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Abstract

General Background: Employee productivity is a crucial determinant of organizational
success, with incentives serving as a key motivational tool in human resource management.
SpecificBackground: While financial and non-financial incentives are widely recognized as
productivity drivers, their effectiveness in small businesses, particularly in the Indonesian
context, remains underexplored. Knowledge Gap: Prior research primarily focuses on large
enterprises,neglectinghowincentivestructuresfunctioninsmall-scaleindustries.Aims:This
study examines the impact of financial and non-financial incentives, along with job
satisfaction, on employee productivity at UD. Budi Karya Jarorejo, Kerek, Tuban. Results:
Multiple linear regression analysis indicates that financial incentives significantly influence
productivity (β = 0.4736, p = 0.000), while non-financial incentives have a smaller yet
significant effect. Job satisfaction, however, does not show a significant correlation. The
modelexplains94.7%ofproductivity variance (R²=0.947).Novelty:Unlikepreviousstudies,
this research focuses on the unique dynamics of small enterprises, emphasizing the role of
contextualandmanagerial factors in incentiveeffectiveness.Implications:Findingssuggest
thattransparent,performance-basedincentivepoliciescanoptimizeworkforceproductivityin
small businesses, providing insights for managerial decision-making in similar organizational
settings.
Highlights: 

 

Financial incentives are the primary driver of employee productivity, showing a
significant positive impact, while non-financial incentives have a smaller but still
notable effect.

Job satisfaction alone does not significantly influence productivity, highlighting the
need for well-structured incentive programs rather than relying solely on workplace
satisfaction.

Transparent and performance-based incentive policies are crucial, especially in small
businesses, to ensure fairness, motivation, and sustained productivity improvements.

 

Keywords: Financial Incentives, Non-Financial Incentives, Job Satisfaction, Employee
Productivity, Multiple Linear Regression.
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  Pendahuluan  
Konsep insentif dalam manajemen sumber daya manusia memainkan peran penting dalam meningkatkan
produktivitas karyawan, karena berfungsi sebagai alat motivasi yang bertujuan mencapai kinerja optimal. Baik
insentif finansial maupun non-finansial dapat memotivasi karyawan untuk unggul dalam peran mereka [1]. Insentif
finansial, seperti bonus dan komisi, sering diterapkan untuk menciptakan korelasi langsung antara kinerja dan
kompensasi, yang secara inheren meningkatkan motivasi dan tingkat produktivitas [2] [3] [4]. Di sisi lain, insentif
non-finansial—seperti program penghargaan dan peluang pengembangan keterampilan—juga memiliki potensi
besar dalam meningkatkan motivasi karyawan dan kepuasan kerja [5] [6]

Namun demikian, penerapan skema insentif yang efektif, terutama pada usaha kecil dan menengah (UKM), sering
menghadapi kendala yang menciptakan kesenjangan antara teori dan praktik. Penelitian menunjukkan bahwa
meskipun insentif finansial secara umum memberikan dampak positif terhadap produktivitas, hasil yang diharapkan
tidak selalu konsisten. Misalnya, beberapa studi menunjukkan bahwa tidak semua karyawan merespons positif
terhadap insentif; sebagian mungkin mengalami peningkatan motivasi, sementara bagi yang lain, efeknya bisa jadi
tidak signifikan atau bahkan merugikan [7] [8]. Disparitas ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor, termasuk
lingkungan kerja unik di setiap organisasi dan kebutuhan spesifik dari para karyawan [9] [10].

Secara khusus, studi kasus seperti UD. Budi Karya Jarorejo di Kerek, Tuban, menunjukkan bahwa meskipun
konstruksi teoritis mendukung potensi keberhasilan program insentif, terdapat masalah mendasar yang dapat
melemahkan efektivitasnya. Penelitian yang dilakukan oleh Mulyati et al. menekankan bahwa keterkaitan antara
evaluasi kinerja tradisional, insentif finansial, dan kepuasan karyawan sangatlah penting [11]. Selain itu, para ahli
seperti Ibrahim dan Abiddin telah mengakui perlunya moderasi dalam penerapan skema insentif, dengan
menyarankan bahwa kerja tim dan budaya organisasi dapat secara signifikan mempengaruhi efektivitas
implementasi insentif dalam mencapai peningkatan produktivitas [12] [13]. Dengan demikian, penyediaan insentif
tanpa mempertimbangkan faktor kontekstual dan preferensi karyawan mungkin tidak menghasilkan peningkatan
produktivitas yang diharapkan.

