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Abstrak 

Penelitian ini inigin mengevaluasi system Reward Non-Finansial Dalam Memotivasi Karyawan Milenial Pada universitas Almuslim. Karyawan 
generasi milenial merupakan karyawan kelahiran antara 1981-1996 yang kini mulai mendominasi dunia kerja. Penelitian ini menngunakan 
pendekatan seskripstif kuantitaif dengan metode survey. Dengan tujuan untuk mengevaluasi efektivitas system reward non-finansial dalam 
meningkatkan motivasi kerja karyawan milenial di Universitas Almuslim.  Hasil penelitian menjelaskan bahwa terdapat 46 karyawan milenial di 
lingkungan Universitas Almuslim, diperoleh gambaran umum bahwa partisipasi perempuan dalam penelitian ini lebih dominan dari pada laki-laki, 
dimana presentase perempuan sebesar 67,4 persen dan laki-laki  hanya 32,6 persen. Dari segi usia, mayoritas responden berusia di atas 35 
tahun (60,9 persen), sedangkan yang berusia antara 31–35 tahun sebanyak 26,1 persen, dan sisanya berusia 25–30 tahun sebesar 13 persen. 
Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana, nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan 
bahwa reward non-finansial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan milenial di Universitas Almuslim. Artinya, 
semakin baik sistem reward non-finansial yang diterapkan, semakin tinggi pula tingkat motivasi kerja yang dirasakan oleh karyawan. Koefisien 
regresi sebesar 0,678 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam variabel reward non-finansial dapat meningkatkan motivasi 
kerja sebesar 0,678 satuan. 
 
Kata Kunci: Reward Non Financial; Motivasi; Karyawan; Universitas Almuslim. 

 

Abstract 

This study aims to evaluate the Non-Financial Reward System in Motivating Millennial Employees at Almuslim University. Millennial generation 
employees are employees born between 1981-1996 who are now starting to dominate the world of work. This study uses a quantitative descriptive 
approach with a survey method. With the aim of evaluating the effectiveness of the non-financial reward system in increasing the work motivation 
of millennial employees at Almuslim University. The results of the study explain that there are 46 millennial employees in the Almuslim University 
environment, a general overview is obtained that female participation in this study is more dominant than male, where the percentage of women is 
67.4 percent and men are only 32.6 percent. In terms of age, the majority of respondents are over 35 years old (60.9 percent), while those aged 
between 31-35 years are 26.1 percent, and the rest are 25-30 years old by 13 percent. Based on the results of the simple linear regression test, 
the significance value obtained is 0.000 which is smaller than 0.05. This indicates that non-financial rewards have a positive and significant 
influence on the work motivation of millennial employees at Almuslim University. This means that the better the non-financial reward system 
implemented, the higher the level of work motivation experienced by employees. The regression coefficient of 0.678 indicates that every one-unit 
increase in the non-financial reward variable can increase work motivation by 0.678 units. 
 
Keyword: Non-Financial Rewards; Motivation; Employees; Almuslim University. 
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1. Pendahuluan 
 

Sumber daya manusia memegang peran strategis dalam keberlangsungan organisasi, termasuk pada 
institusi pendidikan tinggi seperti Universitas Almuslim. Perubahan demografi tenaga kerja menunjukkan 
meningkatnya proporsi karyawan generasi milenial (lahir 1981–1996) yang kini menjadi kelompok 
dominan di berbagai sektor. Dibanding generasi sebelumnya, kelompok ini cenderung lebih menilai 
fleksibilitas kerja, peluang pengembangan kapasitas, bentuk pengakuan atas kinerja, serta keseimbangan 
kehidupan personal dan pekerjaan, bukan semata kompensasi finansial. Pada organisasi pendidikan, 
pergeseran karakter tenaga kerja tersebut menuntut penyesuaian kebijakan agar motivasi dan kinerja 
tetap terjaga (Putri & Santoso, 2021). Motivasi kerja berhubungan langsung dengan produktivitas dan 
keberlanjutan tenaga kerja. Sejumlah organisasi mulai menyadari bahwa dorongan kerja tidak hanya 
dibentuk oleh insentif material, tetapi juga oleh penghargaan non-finansial, misalnya apresiasi atas 
capaian, kesempatan peningkatan kompetensi, iklim kerja yang mendukung, serta kualitas relasi kerja. 
Dalam institusi pendidikan tinggi, bentuk penghargaan semacam ini sering lebih realistis diterapkan 
karena adanya batasan anggaran dan kebijakan. Universitas Almuslim sebagai perguruan tinggi swasta di 
Aceh perlu menyelaraskan praktik pengelolaan SDM dengan kebutuhan karyawan milenial agar budaya 
kerja yang efektif dapat tumbuh (Pratiwi & Herlina, 2020). 

