memperkuat hubungan antara financial reward dan employee 

commitment pada karyawan non managerial. Maka dari itu terbukti bahwa religiosity 

mampu memperkuat pengaruh positif financial reward terhadap employee commitment 

bagi karyawan non manajerial. Ini artinya variabel religiosity mampu memperkuat 

pengaruh positif financial reward terhadap employee commitment pada karyawan non 

manajerial. Peningkatan nilai gaji yang diberikan perusahaan yang diikuti ketaatan 

yang baik dalam melaksanakan kegiatan ibadah akan mendorong rasa loyalitas dan 

kesetiaan karyawan non manajerial terhadap perusahaan. 

Kumar (2019), menyebutkan bahwa religiusitas mampu memoderasi hubungan 

rasa syukur dengan penurunan tingkat stress. Peningkatkan level stress seseorang 

berbanding terbalik terhadap rasa syukur yang dimiliki seseorang, terlebih bagi para 

wanita. Melihat dari jumlah sampel level non-manajerial yang sebagian besar adalah 

wanita, maka teori ini mendukung bahwa tingkat religiusitas seseorang dapat 

menciptakan suasana yang nyaman saat bekerja, yang berdampak terhadap adanya 

loyalitas dari karyawan di suatu perusahaan.  Selanjutnya bahwa teori ini sesuai dengan 

hasil penelitan Cem Ersoy et al., (2011) yang menyebutkan bahwa pada level karyawan 

non-managerial, religiusitas akan berdampak terhadap loyalitas dan organizational 

support.  

Semakin tinggi nilai imbalan pada karyawan yang bersedia bekerja secara lembur 

didukung oleh sesama rekan kerja yang suka membantu akan meningkatkan rasa aman 
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karyawan untuk tetap menjadi bagian dari perusahaan dalam jangka waktu yang lama. 

Nilai kompensasi yang semakin tinggi didukung oleh tingginya rasa syukur karyawan 

akan semakin meningkatkan rasa kebahagiaan karyawan untuk terus berkarya bagi 

perusahan.  

4.6.7 Religiosity Managerial Worker Memoderasi Positif Hubungan Antara 

Financial Reward Dan Employee Commitment 

Hasil analisis uji hipotesis moderasi membuktikan bahwa nilai t hitung religiosity 

dalam memoderasi pengaruh financial reward terhadap employee commitment pada 

karyawan manajerial diperoleh sebesar 2,020 > t tabel (1,656) dengan P-Value 0,044 

< 0,05. Selain itu berdasarkan uji original sampel pada pengaruh financial reward 

terhadap employee commitment karyawan managerial adalah 0.372 dan setelah 

dimoderasi oleh religiosity nilai original sampel menjadi 0.102. Artinya bahwa 

religiosity mampu memperkuat hubungan antara financial reward dan employee 

commitment pada karyawan non managerial.Maka dari itu terbukti bahwa religiosity 

mampu memperkuat pengaruh positif financial reward terhadap employee commitment 

bagi karyawan manajerial. Nilai gaji karyawan manajerial yang semakin tinggi 

didukung sikap taat dalam beribadah akan semakin meningkatkan nilai loyalitas yang 

diberikan karyawan manajerial bagi perusahaan. 

 Beberapa karyawan manajerial menerapkan gaya kepemimpinan role model, 

yaitu dengan memberikan contoh yang baik bagi para bawahannya, sehingga mereka 

akan lebih mudah untuk menegur bawahannya apabila tidak sesuai dengan apa yang ia 

contohkan (Jufrizen & Nasution, 2021). Mereka akan cenderung merefleksikan 
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perilaku bawahannya terhadap dirinya sendiri, baik dalam beribadah maupun berkerja, 

mereka berpikiran bahwa semakin tinggi religiusitasnya maka bawahan akan semakin 

segan dan menjadikannya sosok yang berwibawa. Perilaku tersebut mendorong 

seorang karyawan manajerial untuk menjadi pribadi yang taat dalam beribadah (Pruzan 

et al., 2017).  