Dengan menggabungkan wawasan ini, efektivitas insentif finansial maupun non-finansial sangat bergantung pada
penerapan yang matang dan strategis yang disesuaikan dengan budaya organisasi dan demografi unik karyawan.
Seperti yang dicatat oleh Ganbold et al., kewirausahaan dalam organisasi dapat mendorong inovasi yang
dipengaruhi oleh faktor eksternal, termasuk sistem insentif yang efektif [14]. Usaha kecil dan menengah (UKM)
perlu secara kritis menganalisis struktur insentif mereka dan terus beradaptasi dengan kebutuhan tenaga kerja
yang terus berkembang untuk menjembatani kesenjangan antara potensi dan dampak produktivitas aktual.

Menelaah hubungan antara insentif dan produktivitas karyawan, berbagai kajian terdahulu menawarkan perspektif
komprehensif mengenai pengaruh insentif finansial dan non-finansial terhadap motivasi dan kinerja, khususnya
dalam konteks usaha kecil dan menengah (UKM). Penelitian yang dilakukan [15] menegaskan bahwa insentif
finansial menjadi faktor determinan yang berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di sektor
manufaktur. Temuan ini sejalan dengan studi [16] yang menyatakan bahwa pemberian insentif berbasis moneter
memiliki korelasi positif dengan peningkatan motivasi kerja, sehingga berdampak pada kinerja yang lebih optimal.
Insentif finansial dianggap esensial karena secara langsung berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja dan
motivasi karyawan di berbagai sektor, termasuk pendidikan dan layanan kesehatan, sebagaimana diungkapkan oleh
Shah, Memon and Tunio,dan Nguyen, Chau and Huynh [17] [18]

Signifikansi insentif non-finansial juga tidak dapat diabaikan, sebagaimana diungkapkan oleh Nguyen, Chau and
Huynh [19]. Bentuk insentif non-finansial, seperti pengakuan, apresiasi kerja, dan peluang pengembangan karier,
memiliki kontribusi substansial dalam meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Studi menunjukkan
bahwa pengakuan dari manajemen tidak hanya berfungsi sebagai pemacu motivasi, tetapi juga memperkuat budaya
organisasi yang positif, yang pada akhirnya berimplikasi pada peningkatan retensi karyawan dan produktivitas,
khususnya di lingkungan UKM. Perspektif ini menunjukkan bahwa meskipun insentif finansial berperan krusial,
implementasi insentif non-finansial yang efektif dapat menawarkan pendekatan yang lebih komprehensif dalam
mendorong motivasi dan kinerja karyawan.

Efektivitas insentif, baik finansial maupun non-finansial, tidak bersifat universal dan sangat dipengaruhi oleh
konteks organisasi dan budaya perusahaan. Wu et al., (2019) berpendapat bahwa atribut budaya dan karakteristik
organisasi yang berbeda memengaruhi persepsi serta respons karyawan terhadap insentif yang diberikan.
Pendekatan yang disesuaikan dengan kebutuhan dan karakteristik organisasi diyakini mampu menghasilkan
dampak produktivitas yang lebih optimal. Argumen ini diperkuat oleh Deserranno, León and Witoelar, dan Koch et
al., yang menekankan bahwa pemahaman mendalam mengenai kebutuhan individu dan organisasi merupakan
prasyarat penting dalam merancang program insentif yang efektif [20].

