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 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahuijpengaruh etos kerja, kepuasan 
kerja dan motivasi intrinsik secara simultan terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri secara 
partial maupun simultan. Populasiedalam penelitian inieadalah karyawan 
UD. RajawaliePuhpelem Wonogiri yangeberjumlah 56ekaryawan. 
Dataeyang diambileuntuk melakukan penelitianeini adalah data 
primeredengan menggunakan instrumenekuesioner. Pengujianeanalisis 
kualitas dataedigunakan uji validitasedan ujiereliabilitas. 
Kemudianeuntuk pengujian hipotesisemenggunakan ujiekoefisien 
regresiesecara persial (ujiet), ujiesignifikansi simultanedan 
koefisienedeterminan. Metodeeanalisis data yang digunakaneadalah 
regresielinier berganda. Hasiledari penelitian iniemenunjukkan 
bahwaesecara parsial (1) Etosekerja berpengaruhepositif dan 
signifikaneterhadap komitmen organisasiepada UD. Rajawali Puhpelem 
Wonogiri.; (2) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi pada UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri.; 
(3) Motivasieintrinsik berpengaruhepositif dan signifikaneterhadap 
komitmen organisasi padaeUD. Rajawali Puhpelem Wonogiri; (4) Etos 
kerja, kepuasan kerja dan motivasi intrinsik berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi pada UD. Rajawali Puhpelem 
Wonogiri.. 
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1. Pendahuluan  

Keberhasilaneatau tercapainya suatuetujuan dari perusahaanetidak bisa terlepas 

dariehasil kerja seluruh komponenesumber dayaemanusia (SDM) yang terdapatepada 

perusahaanetersebut. Rahmaningtyas dan Putri (2020) menyebutkan bahwa sumber daya 

manusia adalah aset yang sangat penting bagi organisasi karena sumber daya manusia 

merupakan faktor utama dalam penentuan keberhasilan suatu organisasi. Beberapa kebijakan 

dan praktik manajemen sumber daya manusia (SDM) perlu diarahkan dengan tepat agar 

strategi perusahaan dan apa yang diharapkan karyawan dapat searah serta seimbang. 

Retnowati & Johrani (2021) hal tersebut nantinya akan mengarah pada pemahaman tentang 

berbagai faktor yang membentuk komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Robbinsedan Judge (2017) mendefinisikanekomitmen sebagai suatuekeadaan dimana 

seorang individu memihakeorganisasi serta tujuan-tujuanedan keinginannya untuk 

mempertahankan keangotaannya dalameorganisasi. Cahyadi (2018) menyebutkan bahwa 

komitmen organisasiemerupakan suatu keadaanedimana seseorang karyawanememihak 

organisasi tertentueserta tujuan tujuanedan keinginannya untukemempertahankan 

keanggotaan dalam organisasietersebut. Mathis daneJackson (Sopiah & Sangadji, 2018: 155) 

mendefinisikan komitmeneorganisasi sebagai derajatedimana karyawan percayaedan mau 

menerimaetujuan-tujuan organisasiedan akan tetap tinggaleatau tidak akanemeninggalkan 

organisasinya. Retnowati & Jahroni (2021) komitmen juga berarti ada kerelaan untuk 

mengembangkan organisasi dan memaksimalkan hasil dari kewajiban yang harus 

diselesaikan. Ada beberapa faktor untuk menciptakan komitmen organisasi seperti etos kerja, 

kepuasan kerja dan motivasi. 

Steers dan Porter (Cahyadi, 2018) mengemukakan bahwa komitmen organisasi terbagi 

dalam tiga aspek yaitu 1) Komitmen efektif, 2) Komitmen kelanjutan dan 3) 

Komitmenenormatif. David (Cahyadi, 2018) mengemukakaneempat faktoreyang 

memengaruhiekomitmen karyawan padaeorganisasi, yaitu 1) Faktorepersonal, 2) 

Karakteristikepekerjaan, 3) Karakteristikestruktur dan 4) Pengalamanekerja. Busroe(2018: 

86) menyebutkan bahwaeindikator komitmen organisasieyaitu 1) KomitmeneAfektif 

(AffectiveeCommitment), 2) KomitmeneKontinu (Continue Commitment) dan 3) 

KomitmeneNormatif (NormativeeCommitment). 

Sedarmayanti (2017: 224) menyebutkan bahwa etosekerja adalah sebuahetolak ukur 

untuk menilaiesejauh mana tekadeserta usaha untuk mencapaiehasil yang maksimal 

dalamesetiap pekerjaaneyang dijalani. Sinamo (Timbuleng & Jacky, 2015) menyatakan 

bahwa etosekerja adalah suatuetindakan yangebersumber dari keyakinanedasar 
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terhadapemodel kerja yangeterintegrasi. Menurut Sinamo (Saleh & Hardi, 2018) 

menyatakanebahwa etos kerja merupakaneseperangkat perilaku kerjaepositif yang 

berakarepada kesadaran yangekental, keyakinan yangefundamental, disertaiekomitmen yang 

totalepada paradigmaekerja integral. 