Perkembangan teknologi dan dinamika global turut mendorong perubahan pola kerja, termasuk cara 
organisasi membangun keterikatan karyawan (Yulianti, 2022). Dampaknya terlihat pada meningkatnya 
tuntutan terhadap sistem penghargaan yang tidak kaku dan lebih responsif terhadap harapan tenaga kerja 
muda. Sistem reward yang selama ini bertumpu pada gaji, bonus, dan tunjangan masih relevan, namun 
tidak selalu cukup untuk menjaga motivasi karyawan milenial. Kelompok ini juga menghargai 
penghargaan berbasis non-finansial seperti peluang pengembangan karier, pelatihan, pendampingan 
(mentoring), suasana kerja yang kondusif, serta ruang partisipasi dalam pengambilan keputusan 
(Sutrisno, 2020). Sebagai institusi yang terus berkembang, Universitas Almuslim bergantung pada kualitas 
kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan. Karena itu, diperlukan penilaian yang terukur mengenai 
efektivitas reward non-finansial yang telah diterapkan. Evaluasi diarahkan untuk melihat sejauh mana 
praktik penghargaan non-finansial berkaitan dengan motivasi kerja karyawan milenial, sekaligus 
mengidentifikasi bagian yang perlu disesuaikan agar kebijakan lebih selaras dengan kebutuhan kelompok 
tersebut. Hasil penelitian diharapkan menjadi dasar perbaikan kebijakan penghargaan non-finansial di 
Universitas Almuslim, terutama dalam memperkuat motivasi kerja karyawan milenial. Dengan perumusan 
kebijakan yang lebih tepat, institusi dapat memperbaiki kualitas pengalaman kerja, menjaga stabilitas 
tenaga kerja, dan mendukung pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan. 
 
 

2. Tinjauan Pustaka 
 
2.1 Reward Non-Finansial 

Reward non-finansial merujuk pada penghargaan yang diberikan kepada karyawan tanpa bentuk 
kompensasi uang. Armstrong dan Taylor (2020) menjelaskan bahwa reward ini dapat berupa pengakuan 
atas kinerja, fleksibilitas kerja, kesempatan pengembangan, serta kondisi kerja yang mendorong 
kenyamanan dan dukungan sosial. Robbins dan Judge (2019) menegaskan bahwa reward non-finansial 
berhubungan dengan kepuasan kerja yang lebih stabil karena menyentuh aspek psikologis dan 
pengalaman kerja sehari-hari, bukan hanya manfaat material. Dari sisi mekanisme motivasi, Deci dan 
Ryan (2017) menekankan bahwa dorongan intrinsik cenderung menguat ketika individu merasakan 
penghargaan, memiliki otonomi, serta memperoleh ruang untuk meningkatkan kompetensi. Dengan kata 
lain, reward non-finansial berpotensi meningkatkan motivasi melalui penguatan kebutuhan psikologis 
dasar. Temuan empiris Malik et al. (2021) pada sektor pendidikan juga menunjukkan bahwa penghargaan 
non-finansial berkaitan dengan peningkatan loyalitas dan kinerja karyawan, terutama ketika penghargaan 
diberikan secara konsisten dan dipersepsikan adil. 
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Dalam teori dua faktor, Herzberg (1959) menempatkan pengakuan dan pencapaian sebagai faktor 
pemicu motivasi yang mendorong kepuasan kerja. Berbeda dari insentif finansial yang sering berdampak 
cepat namun mudah memudar, reward non-finansial dapat membangun keterikatan yang lebih tahan lama 
apabila diterapkan melalui sistem yang jelas, transparan, dan relevan dengan kebutuhan karyawan. Oleh 
karena itu, organisasi semakin perlu merancang penghargaan yang menguatkan aspek psikologis dan 
relasional di tempat kerja, terutama pada kelompok tenaga kerja yang sensitif terhadap kualitas 
pengalaman kerja. 