Hubungan antara insentif dan produktivitas karyawan bersifat kompleks, multifaset, dan kontekstual, yang
melibatkan interaksi antara elemen finansial, non-finansial, serta faktor budaya organisasi. Analisis berbasis
konteks menegaskan urgensi bagi UKM untuk merancang dan menerapkan skema insentif yang disesuaikan,
dengan mempertimbangkan kebutuhan karyawan dan karakteristik organisasi guna mengoptimalkan produktivitas
dan menciptakan lingkungan kerja yang termotivasi.
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Keunikan penelitian ini terletak pada analisis yang lebih spesifik terhadap lingkungan usaha kecil, terutama di
sektor industri lokal di Kerek, Tuban. Sebagian besar penelitian yang ada lebih berfokus pada perusahaan skala
besar atau sektor formal yang memiliki sistem insentif yang lebih terstruktur. Studi ini akan mengkaji bagaimana
sistem insentif yang diterapkan di UD. Budi Karya Jarorejo berpengaruh terhadap motivasi dan produktivitas
karyawan. Selain itu, penelitian ini akan mempertimbangkan faktor-faktor kontekstual seperti budaya kerja,
karakteristik pekerja, serta dinamika manajerial dalam usaha kecil. Dengan demikian, penelitian ini akan
memberikan kontribusi baru terhadap literatur mengenai insentif dalam usaha kecil dan menengah, yang masih
jarang dikaji secara mendalam.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menjawab beberapa pertanyaan utama: (1)
Sejauh mana pemberian insentif di UD. Budi Karya Jarorejo mempengaruhi produktivitas karyawan? (2) Faktor-
faktor apa saja yang menentukan efektivitas insentif di lingkungan kerja usaha kecil? (3) Apakah insentif finansial
lebih berpengaruh dibandingkan insentif non-finansial dalam meningkatkan kinerja karyawan? Dengan menjawab
pertanyaan-pertanyaan ini, penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih luas mengenai
hubungan antara insentif dan produktivitas karyawan dalam konteks usaha kecil.

Hipotesis yang menyatakan bahwa insentif yang diberikan secara tepat, baik dalam bentuk finansial maupun non-
finansial, memiliki pengaruh positif terhadap produktivitas karyawan telah didukung oleh berbagai penelitian
empiris dan teoretis. Insentif secara luas diakui sebagai mekanisme instrumental dalam meningkatkan motivasi
karyawan, yang pada gilirannya menjadi determinan penting dalam peningkatan produktivitas. Bandiera et al.
(2010) menyatakan bahwa transisi dari skema insentif berdaya rendah, seperti gaji tetap, ke mekanisme insentif
berdaya tinggi, seperti upah berdasarkan hasil kerja (piece rate), dapat menghasilkan peningkatan produktivitas
sekitar 20%. Temuan empiris ini menegaskan adanya hubungan kausal langsung antara struktur insentif dan hasil
kinerja.

Namun demikian, efektivitas sistem insentif sangat bergantung pada keselarasan insentif dengan kebutuhan dan
tingkat kepuasan karyawan. Ghasemi et al (2015) berpendapat bahwa insentif tidak hanya mendorong peningkatan
kinerja tetapi juga berkontribusi pada keselamatan kerja, yang secara tidak langsung berkorelasi dengan
produktivitas. Sejalan dengans itu, Brand et al (2018) menunjukkan bahwa bahkan insentif finansial yang bersifat
moderat mampu mendorong perubahan perilaku yang signifikan, sehingga memperkuat potensi intervensi berbasis
insentif dalam mengoptimalkan produktivitas di tempat kerja.

Lebih lanjut, keadilan distributif dan prosedural dalam alokasi insentif menjadi determinan krusial dalam
efektivitas insentif. Martinsson et al., (2016) menegaskan bahwa pertimbangan etis dan persepsi keadilan dalam
distribusi insentif dapat menumbuhkan kepercayaan karyawan, yang selanjutnya meningkatkan motivasi dan
kinerja. Oleh karena itu, penerapan sistem insentif yang transparan dan adil menjadi hal yang esensial untuk
memaksimalkan manfaat motivasional dari insentif.