Darodjat (2015) berpendapat bahwa fungsieetos kerja secara umumeadalah sebagai 

alatepenggerak tetap perbuatanedanekegiatan individu. 1) Pendorong timbulnyaeperbuatan, 

2) Penggairah dalameaktivitas, 3) Penggerak. Sinamo (Cahyadi, 2018) menyebutkan bahwa 

indikatoreetos kerja dapatedijelaskan yaitu 1) KerjaeadalaheAktualisasi, 2) Kerjaeadalah 

panggilan, 3) Kerjaeadalaheseni, 4) Kerjaeadalaherahmat, 5) Kerjaeadalaheamanah dan 6) 

Kerja adalahepelayanan. 

Faktor lain yangedapat menciptakan komitmen organisasi adalah kepuasan kerja. 

McShane & Von (Retnowati & Jahroni, 2021) berpendapat bahwa kepuasan kerja merupakan 

tahap evaluasi berkelanjutan yang dilakukan karyawan selama melakukan pekerjaannya. 

Hasibuan (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sutrisnoe(2019: 74) berpendapat 

bahwaekepuasan kerja adalah suatuesikap karyawan terhadapepekerjaan yang 

berhubunganedengan situasi kerja, kerjaesama antar karyawan, imbalaneyang diterima 

dalam kerjaedan hal-hal yang menyangkutefaktor fisik danepsikologis. Prayogo et, al., 

(2019) menyatakan bahwa kepuasanekerja merupakan sikapeemosional yang 

menyenangkaneserta mencintai pekerjaanya.  

Gilmere(Sutrisno, 2019: 77) menyebutkan bahwaefaktor-faktoreyang mempengaruhi 

kepuasanekerja adalahe1) Kesempataneuntukemaju, 2) Keamananekerja, 3) Gaji, 4) 

Perusahaan danemanajemen, 5) Pengawasan, 6) Faktoreintrinsik dariepekerjaan, 7) 

Kondisiekerja, 8) Aspekesosial dalamepekerjaan, 9) Komunikasi dan 10) Fasilitas. Yuwono 

(Badriyah,e2015: 241) mengidentifikasikaneindikator kepuasan kerjaeada beberapa 

aspekeyaitu 1) Upah, 2) Benefit, 3) Operatingeprocedur, 4) Co-workes, 5) Communication 

dan 6) Contingenterewards. 

Motivasi dipercaya dapat menciptakan komitmen organisasi. Hariani et al. (2019) 

menyatakan bahwa motivasi menjadi determinan yang memberikan dampak kepada 

komitmen. Motivasieintrinsik menuruteMangkunegara (2017) adalahehal yang 

menjadieaktif atau munculnyaedorongan tersebut tidak dipengaruhiedari faktor luar, 

karenaepada dasarnya setiapeindividu telah memilikiedorongan untuk melakukanesesuatu. 

Luthans (Felinda &eNugraheni, 2016) menyebutkan bahwa motivasieintrinsik adalah 

motivasieyang muncul dan tumbuheserta berkembang dalamediri orang tersebut, 
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yangekemudian mendorong untuk melakukan sesuatu yang bernilaiedan berarti. 

Muhammadeet, al., (2019) motivasieintrinsik adalah motif–motifeyang menjadi aktif 

ataueberfungsinya tidak perluedirangsang dari luar, karena dalamediri setiap individuesudah 

ada doronganeuntuk melakukanesesuatu. 

Herzberg (Hanifah, 2017) menyatakan bahwaekaryawan termotivasi untukebekerja 

disebabkan olehebeberapa faktor, yaitu 1) Pekerjaaneitu sendiri (theework iteself), 2) 

Kemajuane(advancement), 3) Tanggungejawab (responsibility), 4) Pengakuane(recognition) 

dan 5) Pencapaiane(achievement). Herzberg (Muhammad et, al., 2019) 

menyebutkaneterdapat 6 indikatoremotivasi intrinsic yaitu 1) PencapaianePrestasi, 2) 

Pengakuan, 3) Tanggungejawab, 4) Kemajuan, 5) Pekerjaaneituesendiri dan 6) 

Kemungkinaneberkembang. 

Berdasarkan ketiga faktor tersebut di atas, semakin jelas bahwa karyawan sebagai 

subjek yang berarti untuk perusahaan. Perusahaan seharusnya lebih memahami, peduli serta 

tidak mengabaikan faktor apa saja yang memiliki peran untuk memunculkan sikap komitmen 

organisasi pada karyawan. Hal tersebut menjadi perhatian khusus bagi banyak perusahaan, 

salah satunya yaitu UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri. Komitmen organisasi menjadi 

perhatian bagi UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri. Pelanggaran-pelanggaran karyawan yang 

tidak berkomitmen seringeterjadi. Sejumlah karyawan terpergokesedang beradaedi sejumlah 

rumahekopi saat jamekerja, paraekaryawan ini bukannyaemenjalankan tugasnya 

tetapienongkrong sambil membahasesejumlah masalahehingga terlihateberdebat. Terdapat 

permasalahan terkait dengan kepuasan kerja karyawanedalam bekerjaedi UD. Rajawali 

Puhpelem Wonogiri. Terdapat beberapa karyawaneyang bekerja hanyaesebatas untuk 

mendapatkanegaji saja dan tidakeberfokus dalam peningkatanekualitasekerja. 

Adapunjtujuan darijpenelitian yaitu: (1) untuk mengetahuiepengaruh etos kerja 

terhadap komitmen organisasi pada karyawan UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri, (2) untuk 

mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada karyawan UD. 