Berdasarkan data demografi dimana sebagian besar karyawan manajerial adalah 

berusia muda, mereka cenderung memiliki keinginan untuk merubah kondisi yang 

menurutnya sudah tidak relevan pada kepemimpinan sebelumnya. Hal tesebut 

membentuk adanya suatu engagement mereka terhadap perusahaan yang 

meningkatkan motivasi diri dan loyalitas terhadap perusahaan (Mortensen, 2017). 

Didukung dengan adanya peran rekan sejawat yang dapat mempengaruhi perilaku, 

seseorang yang memiliki tingkat religiustias yang tinggi baik secara langsung maupun 

tidak langsung dapat mendorong rekan sebayanya untuk melakukan hal yang sama 

(Lestari & Rahmi, 2020). Hal ini membutkikan bahwa tingkat religiusitas dari 

karyawan manajerial mampu memoderasi hubungan financial reward dan employee 

commitment. Meskipun berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa tingkat 

komitmen dari karyawan manajerial adalah menengah (sedang). Artinya bahwa masih 

ada kecenderungan pada level karyawan manajerial untuk keluar dari pekerjaan.
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BAB V  

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Kesimpulan yang dapat diambil terkait hasil analisis penelitian ini antara 

lain adalah sebagai berikut: 

1. Financial reward karyawan non manajerial terbukti lebih tinggi 

dibandingkan dengan karyawan manajerial pada PT Sampharindo Group. 

Artinya tingkat orientasi kerja yang dimotivasi pada nilai financial reward 

lebih tinggi pada karyawan non manajerial dibandingkan karyawan 

manajerial. 

2. Tingkat orientasi religiosity karyawan non manajerial terbukti lebih tinggi 

dibandingkan dengan karyawan manajerial pada PT Sampharindo Group. 

Artinya para karyawan dari jajaran non manajerial memiliki tingkat 

religiusitas yang lebih tinggi sebagai aspek pendorong dilakukannya 

pekerjaan yang diberikan perusahaan dibandingkan dengan para karyawan 

pada jajaran manajerial. Karyawan non manajerial cenderung memiliki 

tingkat pendidikan tidak terlalu tinggi, namun dibalik rendahnya tingkat 

pendidikan, karyawan ini memiliki kecenderungan sebagai pribadi yang 

taat dalam beribadah
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3. Tingkat orientasi employee commitment karyawan non manajerial terbukti 

lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan manajerial pada PT 

Sampharindo Group. Artinya nilai komitmen karyawan non manajerial 

terhadap pekerjaannya bagi perusahaan cenderung lebih tinggi 

dibandingkan dengan karyawan manajerial karena karyawan non 

manajerial tidak terlalu berorientasi pada pengembangan karir tapi 

berlandaskan pada rasa aman finansial apabila terus menjadi bagian dari 

perusahaan. 

4. Financial reward memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

nilai employee commitment pada PT Sampharindo Group. Artinya semakin 

tinggi nilai financial reward yang diberikan akan mendorong tingkat 

komitmen karyawan menjadi semakin besar. 

5. Religiosity mampu memperkuat pengaruh positif financial reward 

terhadap employee commitment. Artinya semakin tinggi nilai religiusitas 

karyawan akan menguatkan pengaruh financial reward yang diperoleh 

terhadap nilai komitmen karyawan PT Sampharindo Group. 

6. Religiosity mampu memperkuat pengaruh positif financial reward 

terhadap employee commitment bagi karyawan non manajerial. Artinya 

semakin tinggi nilai religiusitas akan semakin menguatkan nilai pengaruh 

positif financial reward terhadap tingkat komitmen para karyawan pada 

jajaran non manajerial PT Sampharindo Group. 

7. Religiosity mampu memperkuat pengaruh positif financial reward 
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terhadap employee commitment bagi karyawan manajerial. Artinya 

semakin tinggi nilai religiusitas akan semakin menguatkan nilai pengaruh 

positif financial reward terhadap tingkat komitmen para karyawan pada 

jajaran manajerial PT Sampharindo Group. 

