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Abstract

This study aims to see the impact of work motivation and work satisfaction on organizational
commitment. Respondents in this research are lecturers (lecturers) at one of the universities in
Bandar Lampung. Respondents in this study amounted to 91 people. Measurement of work
motivation using work exterinsic and interisic motivation scale (WEIMS), and work satisfaction
is measured by job descriptive index (JDI). Data analysis in this study used multiple regression,
as well as for hypothesis testing using T test. The findings of this research are: work motivation
has an effect on organizational commitment, and work satisfaction is antecedent or form of
organizational commitment. This shows that work motivation and work satisfaction can increase
employee work satisfaction.
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PENDAHULUAN

Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan menciptakan komitmen
organisasional (Vandenberghe & Tremblay, 2008). Komitmen organisasional memiliki prinsip
bahwa karyawan akan membuat keputusan untuk tetap tinggal di dalam organisasi atau
meninggalkan organisasi (Meyer et al, 1993). Komitmen organisasional didefinisikan sebagai
keterikatan emosional atau afiliasi karyawan dengan nilai-nilai yang berlaku di dalam organisasi
dan juga tujuan yang dimiliki oleh organisasi (Mowday, Porter & Steers, 1982). Komitmen
organisasional memiliki tiga komponen, yaitu: komitmen afektif, komitmen normatif, dan
komitmen kontinuans. Karyawan dapat memiliki komitmen organisasional dengan alasan yang
berbeda-beda. Ketika karyawan memiliki komitmen afektif yang tinggi, karena karyawan memiliki
perasaan dan keterikatan emosional yang positif dengan perusahaan. Jika karyawan memiliki
tingkat komitmen normatif yang tinggi, karena karyawan memiliki kewajiban moral untuk tetap
tinggal di dalam perusahaan. Sedangkan, ketika karyawan memiliki komitmen kontinuans yang
tinggi, karena karyawan akan kehilangkan prestasi kerja, jika meninggalkan organisasi (O'Reilly
& Chatman, 1986; Meyer & Parfyonova, 2010; Powell & Meyer, 2004). Karyawan yang memiliki
komitmen organisasional yang tinggi, akan cenderung untuk mudah bekerjasama dalam
mencapai tujuan dan visi perusahaan. Sebaliknya, jika karyawan memiliki tingkat komitmen
organisasional yang rendah, maka mereka memiliki semangat kerja dan keterlibatan kerja yang
rendah ( Patiar and Wang, 2016; Peachey et al, 2014; Kim et al, 2017; Raub and Robert,
2013).

Komitmen organisasi merupakan suatu sikap positif karyawan dalam mengidentifikasi
keterlibatan diri dengan perusahaan, melalui penerimaan nilai-nilai dan tujuan perusahaan. Selain
itu, komitmen organisasional merupakan keinginan karyawan untuk mempertalhankan
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keanggotannya di dalam perusahaan (Robbins dan Judge, 2011). Komitmen organisasional telah
lama menjadi salah satu topik yang terus menerus dilakukan kajian oleh para akademisi maupun
praktisi. Hal ini dikarenakan, komitmen organisasional membawa dampak positif bagi organisasi.
Vicent Cho dan Xu Huang (2012) menemukan bahwa komitmen organisasional dapat mengurangi
keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen yang
tinggi, akan memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi. Sehingga, mereka akan menunjukkan hasil
kerja yang baik, dan mendorong perusahaan untuk mencapai tujuan (Keun S Lee dan Songpol
Kulviwat, 2008).

Kajian empiris terdahulu menunjukkan bahwa komitmen organisasional dapat dipengaruhi
oleh beberapa faktor, seperti: sosialisasi organisasi, locus of control, gaya kepemimpinan,
kepuasaan kerja, dan person-organizationg fit (Rumangkit, 2016; Sanusi, 2012; Rusliza Yahya
dan Fawzy Ebrahim, 2016). Pada saat ini, perusahaan berusaha untuk menciptakan tingkat
komitmen organisasional yang tinggi pada karyawan melalui berbagai cara, yaitu: (1) Perusahaan
memberikan kesempatan karyawan untuk memiliki keterlibatan kerja atau job involment yang
tinggi. Hal ini akan membuat karyawan merasa dipercaya dan dihargai, dengan begitu karyawan
rela untuk tinggal di dalam perusahaan (Ajay Singh dan Bintu Gupta, 2015). (2) Cara lain untuk
menciptakan komitmen dengan menggunakan taktik sosialisasi. Perusahaan melakukan kegiatan
sosialisasi mengenai sejarah perusahaan, budaya organisasi, dan norma-norma yang berlaku di
dalam perusahaan agar karyawan mengenal seluk-beluk perusahaan. Dengan demikian,
perusahaan merasakan kedekatan emosional dengan perusahaan dan membuat mereka
berkeinginan tinggal lebih lama di dalam perusahaan (Catherine Filstad, 2011).

