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INFO ARTIKEL ABSTRAK

) ) Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh etos kerja, kepuasan
Sejarah artikel kerja dan motivasi intrinsik secara simultan terhadap komitmen
Diterima organisasi pada karyawan UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri secara
I\Dﬂ'g’fgﬂi"k' partial maupun simultan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan

UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri yang berjumlah 56 karyawan.
Data yang diambil untuk melakukan penelitian ini adalah data
primer dengan menggunakan instrumen kuesioner. Pengujian analisis
) kualitas data digunakan uji validitas dan uji reliabilitas.
Kata Kunci Kemudian untuk pengujian hipotesis menggunakan uji koefisien
Etos KerJaK ) regresi secara  persial ~ (uji t),  uji signifikansi  simultan dan
M koefisien determinan. Metode analisis data yang digunakan adalah
Komitmen Organisasi regresi linier berganda. Hasil dari  penelitian  ini menunjukkan

bahwa secara parsial (1) Etos kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi pada UD. Rajawali Puhpelem
Wonogiri.; (2) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi pada UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri.;
(3) Moativasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi pada UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri; (4) Etos
kerja, kepuasan kerja dan motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi pada UD. Rajawali Puhpelem
Wonogiri..

Ini adalah artikel akses terbuka di bawah lisensi CC-BY.
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1. Pendahuluan

Keberhasilan atau tercapainya suatu tujuan dari perusahaan tidak bisa terlepas
dari hasil kerja seluruh komponen sumber daya manusia (SDM) yang terdapat pada
perusahaan tersebut. 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.

Robbins dan Judge (2017) mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan dimana
seorang individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keangotaannya dalam organisasi. Cahyadi (2018) menyebutkan bahwa
komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana seseorang karyawan memihak
organisasi tertentu serta tujuan tujuan dan Kkeinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Mathis dan Jackson (Sopiah & Sangadji, 2018: 155)
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai derajat dimana karyawan percaya dan mau
menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan
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 vyaitu 1) Komitmen efektif, 2) Komitmen kelanjutan dan 3)
Komitmen normatif. David (Cahyadi, 2018) mengemukakan empat faktor yang
memengaruhi komitmen karyawan pada organisasi, Yyaitu 1) Faktor personal, 2)
Karakteristik pekerjaan, 3) Karakteristik struktur dan 4) Pengalaman kerja. Busro (2018:
86) menyebutkan bahwa indikator komitmen organisasi yaitu 1) Komitmen Afektif
(Affective Commitment), 2) Komitmen Kontinu (Continue Commitment) dan 3)
Komitmen Normatif (Normative Commitment).

Sedarmayanti (2017: 224) menyebutkan bahwa etos kerja adalah sebuah tolak ukur
untuk menilai sejaun mana tekad serta usaha untuk mencapai hasil yang maksimal
dalam setiap pekerjaan yang dijalani. Sinamo (Timbuleng & Jacky, 2015) menyatakan
bahwa etos kerja adalah suatu tindakan yang bersumber dari keyakinan dasar
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terhadap model kerja yang terintegrasi. Menurut Sinamo (Saleh & Hardi, 2018)
menyatakan bahwa etos kerja merupakan seperangkat perilaku kerja positif yang
berakar pada kesadaran yang kental, keyakinan yang fundamental, disertai komitmen yang
total pada paradigma kerja integral.

Darodjat (2015) berpendapat bahwa fungsi etos kerja secara umum adalah sebagai
alat penggerak tetap perbuatan dan kegiatan individu. 1) Pendorong timbulnya perbuatan,
2) Penggairah dalam aktivitas, 3) Penggerak. Sinamo (Cahyadi, 2018) menyebutkan bahwa
indikator etos kerja dapat dijelaskan yaitu 1) Kerja adalah Aktualisasi, 2) Kerja adalah
panggilan, 3) Kerja adalah seni, 4) Kerja adalah rahmat, 5) Kerja adalah amanah dan 6)
Kerja adalah pelayanan.

Faktor lain yang dapat 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. Sutrisno (2019: 74) berpendapat
bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima
dalam kerja dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Prayogo et, al.,
(2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang
menyenangkan serta mencintai pekerjaanya.

Gilmer (Sutrisno, 2019: 77) menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah 1) Kesempatan untuk maju, 2) Keamanan kerja, 3) Gaji, 4)
Perusahaan dan manajemen, 5) Pengawasan, 6) Faktor intrinsik dari pekerjaan, 7)
Kondisi kerja, 8) Aspek sosial dalam pekerjaan, 9) Komunikasi dan 10) Fasilitas. Yuwono
(Badriyah, 2015: 241) mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja ada beberapa
aspek yaitu 1) Upah, 2) Benefit, 3) Operating procedur, 4) Co-workes, 5) Communication
dan 6) Contingent rewards.