Di luar karakteristik intrinsik insentif, konteks organisasi yang lebih luastermasuk praktik manajerial dan
lingkungan kerja secara signifikan memengaruhi efektivitas program insentif. Starikov, et al (2021) menunjukkan
bahwa sistem manajemen cerdas yang memanfaatkan teknologi digital mampu mengoptimalkan penyelarasan
insentif dengan tujuan organisasi, sehingga memperkuat hasil produktivitas. Temuan ini menekankan pentingnya
integrasi kerangka manajemen kontemporer dalam desain dan implementasi insentif.

Selain itu, interaksi antara mekanisme insentif dan berbagai faktor moderasi, seperti budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan, juga perlu dipertimbangkan secara cermat. Chen et al., (2016) menyatakan bahwa spesifikasi
kontekstual lingkungan kerja dapat memodulasi efektivitas intervensi insentif. Insentif non-finansial, seperti
program pengakuan dan peluang pengembangan karier, dipandang mampu melengkapi insentif finansial dalam
mendorong keterlibatan dan peningkatan kinerja karyawan secara holistik. Temuan-temuan ini menegaskan sifat
multifaset dari sistem insentif dan kapasitasnya dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Sinergi antara
insentif finansial dan non-finansial, disertai dengan pertimbangan keadilan, konteks organisasi, serta praktik
manajerial, membentuk kerangka kerja komprehensif dalam mengoptimalkan efektivitas intervensi berbasis
insentif

Sebagai bagian dari argumen penelitian ini, penting untuk memahami bahwa produktivitas karyawan tidak hanya
dipengaruhi oleh insentif semata, tetapi juga oleh faktor lain seperti kepuasan kerja, budaya organisasi, serta
kondisi ekonomi secara umum. Dalam konteks UD. Budi Karya Jarorejo, pemahaman yang lebih dalam mengenai
bagaimana insentif diterima dan dipersepsikan oleh karyawan akan menjadi kunci dalam merancang strategi yang
lebih efektif. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya menguji hubungan antara insentif dan produktivitas,
tetapi juga berusaha memberikan rekomendasi yang dapat diterapkan secara nyata dalam dunia kerja.

Dengan mengintegrasikan temuan dari penelitian terdahulu dan data empiris yang akan dikumpulkan, penelitian
ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih holistik mengenai peran insentif dalam meningkatkan
produktivitas karyawan di usaha kecil. Selain itu, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
pengusaha lokal dalam merancang sistem insentif yang lebih efektif dan berkelanjutan. Pada akhirnya, penelitian
ini bertujuan untuk membangun pemahaman yang lebih baik mengenai strategi pengelolaan sumber daya manusia
yang dapat mendukung pertumbuhan dan keberlanjutan usaha kecil seperti UD. Budi Karya Jarorejo di Kerek,
Tuban.
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  Metode  
Penelitian ini menggunakan pendekatan mixed methods, yaitu kombinasi antara metode kuantitatif dan kualitatif
untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai pengaruh pemberian insentif terhadap
produktivitas karyawan di UD. Budi Karya Jarorejo, Kerek, Tuban. Pendekatan kuantitatif digunakan untuk
mengukur secara objektif hubungan antara insentif dan produktivitas karyawan, sedangkan pendekatan kualitatif
digunakan untuk menganalisis persepsi karyawan dan faktor-faktor subjektif yang memoderasi hubungan tersebut.
Kombinasi kedua metode ini diharapkan dapat mengatasi keterbatasan masing-masing metode ketika digunakan
secara terpisah serta memberikan hasil penelitian yang lebih valid dan aplikatif dalam konteks industri kecil dan
menengah (IKM).

Pada tahap kuantitatif, penelitian ini menggunakan metode survei dengan menyebarkan kuesioner kepada seluruh
karyawan di UD. Budi Karya Jarorejo, dengan jumlah sampel yang ditentukan berdasarkan teknik purposive
sampling, yakni memilih karyawan yang telah bekerja minimal satu tahun untuk memastikan mereka memiliki
pengalaman dengan sistem insentif yang diterapkan. Kuesioner ini mencakup variabel insentif (finansial dan non-
finansial), produktivitas kerja, serta faktor moderasi seperti kepuasan kerja dan persepsi keadilan insentif. Data
yang diperoleh dianalisis menggunakan teknik regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh langsung
insentif terhadap produktivitas serta analisis moderated regression analysis (MRA) untuk menguji efek moderasi
variabel lain. Validitas dan reliabilitas kuesioner diuji dengan uji validitas konstruk (CFA) dan uji reliabilitas
Cronbach’s Alpha untuk memastikan bahwa instrumen penelitian dapat memberikan hasil yang akurat dan
konsisten.