Salah satu anteseden yang dapat mempengaruhi komitmen organisasional adalah
motivasi kerja. Roseanne C. Moody dan Daniel J. Pesut (2006, p. 17) mendefinisikan motivasi
kerja sebagai dorongan batin yang keluar dari diri sesorang untuk menanggapi lingkungan,
mencari kepuasaan interinsik, memenuhi kebutuhan, dan mencapai tujuan yang diinginkan.
Motivasi kerja merupakan penggerak dari kinerja perusahaan (Ravikiran Dwivedula dan Christophe
N. Bredillet, 2010). Dunnette dan Kirchner (1965) menemukan bahwa, motivasi terdiri dari empat
komponen, yaitu: 1) kebutuhan atau harapan, 2) tingkah laku, 3) Tujuan, dan 4) umpan balik.
Kebutuhan atau harapan merupakan stimulus bagi karyawan untuk berperilaku yang akan
mendekatkan mereka dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. Sehingga, pada akhirnya
karyawan akan mengevaluasi perilakunya dengan melihat tercapai atau tidaknya tujuan yang
ditetapkan tersebut.

Motivasi kerja terdiri dari dua komponen, yaitu: motivasi interinsik dan motivasi eksterinsik.
Motivasi interinsik mengacu pada motivasi yang berasal dari dalam diri sendiri, seperti:
kompetensi, tanggung jawab, dan prestasi kerja. Sedangkan, motivasi eksterinsik mengacu pada
motivasi yang berasal dari luar diri, seperti: fasilitas, kompensasi, kenaikan jabatan, dan juga
pengakuan dari orang lain. Teori evaluasi kognitif menyatakan bahwa seseorang memiliki dua
sumber motivasi, yaitu dari dalam diri dan dari luar diri (Wilson Bangun, 2012, P.327). Salah
satu, dampak positif dari karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi adalah komitmen
organisasional. Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi, akan berusaha semaksimal
mungkin mengeluarkan segenap kemampuan, pengetahuan, dan keahliannya untuk mendapatkan
hasil kerja yang baik. Selanjutnya, karyawan akan mendapatkan kompensasi, kenaikan jabatan,
pengakuan dari orang lain, dan prestasi kerja. Dengan berbagai dampak positif dari hasil
kerjanya, maka karyawan tidak ingin kehilangan prestasinya tersebut dan akan tetap tinggal di
dalam perusahaan. Hyejin Bang, Stephen Ross, Thomas G. Reio, Jr (2012) menemukan bahwa
motivasi kerja karyawan dapat meningkatkan komitmen organisasional karyawan. Keun S. Lee,
Songpol Kulviwat (2008) melakukan kajian empiris pada karyawan yang bekerja di negara Korea,
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menemukan bahwa motivasi kerja karyawan yang tinggi akan meningkatkan komitmen
organisasional.

Kajian empiris mengenai hubungan antara motivasi kerja dan komitmen organisasional
sudah banyak dilakukan. Akan tetapi, masih perlu dilakukan analisis lebih lanjut karena masih
terdapat kelemahan-kelemahan dalam kajian empiris terdahulu. Rabia Imran, Kamaal Allil, dan
Ali Bassam Mahmoud (2017) motivasi kerja dapat mempengaruhi tingkat komitmen
organisasional yang dirasakan oleh karyawan. Kelemahan kajian empiris tersebut adalah
menggunakan guru di sekolah swasta di negara oman sebagai responden. Sehingga, hasil
penelitian tersebut tidak dapat digeneralisasi pada daerah lain. Oleh karena itu, untuk
mengembangkan kajian empiris tersebut, kajian ini akan membahas mengenai hubungan motivasi
kerja dan komitmen organisasional pada tenaga pengajar (dosen) di perguruan tinggi swasta
di Bandar Lampung, Indonesia.