Rajawali Puhpelem Wonogiri, (3) untuk mengetahui pengaruh motivasi intrinsik terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri dan (4) untuk 

mengetahui pengaruh etos kerja, kepuasan kerja dan motivasi intrinsik secara simultan 

terhadap komitmen organisasi pada karyawan UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri. 

Penelitiankyang mendukung peneltiian ini adalah penelitian Cahyadi (2018) yang 

mengemukakan bahwaeterdapat hubungan positifeyang sangat signifikaneantara etos kerja dan 

komitmen organisasi. Artinyaehubungan dalamepenelitian ini lemahedan semakin tinggi komitmen 

organisasi maka semakin tinggi pulaeetos kerja yangedimiliki olehekaryawan PT. SabinaeTirta 

UtamaeSamarinda. Penelitian selanjutnya yaitu penelitian Retnowati dan Jahroni (2021) yang 
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mengemukakan bahwaekepuasanekerja memberikan pengaruheterhadapekomitmen organisasi. 

Selanjutnya penelitian Muhammad et, al., (2019) yang mengemukakan bahwa secara parsial, 

motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.  

Berdasarkan penjelasan di atas, maka kerangka berfikir pada penelitian sebagaijberikut: 

Gambar 1kKerangkakKonseptual 

 

 

2. Metode Penelitian  

 Objek penelitianeini merupakanekomitmen organisasi pada karyawan UD. Rajawali 

Puhpelem Wonogiri. Ruang lingkup penelitian ini merupakan etos kerja, kepuasan kerja, 

motivasi intrinsik dan komitmen organisasi. Metodeeyang digunakan dalamepenelitian ini 

adalahemetode kuantitatif. Metodeepenelitian kuantitatif dapatedigunakan untuk 

menelitiepopulasi atau sampel tertentu. Pengumpulan dataemenggunakan 

instrumenepenelitian. Analisis dataebersifat kuantitatif atauestatistik dengan tujuaneuntuk 

menguji hipotesiseyang telah ditetapkan. Analisis data dilakukan denganemenggunakan 

analisis regresielinier berganda. 

Sugiyono (2017) Populasieadalah wilayah generalisasieyang terdiri dari obyekeatau 

subyek yang mempunyaiekualitas dan karakteristik tertentueyang ditetapkan oleh 

penelitieuntuk dipelajari danekemudian ditarikekesimpulannya. Populasiedalam penelitian 

inieadalah karyawan UD. RajawaliePuhpelem Wonogiri yangeberjumlah 56ekaryawan. 

Sugiyono (2017) berpendapat bahwa sampel adalahebagian dari jumlah danekarakteristik yang 

dimilikieoleh populasi tersebut. Sampel dilakukanekarena peneliti memilikieketerbatasan 

dalamemelakukan penelitianebaik dari segi waktu, tenaga, danaedan jumlah populasieyang 

sangat banyak. Teknikesampling yang digunakan adalah nonprobability sampling dengan 

Etos Kerja 

(X1) 

Kepuasan Kerja  

(X2) 

Motivasi Intrinsik 

(X3) 

H1 

Komitmen 

Organisasi  

(Y) 

H2 

H3

H4 
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teknikeyang diambileyaitu samplingejenuh (sensus). Penulis memilihesampel 

menggunakaneteknik sampling jenuhekarena jumlah populasieyang relatif kecil. Sehingga 

sampeleyang digunakan pada penelitian ini berjumlahe56 karyawaneUD. Rajawali Puhpelem 

Wonogiri. 

Dataeutama penelitian ini diperolehemelalui penelitian lapangan, peneliti memperoleh 

data langsung dariepihak pertama (dataeprimer). Metode pengambilan dataedalam penelitian 

inieadalah metodeesurvei. Metodeesurvei dilakukan denganependistribusian kuisionereyang 

diberikan secaraelangsung maupunetidak langsung melaluieperantara kepadaeresponden, 

yaitueKaryawan UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri. Santoso (2015) menyebutkan bahwa 

kuisioner adalah teknik pengumpulan data dengan cara memberikan daftar pertanyaan kepada 

responden dengan harapan responden memberikan jawaban atas pertanyaan tersebut. 

Metodeepengumpulan data yang digunakan dalamepenelitian ini adalah denganecara 

pembagian lembarepernyataan yang harus diisieoleh responden gunaemelengkapi data 

atauedisebut kuisioner. Sugiyono (2017) kuisionereadalah teknik penelitianeyang dilakukan 

dengan menyebarkan angket, sehinggaedalam waktu relatif singkatedapat menjangkau banyak 

responden. Sementaraeitu pada bagianepernyataan, responden dimintaeuntuk memilih 

itemeyang sesuai dengan keadaannyaedengan skala likertedari 1esampai 5. 

Uji kualitas data dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. 