Pada tahap kualitatif, penelitian ini menggunakan metode wawancara mendalam (in-depth interview) dengan
manajer dan karyawan, serta observasi partisipatif di lingkungan kerja untuk menggali lebih dalam mengenai
bagaimana insentif diterapkan dan bagaimana karyawan menilai efektivitasnya. Wawancara ini menggunakan
teknik semi-terstruktur, di mana peneliti memiliki pedoman pertanyaan tetapi tetap fleksibel untuk mengeksplorasi
temuan baru. Teknik analisis tematik (thematic analysis) digunakan untuk mengidentifikasi pola-pola dalam
jawaban responden, terutama terkait persepsi keadilan, kepuasan kerja, serta kendala dalam implementasi insentif.
Dengan triangulasi antara data kuantitatif dan kualitatif, penelitian ini dapat memberikan gambaran yang lebih
lengkap mengenai dinamika insentif dan produktivitas karyawan di UD. Budi Karya Jarorejo, serta menawarkan
rekomendasi berbasis bukti untuk perbaikan kebijakan insentif di masa depan.

  Hasil dan Pembahasan  
  A. Hasil  
  1.  Hasil  Penelitian Kuantitatif 

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa pemberian insentif finansial (X1) terhadap produktivitas
kerja (Y) memiliki koefisien regresi sebesar 0,4736. Nilai ini menunjukkan bahwa hubungan antara insentif
finansial dengan produktivitas kerja cukup kuat karena nilainya berada di atas ambang batas 0,335. Selain itu, uji t
menunjukkan bahwa nilai CR (t-value) adalah 27,903 dengan probabilitas (p-value) sebesar 0,000, yang berarti
lebih kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa pengaruh insentif finansial terhadap produktivitas kerja
signifikan. Dengan kata lain, karyawan UD. Budi Karya Jarorejo Kerek Tuban cenderung meningkatkan
produktivitas mereka seiring dengan meningkatnya pemberian insentif finansial yang mereka terima.

Sementara itu, pengaruh insentif non-finansial (X2) terhadap produktivitas kerja (Y) memiliki koefisien regresi
sebesar 30.52 ribu, yang juga menunjukkan pengaruh yang signifikan. Nilai t-hitung sebesar 4,265 dengan
probabilitas (p-value) 0,000, yang kembali menunjukkan hubungan yang signifikan. Artinya, meskipun pengaruh
insentif non-finansial lebih kecil dibandingkan insentif finansial, karyawan tetap merasakan dampak positif dari
penghargaan non-finansial seperti pengakuan, pelatihan, dan lingkungan kerja yang nyaman terhadap
produktivitas mereka.

Di sisi lain, variabel kepuasan kerja (X3) memiliki koefisien regresi negatif sebesar -7.29 ribu dengan nilai t-hitung
sebesar -0.975 dan probabilitas sebesar 0.335. Nilai ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas. Dengan kata lain, meskipun seorang karyawan merasa puas
dengan pekerjaannya, hal itu tidak serta-merta meningkatkan produktivitas mereka jika tidak didukung oleh
insentif yang memadai.