5.2 Implikasi  

Implikasi yang dapat direalisasikan berdasarkan pada hasil analisis penelitian ini 

antara lain adalah sebagai berikut: 

1. Pihak Karyawan Non Manajerial 

a. Penilain karyawan non manajerial terkait indikator insentif memperoleh 

penilaian paling rendah diantara indikator variabel financial reward 

lainnya. Maka dari itu sebaiknya pihak perusahaan menaikan nilai insentif 

bagi karyawan non manajerial yang juga ditunjang dengan 

ditingkatkannya jam kerja yang bersifat opsional bagi karyawan non 

manajerial yang ingin meningkatkan nilai insentifnya seperti kesediaan 

tetap bekerja meskipun hari libur. 

b. Penilaian karyawan non manajerial terkait indikator support atau 

dukungan sesama rekan karyawan memperoleh penilaian paling rendah 

diantara indikator variabel religiosity lainnya. Maka dari itu sebaiknya 

pihak perusahaan mengadakan kegiatan pengakraban antara sesama 

karyawan guna meningkatkan nilai ikatan persaudaraan antara karyawan 

sehingga realisasi support atau dukungan yang diberikan antara sesama 

rekan karyawan dalam bekerja menjadi semakin tinggi. 
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c. Penilaian karyawan non manajerial terkait indikator innovativeness 

memperoleh penilaian paling rendah diantara indikator variabel employee 

commitment lainya. Oleh karena itu sebaiknya pihak perusahaan lebih 

sering mengadakan event pelatihan kerja karyawan guna meningkatkan 

pola pikir inovatif karyawan khususnya yang dapat direalisasikan di dalam 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya bagi perusahaan. 

2. Pihak Karyawan Manajerial 

a. Penilain karyawan manajerial terkait indikator kompensasi memperoleh 

penilaian paling rendah diantara indikator variabel financial reward lainnya. 

Artinya bahwa, pihak perusahaan perlu mencermati adanya pemberian 

kompensasi – kompensasi diluar dari segi financial secara langsung, seperti 

adanya asuransi kesehatan, pendidikan anak, dan reimburst kesehatan yang 

dapat diberikan pada karyawan manajerial. 

b. Penilaian karyawan manajerial terkait indikator kepatuhan pada atasan 

memperoleh penilaian paling rendah diantara indikator variabel religiosity 

lainnya. Maka dari itu sebaiknya pihak perusahaan menetapkan aturan-

aturan yang lebih tegas kepada karyawan manajerial untuk mengikuti 

perintah atasan yang mampu mendukung performa perusahaan selama 

perintah tersebut tidak melanggar aturan-aturan lain yang ditetapkan 

perusahaan.  

c. Penilaian karyawan manajerial terkait indikator psychological safe 

memperoleh penilaian paling rendah diantara indikator variabel employee 
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commitment lainya. Oleh karena itu sebaiknya pihak perusahaan dapat lebih 

meningkatkan kenyamanan di lingkungan pekerjaan melalui komunikasi – 

komunikasi yang efektif antar sesama karyawan ataupun atasan sehingga 

rasa aman karyawan manajerial mendorong mereka untuk tetap konsisten 

menjadi bagian dari perusahaan menjadi semakin tinggi. 

5.3 Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang 

Penelitian ini mempunyai nilai keterbatasan antara lain: 

1. Lingkup wilayah penelitian yang dilakukan masih terbatas pada satu 

instansi sehingga akan lebih optimal apabila pihak peneliti di masa 

mendatang mampu memperluas lingkup wilayah penelitian sehingga hasil 

yang diperoleh menjadi semakin tinggi objektivitasnya. 

2. Model penelitian yang digunakan menjadi basis analisis masih sebatas 3 

variabel MSDM sehingga akan lebih baik apabila pada peneliti di masa 

mendatang mampu menambahkan variabel MSDM lain seperti islamic 

leadership.
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