Santoso (2015) menerangkan bahwaeuji validitasemerupakan suatu ukuraneyang 

menunjukkan alateukur tersebutebenar-benar mengukur apaeyang diukur. Pengujianevaliditas 

dilakukan denganecara membandingkan rhitungedan rtabel dimanaedf = n-2, neialah 

banyaknyaereponden. Ghozali (2016) menyebutkanebahwa keriteriaesuatu insitrumen 

dikatakan valid bila korelasiebernilai positif danenilai probabilitas korelasiesig.(2-tailed) 

≤ederajat signifikansie0,05 (α =e5%). Uji validitasedikatakan valid jikaeα < 0,50. Jikaer hitung 

≥ retabel dengan tarafekeyakinane95%, maka instrumentevalid. Sedangkan uji reliabilitas 

menurut Santoso (2015) adalah suatueukuran yang menunjukkanesejauhmana suatu alateukur 

dapat dipercayaeatau dengan kataelain menunjukkan sejauhmanaehasil pengukuran 

tersebutetetap konsisten jika dilakukanepengukuran dua kalieatau lebih terhadapekejala 

yangesama. Ghozali (2016) berpendapatebahwa kusioner dapatedisebut reliabel jikaerespon 

dari respondenestabil atau konsisten. Ghozali (2016) menyebutkanebahwa apabilaekoefisiensi 

cronbachealpha (r1) ≥e0,6 makaedapat dikatakan instrumen tersebut reliabel. 

Analisiseyang digunakan dalamepenelitian ini adalaheanalisis regresi liniereberganda. 

Santoso (2015) menjelaskanebahwa analisis regresielinier berganda yaituemodel regresi 

untukemenganalisis lebih dariesatu variabel independenedengan tingkat signifikansiesebesar 
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5%. Denganedemikian model persamaaneregresi linier bergandaemenjadi:  Y =la +lβ1X1 

+lβ2X2 +lβ3X3 +le. 

Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji partial (uji t) dan uji serempak (uji 

F). Ghozali (2016) berpendapat bahwaehasil ujiesignifikansi parametereindividual (uji statistik 

t) digunakan untukemengetahui apakah variabeleindependen yang terdapatedalam persamaan 

regresi secara individualeberpengaruh terhadapenilai variabeledependen, denganeα = 

5epersen. Adapunedasar pengambilanekeputusannya adalah 1) Jika tehitung < tetabel dan jika –

tehitung > -tetabel (a = 0,05), makaeHo diterimaedan Ha ditolak. Berartietidak ada pengaruheyang 

signifikaneantara masing-masingevariabel bebas danevariabeleterikat. 2) Jikaet hitung ≥ tetabel 

dan jika –tehitung ≤ -tetabel (a = 0,05), maka Haediterima dan Hoeditolak. Berarti adaepengaruh 

yang signifikaneantara masing-masing variabelebebas dan variabeleterikat. 

Ghozali (2016) menrangkan bahwa ujieF dugunakaneuntuk menguji tingkatesignifikan 

dari pengaruhevariabel independenesecara serempaketerhadap variabeledependen. Uji F 

dilaksanakan dengan caraemembandingkan nilaiedari F hitungedengan Fetabel. 

Tingkatesignifikasi yang digunakaneadalah sebesar 5%edengan leveleconfidence 95%edan 

degreeeof freedom (n-k-1) dimanaen adalah jumlah respondenedan k adalahejumlahevariabel. 

Ghozali (2016) menerangkan bahwaedasar pengambilan keputusannya adalah dengan 

tingkatekepercayaan yangedigunakan 95epersen/ taraf signifikan 5%edengan kriteria 1) JikaeF 

hitung < Fetabel, maka H0editerima dan Hαeditolak. Artinya secaraebersama-sama 

tidakemempunyai pengaruh yang signifikaneterhadap variabeleterikat. 2) JikaeF hitung > Fetabel, 

maka H0editolak dan Hαediterima. Artinya secaraebersama-sama mempunyaiepengaruh 

yangesignifikan terhadapevariabeleterikat. 

Ghozali (2016) menerangkanebahwa KoefisieneDeterminasi (R2) digunakan untuk 

menentukan seberapa besarevariasi variabeledependen (Y) yang dapat dijelaskan oleh variable 

independen (X). Besarnya koefisienedeterminasi ini adalahe0 sampai dengane1. Nilai R2eyang 

kecil berartiekemampuan variabel-variabeleindependen dalam menjelaskanevariabel-variabel 

dependeneterbatas. Nilaieyang mendekati 1eberarti variabel-variabeleindependen memberikan 

hampiresemua informasi yang dibutuhkaneuntuk memprediksi variasi variable dependen. 

 

 

3. Hasil dan Pembahasan  

4.1. Hasil Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 
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Ujievaliditas penelitian inieialah dengan cara membandingkan rhitungedan 

rtabeledengan df (degreeeof freedom) =en - 2, dimanaen adalah totalereponden. 

Jumlaheseluruh responden dalamepenelitian iniesebanyak 56edan besarnyaenilai df 

adalahe54 denganetaraf signifikansi 5%, jadi diperolehenilai rtabel sebesare0,263. 