Dari hasil analisis ini, dapat disimpulkan bahwa insentif finansial merupakan faktor utama yang paling berpengaruh
terhadap produktivitas karyawan. Jika manajemen UD. Budi Karya Jarorejo meningkatkan jumlah bonus atau
tunjangan berbasis kinerja, maka secara langsung produktivitas karyawan akan meningkat. Namun, perusahaan
juga perlu mempertimbangkan insentif non-finansial sebagai faktor pendukung, karena meskipun dampaknya lebih
kecil dibandingkan insentif finansial, namun tetap memiliki kontribusi dalam meningkatkan motivasi kerja.
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Selain itu, hasil analisis regresi menunjukkan nilai R-squared sebesar 0,947, yang berarti bahwa 94,7% variasi
dalam produktivitas kerja dapat dijelaskan oleh variabel insentif finansial, insentif non-finansial, dan
kepuasankerja. Sisa 5,3% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. Nilai F-
statistic sebesar 275,8 dengan probabilitas sebesar 2,11e-29 menunjukkan bahwa model regresi secara
keseluruhan sangat signifikan dalam menjelaskan pengaruh insentif terhadap produktivitas kerja karyawan.

Dengan demikian, penelitian ini menunjukkan bahwa pemberian bonus di UD. Budi Karya Jarorejo memiliki dampak
yang signifikan terhadap produktivitas karyawan, baik secara langsung melalui insentif finansial maupun secara
tidak langsung melalui insentif non-finansial. Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan kebijakan pemberian
insentif yang lebih adil, transparan, dan berbasis pada kinerja karyawan agar hasil kerja mereka lebih optimal dan
motivasi kerja dapat dipertahankan dalam jangka panjang.

  2. Hasil  Analisis Kualitatif 

Untuk memahami lebih dalam mengapa insentif memiliki dampak yang bervariasi terhadap produktivitas, dilakukan
wawancara mendalam dengan 10 karyawan dari berbagai divisi serta manajemen perusahaan. Dari wawancara ini,
ditemukan bahwa karyawan cenderung lebih menghargai insentif finansial dalam bentuk bonus dan tunjangan
dibandingkan insentif non-finansial seperti penghargaan atau kesempatan pelatihan. Sebagian besar karyawan
menyatakan bahwa bonus yang diberikan saat mencapai target produksi menjadi motivasi utama dalam
meningkatkan produktivitas.

Namun, wawancara juga mengungkapkan bahwa tidak semua karyawan merasa insentif yang diberikan perusahaan
adil. Beberapa karyawan mengeluhkan bahwa pembagian bonus tidak selalu transparan, dan ada kecenderungan
subjektivitas dalam pemberian insentif. Misalnya, beberapa karyawan merasa bahwa mereka yang bekerja lebih
keras tidak selalu mendapatkan bonus yang lebih besar dibandingkan rekan kerja lainnya yang memiliki beban
kerja lebih ringan. Hal ini menunjukkan bahwa persepsi keadilan dalam pemberian insentif menjadi faktor penting
dalam menentukan efektivitasnya.

Selain itu, temuan lain menunjukkan bahwa insentif non-finansial seperti penghargaan karyawan terbaik,
kesempatan promosi, dan lingkungan kerja yang nyaman juga berperan dalam meningkatkan produktivitas, tetapi
hanya bagi karyawan yang sudah memiliki motivasi kerja yang tinggi. Karyawan yang memiliki motivasi intrinsik
lebih kuat lebih menghargai pengakuan dan peluang pengembangan karier, sementara karyawan yang lebih
bergantung pada motivasi eksternal lebih terdorong oleh insentif finansial.

  3.  Diskusi dan  Interpretasi 

Dari hasil kuantitatif dan kualitatif, dapat disimpulkan bahwa insentif memang berpengaruh terhadap produktivitas
karyawan, tetapi efektivitasnya sangat bergantung pada persepsi keadilan dan kepuasan kerja karyawan. Temuan
ini sejalan dengan teori dua faktor Herzberg, yang menyatakan bahwa insentif finansial dapat meningkatkan
kepuasan kerja dalam jangka pendek, tetapi untuk mempertahankan motivasi dan produktivitas dalam jangka
panjang, faktor lain seperti pengakuan, lingkungan kerja, dan kesempatan pengembangan juga harus diperhatikan.

Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Stajkovic dan Luthans (2003) yang menyatakan bahwa
insentif berbasis penghargaan dapat meningkatkan produktivitas, tetapi perlu disertai dengan sistem penilaian
yang transparan dan adil. Hasil ini juga memperkuat temuan Lazear (2000) bahwa insentif berbasis kinerja dapat
meningkatkan output, tetapi dampaknya akan lebih besar jika karyawan merasa sistemnya transparan dan tidak
diskriminatif.