Selain motivasi kerja, faktor lain yang dapat mempengaruhi komitmen organisasional
adalah kepuasaan kerja. Kepuasaan kerja merupakan salah satu sikap positif yang dimiliki
karyawan yang dapat membawa perusahaan dalam mencapai keunggulan bersaing. Kepuasaan
kerja didefinisikan sebagai perasaaan emosional karyawan terhadap pekerjaan mereka (Spector,
1997, p. 2). Perasaan emosional bisa ditunjukkan dengan perasaan suka (kepuasaan) atau tidak
suka (ketidakpuasaan). Kepuaasan kerja memiliki tiga komponen kunci, yaitu: Nilai-nilai, persepsi,
dan kepentingan (Locke, 1976; Wagner Il dan Hollenbeck, 1995 dalam Sutarto Wijono, 2014,
p. 120). Ketika karyawan memiliki nilai-nilai yang sama dengan organisasi, maka karyawan
memiliki kepuasaan kerja yang tinggi. Hal ini dikarenakan, karyawan yang memiliki persamaan
nilai (value congrunce) dengan pihak-pihak di dalam organisasi, mereka akan memiliki
komunikasi yang baik, kerjasama yang baik, dan pada akhirnya dapat membawa mereka memiliki
kinerja yang baik pula (rumangkit, 2016). Selanjutnya, ketika hasil kerja karyawan mampu
memenuhi persepsi dan kepentingan karyawan akan meningkatkan kepuasaan kerja karyawan.

Teori dua faktor yang dikemukan oleh Frederick Herzbeg menyatakan bahwa karyawan
akan memiliki kepuasaan kerja, ketika perusahaan mampu memenuhi faktor pemuas (satisfier),
yaitu: prestasi, pengakuan dari orang lain, tanggung jawab, kemajuan, dan pekerjaan itu sendiri
(Wilson Bangun, 2012, p. 319). Ketika perusahaan mampu memenuhi faktor pemuas, maka
karyawan akan memiliki tingkat kepuasaan kerja yang tinggi. Selanjutnya, kepuasaan kerja yang
tinggi tersebut membuat karyawan akan tinggal lebih lama di dalam perusahaan. Ebru Gunlu,
Mehmet Aksarayli, Nilifer sahin Percin (2010) menemukan bahwa kepuasaan kerja yang
dirasakan karyawan akan meningkatkan komitmen organisasional.

James Boles, Ramana Madupalli, Brian Rutherford, John Andy Wood (2007), juga
menemukan bahwa kepuasaan kerja dapat meningkatkan komitmen organisasional karyawan.
Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kepuasaan kerja yang dirasakan karyawan dapat
mempengaruhi tingkat komitmen organisasional. Nahid Naderi Anari (2012) mengkaji hubungan
antara kepuasaan kerja dan komitmen organisasional, dah hasilnya menunjukkan bahwa
kepuasaan kerja berhubungan dengan komitmen organisasional. Ketika karyawan merasakan
kepuasaan kerja yang tinggi, maka mereka akan tetap tinggal di dalam organisasi dan memiliki
keterlibatan kerja yang tinggi pula. Hal yang sama juga ditemukan oleh Rumangkit (2016), yang
menemukan bahwa kepuasaan kerja berpengaruh pada komitmen organisasional. Akan tetapi,
kajian terdahulu memiliki beberapa kekurangan, yaitu: (1) penelitian yang dilakukan oleh Nahid
Naderi Anari (2012), menggunakan responde guru bahasa inggris yang mengajar di Kerman
High School, yang berjumlah 84 orang. Kelemahan penelitian ini adalah jumlah sampel yang
terlalu kecil, sehingga dapat menimbulkan kebiasaan yang cukup tinggi. (2) kelemahan kedua
adalah sampel yang digunakan tidak bervariasi, sehingga hasil penelitian tidak dapat
digeneralisasi pada industri yang berbeda. Ole karena itu, kajian empiris ini bertujuan untuk

| Hal. 74



Jurnal Ekonomi dan Manajemen
E-ISSN. 2614-4212 (Online), ISSN 1411-5794 (Cetak)
Volume 19, No. 3, Oktober 2018

JEM

menutup kelemahan penelitian terdahulu, dengan menggunakan responden yang lebih besar
dari kajian-kajian empiris sebelumnya.