Berikut besaran nilai correlation yaitu sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

 

Variabele Butir rhitung rtabel Keterangan 

EtoseKerja (X1) 
1e 

2e 

3e 

4e 

5e 

6e 

0,643e 

0,553e 

0,766e 

0,781e 

0.742e 

0.605e 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Kepuasanekerja (X2) 
1e 

2e 

3e 

4e 

5e 

6e 

0,687e 

0,609e 

0,684e 

0,696e 

0.730e 

0.665e 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Motivasieintrinsik (X3) 1e 

2e 

3e 

4e 

5e 

6e 

0,701e 

0,717e 

0,699e 

0,437e 

0.654e 

0,616e 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Komitmeneorganisasi (Y) 
1e 

2e 

3e 

4e 

5e 

6e 

0,668e 

0,636e 

0,732e 

0,573e 

0.592e 

0,736e 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

0,263 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 

Valide 
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Tabele1 adalah hasileperolehan r hitungedari semua itemeyaitu semua itemepernyataan 

variable mempunyai nilaielebih besareatau r hitung >er tabel, makaedari itu 

seluruheindikator penelitianeini oleh penelitiedinyatakanevalid 

 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitaseialah alat ukureindikator darievariabel padaesuatu kuesioner. Hasileuji 

reliabilitas dalamepenelitian ini terlihatedalam tabel dibawaheini 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Atribut/Variabel CronbancheAlpha Kriteria  Keterangan 

EtoseKerja (X1) 

Kepuasanekerja (X2) 

Motivasieintrinsik (X3) 

Komitmeneorganisasi (Y) 

0,772e 

0,763e 

0,705e 

0,734e 

0,600e 

0, 600e 

0, 600e 

0, 600e 

Reliabele 

Reliabele 

Reliabele 

Reliabele 

 

Hasiledi atas menyatakanebahwa semua variableeindependen dan dependenebernilai 

CronbacheAlpha lebihebesar (>) darie0,600. Kesimpulannyaeadalah semua variabeledalam 

penelitianeini mempunyaiereliabilitas yangediterima 

 

4.2.Hasil Analisis Data 

a. Analisis Regresi Linier Berganda 

Regresielinear berganda bertujuaneuntuk mengetahui adaetidaknya pengaruhevariabel 

bebaseyaitu etos kerja (X1), kepuasan kerja (X2) dan motivasi intrinsik (X3) 

terhadapevariabel terikateyaitu komitmen organisasi (Y). Adapun hasilepengolahan data 

adalahesebagai berikut: 

Tabel 3. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 

    

Variabel 
UnstandardizedeCoefficients 

B Std. Error 

(Constant) 3.825 1.459 

Etos Kerja 0.287 0.103 

Kepuasan Kerja 0.247 0.108 

Motivasi Intrinsik 0.333 0.133 

 

Hasil regresi yang terangkum dalam tabel 3 tersebut dapat dibuat persamaan regresi 
sebagai berikut : 
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Y = a + b1 x1+ b2 x2+ b3 x3 

Y = 3,825 + 0,287X1 + 0,247X2 + 0,333X3 + e 

Persamaanetersebut dapatedijabarkan denganedeskriptifeyaitu: 

Konstantaebernilai 3,825 danememiliki nilaiepositif. Nilaietersebut dapat dijelaskan 

pada saatevariabel etos kerja (X1), kepuasan kerja (X2) dan motivasi intrinsik (X3) tidakeada 

atau dalamekeadaan nol, makaenilai komitmen organisasi sebesare3,825 dan nilaietersebut 

merupakan pengaruh dari variabelelain yang tidakedimasukkan dalamemodeleregresi. 

Variabeleetos kerja (X1) mempunyaiekoefisien regresi yangebertanda positif 0,287 

menunjukkan adanyaepengaruh positif antaraevariabel etos kerja denganekomitmen 

organisasi. Artinyaeapabila variabel etos kerja (X1) meningkate1 satuan, makaekomitmen 

organisasi (Y) akan meningkatesebesar 0,287esatuan, dimanaevariabel lainedalam 

keadaanetetap. 

Variabelekepuasan kerja (X2) mempunyaiekoefisien regresieyang bertandaepositif 

0,247 menunjukkaneadanya pengaruhepositif antara variabelekepuasan kerja 

denganekomitmen organisasi. Artinya apabilaevariabel kepuasan kerja (X2) meningkate1 

satuan, maka komitmen organisasi (Y) akanemeningkat 0,247esatuan, dimana variabelelain 

dalamekeadaan tetap. 

Variabelemotivasi intrinsik (X3) mempunyaiekoefisien regresieyang bertandaepositif 

0,333 menunjukkaneadanya pengaruh positifeantara variabelemotivasi intrinsik dengan 

komitmen organisasi. Artinya apabilaevariabel motivasieintrinsik (X3) meningkate1 satuan, 

maka komitmen organisasi (Y) akanemeningkat 0,333esatuan, dimana variabelelain dalam 

keadaanetetap. 

 

4.3.Hasil Uji Hipotesis 

a. Uji t (Parsial) 

Ujiet (parsial) bertujuanemengetahui pengaruhedari masing – masingevariabel 

independen terhadapevariabel dependen. Ujiet dilakukan denganemembandingkan 

tehitung dengan tetabel padaeα = 5%. Hasilepengolahan data menggunakaneSPSS 

ditunjukkanedalam tabeleberikuteini: 

Tabel 4. Hasil Uji t (Parsial) 

Variabel t Sig. 

(Constant) 2.622 0.011 

Etos Kerja 2.786 0.007 

Kepuasan Kerja 2.289 0.026 
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Motivasi Intrinsik 2.500 0.016 

 

Berdasarkanehasil pengolahan dataetersebut dieatas diketahui nilai tehitung untuk 

variabel independeneadalah sebagaieberikut: 

Nilai thitungevariabel etos kerja (X1) adalahesebesar 2,786 denganetingkat signifikansi 

sebesare0,007. Selanjutnyaepeneliti akan membandingkanethitung denganettabel pada 

taraf signifikan 5%edua arah denganen sebesare56 denganenilai ttabelesebesar 2,003. 