Implikasi dari temuan ini bagi UD. Budi Karya Jarorejo adalah bahwa perusahaan perlu meninjau kembali kebijakan
pemberian insentif agar lebih transparan dan berbasis pada kinerja yang terukur. Selain itu, perusahaan juga perlu
mempertimbangkan strategi peningkatan kepuasan kerja, misalnya dengan menciptakan lingkungan kerja yang
lebih suportif, memberikan kesempatan pelatihan, serta menyediakan jalur promosi yang jelas bagi karyawan
berprestasi.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa insentif dapat meningkatkan produktivitas, tetapi tidak bisa
berdiri sendiri tanpa didukung oleh sistem manajemen yang baik dan faktor psikologis karyawan. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mengambil pendekatan yang lebih holistik dalam merancang kebijakan insentif agar dampaknya
terhadap produktivitas bisa lebih optimal.

  B. Pembahasan  
  1. Diskusi Hasil  Penelitian 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa insentif finansial memiliki pengaruh yang paling signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan di UD. Budi Karya Jarorejo Kerek Tuban. Koefisien regresi sebesar 0,4736
menunjukkan bahwa peningkatan pemberian insentif finansial secara langsung akan meningkatkan produktivitas
kerja karyawan. Hal ini diperkuat dengan nilai t-hitung sebesar 27,903 dan p-value sebesar 0,000 yang signifikan

ISSN 2714-7444 (online), https://acopen.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
 Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC

BY).
10/13 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2714-7444
https://acopen.umsida.ac.id
https://umsida.ac.id


Academia Open
Vol 10 No 1 (2025): June (In Progress)

DOI: 10.21070/acopen.10.2025.10754 . Article type: (Business and Economics)

pada taraf kepercayaan 95%. Artinya, semakin tinggi insentif finansial yang diterima karyawan, maka produktivitas
mereka akan semakin meningkat.

Dalam konteks pemberian insentif finansial, bonus kinerja, tunjangan transportasi, dan uang lembur menjadi faktor
penting yang memotivasi karyawan. Insentif ini memberikan penghargaan langsung atas hasil kerja karyawan,
sehingga mendorong mereka untuk bekerja lebih keras. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori motivasi Herzberg
yang menyatakan bahwa faktor ekstrinsik seperti gaji dan bonus dapat meningkatkan motivasi kerja dalam jangka
pendek. Oleh karena itu, perusahaan perlu merancang sistem insentif finansial yang adil dan transparan agar
mampu meningkatkan produktivitas secara optimal.

Meskipun insentif finansial memiliki pengaruh dominan, insentif non-finansial juga terbukti memiliki dampak positif
terhadap produktivitas kerja. Koefisien regresi sebesar 30,52 ribu menunjukkan bahwa penghargaan non-finansial
seperti pengakuan, pelatihan, dan lingkungan kerja yang nyaman mampu meningkatkan motivasi karyawan. Nilai t-
hitung sebesar 4,265 dengan p-value sebesar 0,000 menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan meskipun lebih
kecil dibandingkan insentif finansial.

Pengakuan atas prestasi kerja, kesempatan mengikuti pelatihan, dan hubungan kerja yang harmonis merupakan
bentuk insentif non-finansial yang penting dalam mendukung produktivitas kerja. Karyawan merasa dihargai ketika
hasil kerja mereka diakui oleh manajemen. Hal ini sesuai dengan teori Maslow yang menekankan pentingnya
penghargaan sosial dalam memenuhi kebutuhan individu. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperkuat sistem
penghargaan non-finansial untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja. Koefisien regresi negatif sebesar -7,29 ribu dengan nilai t-hitung sebesar -0,975 dan p-value
sebesar 0,335 menunjukkan bahwa meskipun karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, hal tersebut tidak
secara otomatis meningkatkan produktivitas mereka. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja lebih bersifat
subjektif dan tidak selalu berkorelasi dengan hasil kerja yang lebih baik.