Motivasi dipercaya dapat menciptakan komitmen organisasi. Hariani et al. (2019)
menyatakan bahwa motivasi menjadi determinan yang memberikan dampak kepada
komitmen. Motivasi intrinsik  menurut Mangkunegara (2017) adalah hal yang
menjadi aktif atau munculnya dorongan tersebut tidak dipengaruhi dari faktor luar,
karena pada dasarnya setiap individu telah memiliki dorongan untuk melakukan sesuatu.
Luthans (Felinda & Nugraheni, 2016) menyebutkan bahwa motivasi intrinsik adalah
motivasi yang muncul dan tumbuh serta berkembang dalam diri orang tersebut,
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yang kemudian mendorong untuk melakukan sesuatu yang bernilai dan berarti.
Muhammad et, al., (2019) motivasi intrinsik adalah motif-motif yang menjadi aktif
atau berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri setiap individu sudah
ada dorongan untuk melakukan sesuatu.

Herzberg (Hanifah, 2017) menyatakan bahwa karyawan termotivasi untuk bekerja
disebabkan oleh beberapa faktor, yaitu 1) Pekerjaan itu sendiri (the work it self), 2)
Kemajuan (advancement), 3) Tanggung jawab (responsibility), 4) Pengakuan (recognition)
dan 5) Pencapaian (achievement). Herzberg (Muhammad et, al., 2019)
menyebutkan terdapat 6 indikator motivasi intrinsic yaitu 1) Pencapaian Prestasi, 2)
Pengakuan, 3) Tanggung jawab, 4) Kemajuan, 5) Pekerjaan itu sendiri dan 6)
Kemungkinan berkembang.

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 sering terjadi. Sejumlah karyawan terpergok sedang berada di sejumlah
rumah kopi saat jam kerja, para karyawan ini bukannya menjalankan tugasnya
tetapi nongkrong sambil membahas sejumlah masalah hingga terlihat berdebat. Terdapat
permasalahan terkait dengan kepuasan kerja karyawan dalam bekerja di UD. Rajawali
Puhpelem Wonogiri. Terdapat beberapa karyawan yang bekerja hanya sebatas untuk
mendapatkan gaji saja dan tidak berfokus dalam peningkatan kualitas kerja.

Adapun tujuan dari penelitian yaitu: (1) untuk mengetahui pengaruh 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.

Penelitian yang mendukung peneltiian ini adalah penelitian Cahyadi (2018) yang
mengemukakan bahwa terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara etos kerja dan
komitmen organisasi. Artinya hubungan dalam penelitian ini lemah dan semakin tinggi komitmen
organisasi maka semakin tinggi pula etos kerja yang dimiliki oleh karyawan PT. Sabina Tirta

Utama Samarinda. Penelitian selanjutnya yaitu penelitian Retnowati dan Jahroni (2021) yang
4



Asset: Jurnal llmiah Bidang Manajemen dan Bisnis Vol. x, No. x (20xx): June, pp. XX-XX

mengemukakan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh terhadap komitmen 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 sebagai berikut:

Gambar 1 Kerangka Konseptual
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2. Metode Penelitian

Objek penelitian ini merupakan komitmen organisasi pada karyawan UD. Rajawali
Puhpelem Wonogiri. Ruang lingkup penelitian ini merupakan etos kerja, kepuasan kerja,
motivasi intrinsik dan komitmen organisasi. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode kuantitatif. = Metode penelitian  kuantitatif — dapat digunakan untuk
meneliti populasi atau sampel tertentu. Pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian. Analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Analisis data dilakukan dengan menggunakan
analisis regresi linier berganda.

Sugiyono (2017) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian
ini adalah karyawan UD. Rajawali Puhpelem Wonogiri yang berjumlah 56 karyawan.
Sugiyono (2017) berpendapat bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel dilakukan karena peneliti memiliki keterbatasan
dalam melakukan penelitian baik dari segi waktu, tenaga, dana dan jumlah populasi yang
sangat banyak. Teknik sampling yang digunakan adalah nonprobability sampling dengan
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teknik yang  diambil yaitu  sampling jenuh  (sensus).  Penulis  memilih sampel
menggunakan teknik sampling jenuh karena jumlah populasi yang relatif kecil. Sehingga
sampel yang digunakan pada penelitian ini berjumlah 56 karyawan UD. Rajawali Puhpelem
Wonogiri.

Data utama penelitian ini diperoleh melalui penelitian lapangan, peneliti memperoleh
data langsung dari pihak pertama (data primer). Metode pengambilan data dalam penelitian
ini adalah metode survei. Metode survei dilakukan dengan pendistribusian kuisioner yang
diberikan secara langsung maupun tidak langsung melalui perantara kepada responden,
yaitu Karyawan 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.