Berdasarkanenilai tersebut maka disimpulkanebahwa thitung ≥ettabel atau 2,786e≥ 2,003 

danenilai signifikansie0.007 <e0.05. Makaedapat disimpulkanebahwa Ha1 

diterimaedan Ho1editolak. Artinyaevariabel etos kerja  secaraeparsial 

berpengaruhepositif dan signifikaneterhadap variabelekomitmen organisasi. 

Nilai thitungevariabel kepuasan kerja (X2) adalahesebesar 2,289 denganetingkat 

signifikansi sebesare0,026. Selanjutnyaepeneliti akan membandingkanethitung 

denganettabel pada taraf signifikan 5%edua arah denganen sebesare56 denganenilai ttabel 

sebesare2,003. Berdasarkanenilai tersebutemaka disimpulkanebahwa thitung ≥ettabel atau 

2,289e≥ 2,003 danenilai signifikansie0.026 <e0.05. Makaedapat disimpulkanebahwa 

Ha2 diterimaedan Ho2editolak. Artinyaevariabel kepuasan kerja secaraeparsial 

berpengaruhepositif danesignifikan terhadapevariabel komitmen organisasi. 

Nilai thitungevariabel motivasi intrinsik (X3) adalahesebesar 2,500 denganetingkat 

signifikansiesebesar 0,016. Selanjutnya peneliti akan membandingkan thitungedengan 

ttabelepada taraf signifikane5% dua arahedengan n sebesare56 dengan nilaiettabel sebesar 

2,003. Berdasarkanenilai tersebutemaka disimpulkanebahwa thitung ≥ettabel atau 2,500 

≥e2,003 dan nilaiesignifikansi 0.016e< 0.05. Makaedapat disimpulkanebahwa Ha3 

diterimaedan Ho3editolak. Artinya variabel motivasi intrinsik secara 

parsialeberpengaruh positifedan signifikaneterhadap variabel komitmeneorganisasi. 

 

 

b. Uji F (Simultan) 

Tabel 6. Hasil Uji F (Simultan) 

Model F Sig. 

1 76.792 0.000a 

 

 

Berdasarkanehasil pengolahan dataemenunjukan bahwaeFhitung adalahesebesar 76,792 

dengan nilaiesig. sebesare0,000. Nilai Ftabel dengan tingkatesignifikan ataueα = 5% 
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danedf = (4-1); (56-5) = 3;51 sebesar 2.790. NilaieFhitung lebih besaredaripada 

Ftabeleatau 76.792e> 2,790 dengan signifikansiesebesar 0.000 <e0.05. Maka 

dapatedisimpulkan bahwa Ho4editolak dan Ha4editerima. Artinyaevariabel etos kerja, 

kepuasan kerja dan motivasi intrinsikesecara simultan (bersama-sama) 

berpengaruhepositif dan signifikaneterhadap komitmeneorganisasi. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Pengujianekoefisien determinasi (R2) bertujuaneguna mengertahui tingkatepengaruh 

variabeleetos kerja, kepuasan kerja dan motivasi intrinsik (independen) 

secaraesimultan terhadap naik atau turunevariabel komitmen organisasi (dependen). 

Hasilepengolahan dataemenggunakan SPSSeditunjukkan dalametabel berikuteini: 

Tabele6 UjieKoefisieneDeterminasi (R2) 

Model R Square 

1 0.816 

Tabeletersebut menunjukkanebahwa nilai ReSquare sebesare0,816 ataue81,6%. 

Nilaietersebut memberikanegambaran bahwaesumbangan variabeleindependen (etos 

kerja, kepuasan kerja dan motivasi intrinsik) terhadapenaik turunnyaevariabel 

dependen (komitmen organisasi) adalah 81,6%edan sisanya 18,4%emerupakan 

sumbanganedari variabel laineyang tidak dimasukkan dalam persamaan 

regresieberganda yangediajukan dalamepenelitian ini sepertiestress kerja, lingkungan 

kerja, perceived organizational support dan lain sebagainya. 

 

 

4.4.Pembahasan 

4.4.1. PengaruheEtos Kerja TerhadapeKomitmen Organisasi 

Berdasarkaneuji statistik diperoleh nilai hasileuji regresiesebesar 0,287 

yangeberkonotasi positif. Artinyaeapabila etos kerja meningkate1 satuan, maka 

komitmen organisasi akan meningkat 0,287esatuan. Sedangkanehasil ujiet 

diperolehenilai thitungesebesar 2,786esehingga thitung >ettabel atau 2,786 >e2,003 

denganenilai signifikasiesebesar 0,007 <e0,05. Jadi haletersebutemenunjukkan bahwa 

Ho1editerima, Ha1editolak. Artinya variabeleetos kerja secaraepartial berpengaruh 

signifikaneterhadap komitmen organisasi.  