METODE PENELITIAN

Kajian empiris ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Responden dalam kajian ini
adalah tenaga pengajar (dosen) di salah satu Perguruan Tinggi yang ada di Bandar Lampung.
Responden dalam yang digunakan berjumlah 91 orang. Metode pengambilan sampel
menggunakan simple random sampling. Responden dipilih secara acak, dengan dilakukan
pengundian terlebih dahulu. Pengukuran variabel dalam kajian ini mengadopsi dari alat ukur
yang sudah ada pada penelitian terdahulu. Komitmen organisasional diukur dengan mengadopsi
alat ukur dari Mowday et al (1979) dengan 15 pertanyaan. Kepuasaan kerja diukur dengan job
descriptive index (JDI) dengan 10 pertanyaan. Sedangkan, motivasi diukur dengan work extrinsic
and interinsic motivation scale (WEIMS) dengan 18 pertanyaan. WEIMS dikembang oleh Siaw
Chui Chai et al (2017). Sebelum dilakukan analisis data, akan dilakukan pengujian validitas dan
reabilitas dengan menggunakan korelasi produk momen dan cronbach alpha. Analisis data yang
digunakan adalah regresi linear berganda. Sedangkan untuk pengujian hipotesis menggunakan
uji T.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Kuesioner pada kajian ini didistribusikan kepada 91 responden, dan hasil kuesioner
yang diperoleh dapat dilakukan analisis data. Dari 91 responden diketahui bahwa responden
yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 50 orang, sedangkan responden yang berjenis kelamin
wanita berjumlah 41 orang. Dari segi usia, responden yang berusia 20-30 tahun berjumlah 10
orang, usia 31- 40 tahun berjumlah 63 orang, usia 41-50 tahun berjumlah 16 orang, dan usia
lebih dari 50 tahun berjumlah 2 orang.

Pengujian instrumen dalam kajian ini menggunakan korelasi product moment untuk uji
validitas dan crobach alpha untuk uji reabilitas. Pengujian instrumen yang dilakukan untuk
menguatkan bahwa alat ukur yang digunakan telah valid dan reliabel. Dari hasil pengujian
validitas, alat ukur yang digunakan sudah valid. Hal ini ditunjukkan dengan, nilai rhwng > r 2,
yaitu rhiwng > 0,206. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner
yang digunakan memang tepat untuk mengukur variabel yang diukur. Sedangkan, dari hasil
pengujian reabilitas, kuesioner yang digunakan sudah reliabel atau konsisten. Berikut, tabel hasil
pengujian reabilitas:

Tabel 1. Hasil Pengujian Reabilitas

Variabel Nilai Cronbach Alpha Keterangan
Motivasi Kerja 0,739 Tinggi
Kepuasaan Kerja 0,750 Tinggi
Komitmen 0,756 Tinggi

Organisasional

Sumber Diolah Tahun 2017
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Hasil pengujian regresi berganda, menunjukkan bahwa R Square atau koefisien
determinasi menunjukkan bahwa motivasi kerja dan kepuasaan kerja mempengaruhi komitmen
organisasional sebesar 64%. Sedangkan 36% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model kajian
ini. Hal ini menunjukkan bahwa, motivasi kerja dan komitmen organisasional merupakan
anteseden atau pembentuk dari komitmen organisasional. Hasil kajian empiris, menguatakan
kajian empiris yang dilakukan oleh Nahid Naderi Anari (2012) menemukan bahwa kepuasaan
kerja merupakan anteseden komitmen organisasional. Selain itu, kajian ini menguatkan temuan
dari Samuel K. Sejjaaka, Twaha K. Kaawaase (2014) yang menyatakan bahwa motivasi
berpengaruh pada komitmen organsasional.