 
2.2 Karakteristik Karyawan Milenial 

Karyawan milenial, umumnya lahir pada 1981–1996, memiliki pola kerja yang berbeda dibanding 
generasi sebelumnya. Mereka dikenal adaptif terhadap teknologi, cepat merespons perubahan, serta 
menilai pekerjaan dari sisi tujuan dan nilai personal. Di tempat kerja, milenial cenderung menghargai 
fleksibilitas waktu maupun lokasi, serta mengupayakan keseimbangan antara kehidupan profesional dan 
pribadi. Mereka juga menuntut umpan balik yang jelas dan cepat, serta peluang peningkatan kemampuan 
yang dapat dilihat secara nyata dalam jalur karier. Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa milenial lebih 
tertarik pada kesempatan belajar dan pengembangan diri dibanding sekadar kenaikan gaji (Deal et al., 
2010). Mereka juga cenderung menyukai iklim kerja yang terbuka, kolaboratif, dan memberi ruang 
partisipasi (Ng et al., 2010; Twenge, 2017). Konsekuensinya, loyalitas terhadap organisasi tidak selalu 
dibangun melalui kompensasi material, melainkan melalui pengalaman kerja yang dinilai adil, bermakna, 
dan memberi peluang bertumbuh. Setiawan dan Pratiwi (2020) memperkuat argumen tersebut dengan 
menunjukkan bahwa reward non-finansial menjadi faktor yang kuat dalam mendorong motivasi karyawan 
milenial pada institusi pendidikan tinggi. 

 
2.3 Motivasi Karyawan dan Hubungannya dengan Reward 

Motivasi kerja dapat dipahami sebagai dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi intensitas, 
arah, dan ketekunan seseorang dalam bekerja. Herzberg (1959) membedakan faktor pendorong motivasi 
menjadi motivator intrinsik (misalnya pengakuan, pencapaian, tanggung jawab) dan faktor ekstrinsik 
(misalnya gaji, keamanan kerja). Reward non-finansial lebih dekat dengan motivator intrinsik karena 
berkaitan dengan penghargaan atas kontribusi, peluang bertumbuh, serta penguatan makna kerja. Secara 
empiris, Kwenin et al. (2018) menunjukkan bahwa motivasi kerja dipengaruhi secara signifikan oleh 
reward non-finansial, khususnya pada organisasi yang menuntut komitmen dan kualitas layanan, 
termasuk sektor pendidikan. Pada lingkungan pendidikan, penerapan reward non-finansial juga kerap 
menjadi pilihan strategis karena keterbatasan institusi dalam menyediakan insentif finansial yang 
kompetitif. Yuwono (2020) melaporkan bahwa penghargaan berbasis pengakuan sosial, penguatan 
kompetensi, dan apresiasi moral efektif mendorong kinerja tenaga pendidik maupun tenaga kependidikan 
ketika penerapannya terukur dan konsisten. 
 
 