Sedarmayanti (2017) menyebutkan bahwa etos kerja adalah sebuah tolak ukur 

untuk menilai sejauh mana tekad serta usaha untuk mencapai hasil yang maksimal 

dalam setiap pekerjaan yang dijalani. Usaha yang dimaksud dalam hal ini adalah etos 

kerja yang produktif baik dilihat dari produktivitas dirinya sendiri maupun 

produktivitas secara umum. Sinamo (Timbuleng & Jacky, 2015) menyatakan bahwa 
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etos kerja adalah suatu tindakan yang bersumber dari keyakinan dasar terhadap model 

kerja yang terintegrasi. 

Etos kerja adalah seperangkat perilaku positif yang berakar pada keyakinan 

fundamental yang disertai komitmen total pada paradigma kerja yang integral. Hal ini 

membuktikan bahwa etos kerja yang baik akan memberikan dampak positif terciptanya 

komitmen seseorang dalam melakukan pekerjaanya, dalam hal ini berarti meningkatnya 

komitmen organisasi karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja. Jikaeseseorang, 

suatu organisasieatau suatu komunitasemenganut paradigma kerja, mempercayai dan 

berkomitmenepada paradigma kerjaetersebut, semua itueakan melahirkan sikapedan 

perilaku kerjaemereka yang khas. Itulaheyang akan menjadieetos kerja danebudaya. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Cahyadi (2018) yang menyatakan 

bahwaeterdapat hubungan positifeyang sangat signifikaneantara etos kerjaedan 

komitmeneorganisasi denganer hitung>er tabel = 0,335>e0,191 danep = 0,000 < 0,050. 

Artinyaehubungan dalam penelitianeini lemah dan semakinetinggi 

komitmeneorganisasi makaesemakin tinggi pulaeetos kerja yang dimilikieoleh 

karyawanePT. Sabina Tirta UtamaeSamarinda. 

4.4.2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkaneuji statistik diperolehenilai hasil uji regresiesebesar 0,247 

yangeberkonotasi positif. Artinyaeapabila kepuasanekerja meningkate1 satuan, 

makaekomitmen organisasi akan meningkat 0,247esatuan. Sedangkan hasileuji t 

diperolehenilai thitungesebesar 2,289esehingga thitung >ettabel atau 2,289 > 2,003edengan 

nilai signifikasiesebesar 0,026 <e0,05. Jadiehal tersebut menunjukkanebahwa 

Ho2editerima, Ha2editolak. Artinyaevariabel kepuasan kerja secaraepartial 

berpengaruhesignifikan terhadapekomitmen organisasi.  

Sutrisno (2019: 74) berpendapat bahwa kepuasanekerja adalahesuatu sikap 

karyawan terhadap pekerjaaneyang berhubungan denganesituasi kerja, kerjaesama 

antarekaryawan, imbalaneyang diterima dalamekerja, danehal-hal yang 

menyangkutefaktor fisik danepsikologis. Pada dasarnya kepuasanekerja merupakan hal 

yang bersifat individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Hasibuan (2017: 202) 

berpendapat bahwa seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan 

tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya. 

Kepuasanekerja yang didapatekaryawan berupa gajiedan insentif, akan 

berdampakepositip karena dapatememenuhi kebutuhanefisiologis karyawan tersebut 

daneakan berdampak baik bagieperusahaan berupaekomitmenn organisasi 

yangesemakin baik. Haleini berarti menunjukkan bahwa kepusan kerja baikedari sikap 
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atau perilakuekaryawan dalam bekerjaemenimbulkan rasa puasesehingga berdampak 

padaekomitmen organisasiekaryawan apabila seorang karyawanepuas dalam 

bekerjaebaik dari gaji, insntif, rekanekerja maka akanemengalami peningkatan 

padaekomitmen organisasiekaryawan dan sebaliknyaeapabila seorang karyawanemalas 

dan tidak puaseterhadap apa yang merekaekerjakan maka secaraelangsung akan 

menurunkanedari kinerja dan komitmeneorganisasi karyawanetersebut. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Saputra dan Sriathi (2018) yang 

menyetakan bahwa motivasiekerja berpengaruh positifedan signifikan 

terhadapekomitmen organisasional, kepuasanekerja mempunyaiepengaruh positif 

danesignifikan terhadapekomitmen organisasional. 

4.4.3. PengaruheMotivasi Intrinsik Terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkaneuji statistik diperoleh nilaiehasil uji regresiesebesar 0,333 

yangeberkonotasi positif. Artinyaeapabila motivasieintrinsik meningkate1 satuan, 

makaekomitmen organisasi akanemeningkat 0,333esatuan. Sedangkan hasileuji t 

diperolehenilai thitung sebesare2,500 sehingga thitung >ettabel atau 2,500 >e2,003 dengan 

nilaiesignifikasi sebesar 0,016 <e0,05. Jadi haletersebut menunjukkan bahwaeHo3 

diterima, Ha3editolak. Artinyaevariabel motivasi intrinsikesecara partial 

berpengaruhesignifikan terhadapekomitmen organisasi.  

Motivasieintrinsik menuruteMangkunegara (2017) adalah haleyang 

menjadieaktif atau munculnyaedorongan tersebut tidakedipengaruhi dari faktor luar, 

karenaepada dasarnya setiapeindividu telah memilikiedorongan untuk 

melakukanesesuatu. Motivasieintrinsik membuat karyawanesadar akan 

tanggungejawab dan pekerjaannyaeyang lebih baik daneterdorong untuk 

semangatemenyelesaikan denganebaik pekerjaannya. Semakinekuat motivasi 

intrinsikeyang dimiliki oleheseseorang, semakin besarekemungkinan ia 

memperlihatkanetingkah laku yangekuat untuk mencapaietujuan. 