Pengujian hipotesis dalam kajian empiris, dilakukan dengan menggunakan uji T. Hasil
dari Uji T tersebut, dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 2. Hasil Uji T

Variabel Thitung Teabel Sig Alpha Keterangan
Motivasi 1,040 1,662 0,009 0,05 Hipotesis
Kerja Terdukung
Kepuasaan 1,112 1,662 0,007 0,05 Hipotesis
Kerja Terdukung

Sumber Diolah Tahun 2017

Hasil Uji T yang dilakukan menunjukkan bahwa motivasi kerja dan komitmen
organisasional berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Hal ini membuktikan bahwa
ketika perusahaan ingin meningkatkan komitmen organisasional karyawan, maka dapat
meningkatkan motivasi kerja dan kepuasaan kerja. Naser Valaei dan Sajad Rezaei (2016)
menemukan hal yang sama, komitmen organisasional karyawan dapat ditingkatkan melalui
peningkatan motivasi kerja dan kepuasaan kerja.

Temuan pertama dalam kajian empiris ini adalah motivasi kerja berpengaruh pada
komitmen organisasional. Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi, akan mengeluarkan
segenap kemampuan, pengetahuan, dan keahliannya dalam melakukan pekerjaannya sehingga
karyawan akan mendapatkan hasil kerja yang baik, yang dianggap sebagai prestasi kerja.
Karyawan yang memiliki prestasi kerja, cenderung memiliki tingkat komitmen organisasional
yang tinggi. Hal ini dikarenakan, ketika karyawan meninggalkan perusahaan, maka prestasi kerja
yang sudah didapatkan akan hilang. Hal ini didukung oleh Side-Beth Theory yang menyatakan
bahwa salah satu faktor yang dapat meningkatkan komitmen organisasional adalah prestasi
kerja karyawan (Powel dan Meyer, 2004). Selain motivasi kerja, variabel lain yang terbukti
mempengaruhi komitmen organisasional adalah kepuasaan kerja. Karyawan yang memiliki
kepuasaan kerja yang tinggi akan berusaha untuk tetap tinggal di dalam organisasi. Teori dua
faktor yang dikemukakan oleh Herzerbg menyatakan bahwa sumber kepuasaan kerja karyawan,
terdiri dari prestasi, penghargaan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan kemajuan (Wibowo,
2012, P. 319). Perusahaan yang memiliki kebijakan-kebijakan yang mendukung sumber
kepuasaan kerja karyawan akan memiliki karyawan dengan tingkat komitmen yang tinggi.
Carolina Machado Dias Ramalho Luz et a/ (2018) menemukan bahwa kepuasaan kerja yang
dirasakan oleh karyawan akan meningkatkan komitmen organisasional karyawan. Hal yang sama
juga ditemukan oleh Riane Johnly Pio, Johny Revo Elia Tampi (2018) yang melakukan kajian

| Hal. 76


https://www.emeraldinsight.com/author/Sejjaaka%2C+Samuel
https://www.emeraldinsight.com/author/Kaawaase%2C+Twaha
https://www.emeraldinsight.com/author/Ramalho+Luz%2C+Carolina+Machado+Dias
https://www.emeraldinsight.com/author/Pio%2C+Riane+Johnly
https://www.emeraldinsight.com/author/Pio%2C+Riane+Johnly
https://www.emeraldinsight.com/author/Tampi%2C+Johny+Revo+Elia

Jurnal Ekonomi dan Manajemen
E-ISSN. 2614-4212 (Online), ISSN 1411-5794 (Cetak)
Volume 19, No. 3, Oktober 2018

JEM

empiris pada 292 perawat, dan temuannya adalah kepuasaan kerja yang dirasakan oleh perawat
dapat meningkatkan komitmen organisasional.

SIMPULAN

Kajian empiris yang dilakukan menguji dampak dari motivasi kerja dan kepuasaan kerja
terhadap komitmen organisasional. Hasil analisis data yang dilakukan, membawa kesimpulan,
yaitu: (1) motivasi kerja merupakan salah satu anteseden dari komitmen organisasional. Hal in
berarti, ketika perusahaan menginginkan karyawan memiliki tingkat komitmen organisasional
yang tinggi, maka perusahaan harus dapat memberikan motivasi kerja kepada karyawan, baik
berupa motivasi interisikk maupun eksterinsik. (2) kepuasaan kerja karyawan merupakan
anteseden komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa kebijakan dan peraturan yang
ada di dalam perusahaan harus mengarah pada terciptanya kepuasaan kerja karyawan.
Sehingga, pada akhirnya kepuasaan kerja yang dirasakan oleh karyawan akan meningkatkan
komitmen organisasional.
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