3. Metode Penelitian 
 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif dengan metode survei untuk menilai 
hubungan antara penerapan reward non-finansial dan motivasi kerja karyawan generasi milenial di 
Universitas Almuslim. Lokasi penelitian berada di Universitas Almuslim dengan subjek penelitian berupa 
karyawan milenial (lahir 1981–1996) yang masih aktif bekerja sebagai staf administrasi maupun dosen 
tetap. Pengumpulan data dilakukan melalui studi literatur untuk menyusun landasan teori serta 
merumuskan variabel dan indikator, penyebaran kuesioner untuk mengukur persepsi responden 
mengenai reward non-finansial dan motivasi kerja, serta wawancara terstruktur sebagai data pendukung 
guna memperoleh informasi mengenai kebijakan penghargaan non-finansial dari sisi institusi. Instrumen 
penelitian berupa kuesioner yang disusun berdasarkan indikator reward non-finansial meliputi pengakuan, 
kesempatan pengembangan, kondisi kerja, dan fleksibilitas, sedangkan motivasi kerja diukur melalui 
komitmen, kepuasan kerja, dan inisiatif; kelayakan instrumen diperiksa melalui validasi ahli dan uji coba 
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awal untuk memastikan validitas empiris. Data dianalisis menggunakan statistik deskriptif untuk 
menggambarkan profil responden dan kecenderungan jawaban pada setiap variabel, kemudian 
dilanjutkan dengan uji korelasi dan regresi linear sederhana untuk menguji pengaruh reward non-finansial 
terhadap motivasi kerja, sementara hasil wawancara dianalisis secara tematik untuk memperkuat 
penafsiran temuan kuantitatif dan memberi penjelasan dari sisi kebijakan institusi.  
 
 

4. Hasil dan Pembahasan 
 

4.1 Hasil 
Berdasarkan penelitian terhadap 46 karyawan generasi milenial di Universitas Almuslim, komposisi 

responden menunjukkan dominasi perempuan dibanding laki-laki, dengan persentase perempuan sebesar 
67,4 persen dan laki-laki sebesar 32,6 persen. 
 

Tabel 1. Jenis Kelamin 

 Frequency Percent 

Valid Laki-Laki 15 32.6 

Perempuan 31 67.4 

Total 46 100.0 

 
Berdasarkan distribusi usia, mayoritas responden berusia lebih dari 35 tahun (60,9 persen), diikuti 
kelompok usia 31–35 tahun (26,1 persen), sementara responden berusia 25–30 tahun berjumlah 13 
persen. 
 

Tabel 2. Usia 

 Frequency Percent 

Valid 25-30 Tahun 6 13.0 

31-35 Tahun 12 26.1 

>35 Tahun 28 60.9 

Total 46 100.0 

 
Berdasarkan masa kerja, sebagian besar responden telah bekerja lebih dari enam tahun, yang 
mengindikasikan pengalaman kerja yang relatif tinggi. 

 
Tabel 3. Lama Bekerja 

 Frequency Percent 

Valid 1-3 tahun 9 19.6 

4-6 tahun 5 10.9 

>6 tahun 32 69.6 

Total 46 100.0 

 
Tabel 4. Jabatan 

 Frequency Percent 

Valid Dosen 22 47.8 

Staf Administrasi 18 39.1 

Tenaga Teknis/Laboran 4 8.7 

Lainnya 2 4.3 

Total 46 100.0 
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Dilihat dari jabatan, responden terdiri atas dosen (47,8 persen), staf administrasi (39,1 persen), tenaga 
teknis/laboran (8,7 persen), serta kategori lainnya (4,3 persen). 
 

Tabel 5. Uji Regresi Linear Sederhana 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.215 1.984  3.636 .001 

Reward .678 .108 .689 6.305 .000 

 
Y = 7,215 + 0,678 X + e 

 
Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000, yang lebih 

kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa reward non-finansial memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan milenial di Universitas Almuslim. Dengan kata lain, semakin 
baik penerapan sistem reward non-finansial, semakin tinggi tingkat motivasi kerja yang dirasakan oleh 
karyawan. Koefisien regresi sebesar 0,678 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam 
variabel reward non-finansial dapat meningkatkan motivasi kerja sebesar 0,678 satuan. Nilai koefisien 
determinasi (R²) sebesar 0,475 mengindikasikan bahwa 47,5 persen variasi motivasi kerja dapat 
dijelaskan oleh sistem reward non-finansial, sedangkan sisanya sebesar 52,5 persen dipengaruhi oleh 
faktor lain. 
 