Seorangekaryawan yang memilikiemotivasi intrinsik yangemuncul dari 

dalamediri sendiri karenaesuatu dorongan, akanememunculkan perasaan senangedalam 

bekerja danememunculkan perasaan untukebekerja melebihi apaeyang telah 

ditargetkaneoleh perusahaan Denganemotivasi intrinsik juga dapat meningkatkan 

komitmen seorang karyawan dalam organisasi tersebut. Sehingga kinerja karyawan 

yang tinggi karena dipengaruhi oleh motivasi intrinsik, juga akan meningkatkan 

komitmen, karena dengan komitmen karyawan akan memberikan kinerja terbaik 

mereka agar menjadi bagian dari organisasi. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Rahayu, Adolfina dan Irvan (2019) 

yang menyebutkan bahwa motivasieintrinsik dan kompensasiesecara simultan 
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berpengaruhesignifikan terhadapekomitmen organisasi. Secaraeparsial, 

motivasieintrinsik berpengaruh signifikan terhadap komitmeneorganisasi.  

4.4.4. Pengaruh Etos Kerja, Kepuasan Kerja dan Motivasi Intrinsik Terhadap 

Komitmen Organisasi 

Hasi penelitianeini mendukung hipotesiseke empat yaituevariabel etos kerja 

(X1), kepuasan kerja (X2) danemotivasi intrinsik (X3) secaraebersama-sama 

berpengaruheterhadap komitmen organisasi (Y) padaeUD. Rajawali Puhpelem 

Wonogiri. Hasileanalisis regresi liniereberganda diperolehenilai Fhitungesebesar 76,792 

lebihebesar dari Ftabeleyaitu 76,792 >e2,790. Sehingga darieperhitungan di atasedapat 

diketahui bahwaenilai signifikanya 0,000e< 0,05.  

Berdasarkanehasi uji koefisienedeterminasi nilaieR2 sebesare0,816 atau 

81,6%eyang berarti bahwaeetos kerja (X1), kepuasan kerja (X2) danemotivasi intrinsik 

(X3) memilikiekontribusi mempengaruhiekomitmen organisasi sebesare81,6% dan 

sisanyae18,4% dipengaruhi oleh variabel lain dieluar variabelepenelitian.  

Sumberedaya manusia (SDM) merupakan faktor penting untuk perusahaan 

terus bersaing, dengan demikian perusahaan harus dapat mengelola tenaga kerja secara 

efektif dan efisien. Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang baik membantu 

perusahaan mencapai tujuan. Demi tercapainya tujuan perusahaan maka dibutuhkan 

peningkatan komitmen organisasi pada karyawan, tetapi permasalahan yang dihadapi 

dalam menjaga konsistensi peningkatan tersebut banyak faktor yang memengaruhi 

komitmen organisasi yaitu etos kerja, kepuasan kerja dan motivasi intrinsik karyawan. 

Etos kerja dapat membangkitkan motivasi dan semangat kerja yang hal tersebut 

dapat berpengaruh dengan komitmen organisasi nantinya. Jika terjadi peningkatan pada 

etos kerja, maka hal tersebut akan meningkatkan komitmen organisasi. Kepusanekerja 

baik dari sikapeatau perilaku karyawanedalam bekerjaemenimbulkan rasaepuas 

sehingga berdampakepada komitmen organisasiekaryawan apabila seorangekaryawan 

puas dalamebekerja baikedari gaji, insntif, rekanekerja maka akan 

mengalamiepeningkatan padaekomitmen organisasi karyawan. Motivasi intrinsik juga 

meningkatkan komitmen karyawan dalam organisasi tersebut. Sehingga komitmen 

organisasi karyawan yang tinggi karena dipengaruhi oleh motivasi intrinsik. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Cahyadi (2018) yang menyatakan 

bahwaeterdapat hubunganepositif yang sangatesignifikan antaraeetos kerja dan 

komitmen organisasi. PenelitianeSaputra dan Sriathi (2018) yangemenyetakan bahwa 

motivasiekerja berpengaruh positifedan signifikan terhadapekomitmen 

organisasional, kepuasanekerja mempunyai pengaruhepositif danesignifikan 

terhadapekomitmen organisasional. PenelitianeRahayu, Adolfina dan Irvan (2019) 
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yang menyebutkan bahwa motivasi intrinsik danekompensasi secara 

simultaneberpengaruh signifikaneterhadap komitmeneorganisasi. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil penelitian kemudian dianalisis dengan 

analisis regresi linier berganda maka dapat disimpulkan sebagai berikut yaitu (1) 

variabel etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

pada UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri. (2) variabel kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada UD. Rajawali Puhpelem 

Wonogiri. (3) variabel motivasieintrinsik berpengaruh positifedan signifikan 

terhadapekomitmen organisasiepada UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri. (4) variabel 

etos kerja, kepuasan kerja dan motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi pada UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri. 

Berdasarkanehasi uji koefisienedeterminasi nilaieR Square sebesare0,816 atau 

81,6%edan sisanyae18,4% dipengaruhi olehevariabel lain dieluar variabelepenelitian.  
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