Dalam hal ini, kepuasan kerja mungkin lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor intrinsik seperti hubungan antar
kolega, kenyamanan kerja, dan keseimbangan kehidupan kerja. Karyawan yang merasa nyaman di tempat kerja
belum tentu memiliki motivasi tinggi untuk meningkatkan produktivitas tanpa adanya insentif yang memadai [21].
Oleh karena itu, manajemen perlu memahami bahwa kepuasan kerja tidak cukup untuk mendorong peningkatan
produktivitas tanpa adanya dorongan tambahan dari insentif finansial dan non-finansial.

Nilai R-squared sebesar 0,947 menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan mampu menjelaskan 94,7%
variasi dalam produktivitas kerja. Hal ini menunjukkan bahwa variabel insentif finansial, insentif non-finansial, dan
kepuasan kerja memiliki kontribusi besar dalam menjelaskan produktivitas karyawan. Sisanya sebesar 5,3%
dijelaskan oleh faktor lain seperti pengalaman kerja, pendidikan, dan beban kerja yang tidak dimasukkan dalam
model penelitian ini.

Nilai F-statistic sebesar 275,8 dengan probabilitas 2,11e-29 menunjukkan bahwa model regresi secara keseluruhan
sangat signifikan. Artinya, kombinasi variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini secara bersama-
sama memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap produktivitas kerja. Hasil ini memperkuat kesimpulan bahwa
insentif, baik finansial maupun non-finansial, merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Kombinasi insentif finansial dan non-finansial menjadi strategi yang efektif dalam meningkatkan produktivitas
karyawan. Insentif finansial memberikan motivasi langsung, sementara insentif non-finansial memperkuat loyalitas
dan keterlibatan karyawan [22]. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengadopsi pendekatan holistik dalam
merancang kebijakan insentif untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berkelanjutan.

Selain itu, perusahaan perlu memastikan bahwa pemberian insentif dilakukan secara adil dan berbasis pada kinerja
individu. Transparansi dalam sistem pemberian insentif akan meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap
manajemen dan mendorong mereka untuk bekerja lebih baik [23]. Sistem penilaian kinerja yang objektif dan
konsisten akan membantu manajemen dalam menentukan jumlah insentif yang layak bagi setiap karyawan.

Penelitian ini menegaskan bahwa insentif finansial merupakan faktor utama yang berpengaruh terhadap
produktivitas kerja karyawan, diikuti oleh insentif non-finansial. Meskipun kepuasan kerja tidak berpengaruh
signifikan, namun tetap menjadi faktor pendukung dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis. Oleh
karena itu, UD. Budi Karya Jarorejo disarankan untuk meningkatkan kebijakan pemberian insentif berbasis kinerja,
memperkuat penghargaan non-finansial, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas
karyawan.

  Simpulan  
Penelitian ini menegaskan bahwa insentif finansial merupakan faktor utama yang berpengaruh terhadap
produktivitas kerja karyawan, diikuti oleh insentif non-finansial. Meskipun kepuasan kerja tidak berpengaruh
signifikan, namun tetap menjadi faktor pendukung dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis. Oleh
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karena itu, UD. Budi Karya Jarorejo disarankan untuk meningkatkan kebijakan pemberian insentif berbasis kinerja,
memperkuat penghargaan non-finansial, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas
karyawan.

Sebagai rekomendasi, perusahaan disarankan untuk melakukan evaluasi berkala terhadap kebijakan pemberian
insentif guna memastikan bahwa sistem yang diterapkan tetap relevan dan efektif. Program pelatihan dan
pengembangan karyawan juga perlu diperkuat untuk meningkatkan kompetensi karyawan dalam jangka panjang.
Selain itu, perusahaan perlu meningkatkan komunikasi internal agar karyawan merasa lebih dihargai dan memiliki
kesempatan untuk menyampaikan aspirasi terkait sistem insentif dan kondisi kerja. Dengan demikian, diharapkan
produktivitas kerja karyawan dapat terus meningkat dan memberikan kontribusi positif bagi perkembangan
perusahaan.
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