Tabel 6. Model Summary R2 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 .689a .475 .463 

 

 
Gambar 1. Grafik 

 
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori motivasi Herzberg yang menekankan pentingnya faktor 

intrinsik dalam mendorong motivasi kerja, serta teori Self-Determination dari Deci dan Ryan yang 
menyoroti peran pengakuan, otonomi, dan pengembangan diri dalam meningkatkan motivasi. Generasi 
milenial cenderung lebih menghargai keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional, makna 
yang terkandung dalam pekerjaan, serta peluang untuk berkembang. Oleh karena itu, bentuk reward non-
finansial seperti apresiasi atas pencapaian, kesempatan pelatihan, fleksibilitas waktu, dan peluang 
berkarier menjadi faktor kunci dalam menjaga dan meningkatkan motivasi mereka. 
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4.2 Pembahasan 
Penelitian ini menunjukkan bahwa reward non-finansial berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 

karyawan milenial di Universitas Almuslim, yang sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sutrisno 
(2020) yang menyatakan bahwa reward non-finansial, seperti pengakuan atas prestasi dan kesempatan 
untuk berkembang, dapat meningkatkan motivasi intrinsik karyawan. Hasil penelitian ini juga memperkuat 
temuan Pratiwi dan Herlina (2020) yang menyoroti bahwa pengaruh reward non-finansial terhadap 
motivasi kerja lebih menonjol di kalangan karyawan generasi milenial, yang cenderung lebih menghargai 
pengakuan pribadi dan kesempatan untuk berkembang daripada kompensasi finansial semata. Koefisien 
regresi sebesar 0,678 dalam penelitian ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit dalam sistem 
reward non-finansial dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan sebanyak 0,678 satuan, yang konsisten 
dengan temuan Malik et al. (2021) yang mengungkapkan bahwa reward non-finansial dapat meningkatkan 
kinerja dan loyalitas karyawan dalam sektor pendidikan. Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung 
teori motivasi Herzberg (1959), yang membedakan antara motivator intrinsik dan ekstrinsik, di mana 
reward non-finansial lebih berfokus pada motivator intrinsik, yang lebih efektif dalam meningkatkan 
motivasi kerja jangka panjang. Secara keseluruhan, penelitian ini sejalan dengan pendapat Yulianti (2022) 
yang menyatakan bahwa penerapan sistem reward non-finansial yang tepat dapat mendorong 
peningkatan kinerja dan kualitas kerja karyawan, terutama bagi generasi milenial yang memiliki kebutuhan 
khusus dalam hal pengembangan karier dan keseimbangan hidup-kerja. 
 
 

5. Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa sistem reward non-finansial memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap motivasi kerja karyawan milenial di Universitas Almuslim. 
Peningkatan kualitas dan penerapan reward non-finansial yang lebih baik akan berkontribusi pada 
peningkatan tingkat motivasi kerja yang dirasakan oleh karyawan. Koefisien regresi yang diperoleh 
sebesar 0,678 mengindikasikan bahwa setiap peningkatan satu unit dalam reward non-finansial akan 
meningkatkan motivasi kerja karyawan sebanyak 0,678 satuan. Hasil ini juga diperkuat dengan nilai 
koefisien determinasi (R²) sebesar 0,475, yang berarti bahwa sistem reward non-finansial mampu 
menjelaskan 47,5 persen variasi motivasi kerja karyawan. Sementara itu, 52,5 persen motivasi kerja 
lainnya dipengaruhi oleh faktor lain yang belum tercakup dalam penelitian ini. Sebagai saran, Universitas 
Almuslim perlu terus mengembangkan dan menyesuaikan sistem reward non-finansial agar lebih relevan 
dengan harapan dan kebutuhan karyawan milenial. Hal ini bisa dilakukan dengan memperhatikan aspek-
aspek seperti pengakuan prestasi, kesempatan pengembangan karier, dan lingkungan kerja yang 
mendukung. Selain itu, disarankan agar universitas melakukan penelitian lanjutan untuk mengeksplorasi 
faktor-faktor lain yang juga memengaruhi motivasi kerja, sehingga dapat menyusun kebijakan yang lebih 
menyeluruh dalam meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. 
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