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan cara
pembagian lembar pernyataan yang harus diisi oleh responden guna melengkapi data
atau disebut kuisioner. Sugiyono (2017) kuisioner adalah teknik penelitian yang dilakukan
dengan menyebarkan angket, sehingga dalam waktu relatif singkat dapat menjangkau banyak
responden. Sementara itu pada bagian pernyataan, responden diminta untuk memilih
item yang sesuai dengan keadaannya dengan skala likert dari 1 sampai 5.

Uji kualitas data dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas.
Santoso (2015) menerangkan bahwa uji  validitas merupakan suatu ukuran yang
menunjukkan alat ukur tersebut benar-benar mengukur apa yang diukur. Pengujian validitas
dilakukan dengan cara membandingkan rfhiung dan rweer dimana df = n-2, n ialah
banyaknya reponden. Ghozali (2016) menyebutkan bahwa Keriteria suatu insitrumen
dikatakan valid bila korelasi bernilai positif dan nilai probabilitas korelasi sig.(2-tailed)
< derajat signifikansi 0,05 (o= 5%). Uji validitas dikatakan valid jika o <0,50. Jika r hitung
> r tabel dengan taraf keyakinan 95%, maka instrument valid. Sedangkan uji reliabilitas
menurut Santoso (2015) adalah suatu ukuran yang menunjukkan sejauhmana suatu alat ukur
dapat dipercaya atau dengan kata lain menunjukkan sejauhmana hasil pengukuran
tersebut tetap konsisten jika dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap kejala
yang sama. Ghozali (2016) berpendapat bahwa kusioner dapat disebut reliabel jika respon
dari responden stabil atau konsisten. Ghozali (2016) menyebutkan bahwa apabila koefisiensi
cronbach alpha (r1) = 0,6 maka dapat dikatakan instrumen tersebut reliabel.

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.
Santoso (2015) menjelaskan bahwa analisis regresi linier berganda yaitu model regresi
untuk menganalisis lebih dari satu variabel independen dengan tingkat signifikansi sebesar
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5%. Dengan demikian model persamaan regresi linier berganda menjadi: Y =a + f1X1
+ B2Xo+ B3Xs+ e

Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji partial (uji t) dan uji serempak (uji
F). Ghozali (2016) berpendapat bahwa hasil uji signifikansi parameter individual (uji statistik
t) digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen yang terdapat dalam persamaan
regresi secara individual berpengaruh terhadap nilai variabel dependen, dengan a =
5 persen. Adapun dasar pengambilan keputusannya adalah 1) Jika t nitung < t tapel dan jika —
t hitung > -t tavel (@ = 0,05), maka Ho diterima dan Ha ditolak. Berarti tidak ada pengaruh yang
signifikan antara masing-masing variabel bebas dan variabel terikat. 2) Jika t hitung > t tabel
dan jika —t nitung < -t taber (@ = 0,05), maka Ha diterima dan Ho ditolak. Berarti ada pengaruh
yang signifikan antara masing-masing variabel bebas dan variabel terikat.

Ghozali (2016) menrangkan bahwa uji F dugunakan untuk menguji tingkat signifikan
dari pengaruh variabel independen secara serempak terhadap variabel dependen. Uji F
dilaksanakan dengan cara membandingkan nilai dari F hitung dengan F tabel.
Tingkat signifikasi yang digunakan adalah sebesar 5% dengan level confidence 95% dan
degree of freedom (n-k-1) dimana n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel.
Ghozali (2016) menerangkan bahwa dasar pengambilan keputusannya adalah dengan
tingkat kepercayaan yang digunakan 95 persen/ taraf signifikan 5% dengan kriteria 1) Jika F
hiung < F tave, maka Ho diterima dan H, ditolak. Artinya secara bersama-sama
tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. 2) Jika F nitung > F tabel,
maka Ho ditolak dan H, diterima. Artinya secara bersama-sama mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap variabel terikat.

Ghozali (2016) menerangkan bahwa Koefisien Determinasi (R?) digunakan untuk
menentukan seberapa besar variasi variabel dependen () yang dapat dijelaskan oleh variable
independen (X). Besarnya koefisien determinasi ini adalah 0 sampai dengan 1. Nilai R? yang
kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel
dependen terbatas. Nilai yang mendekati 1 berarti variabel-variabel independen memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variable dependen.

3. Hasil dan Pembahasan
4.1.Hasil Uji Instrumen
a. Uji Validitas
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Uji validitas penelitian ini ialah dengan cara membandingkan rhitung dan
ravel dengan df (degree of freedom) = n - 2, dimana n adalah total reponden.
Jumlah seluruh responden dalam penelitian ini sebanyak 56 dan besarnya nilai df
adalah 54 dengan taraf signifikansi 5%, jadi diperoleh nilai riwper Sebesar 0,263.
Berikut besaran nilai correlation yaitu sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Variabel Butir Phitung Ftabel Keterangan
0,643 0,263 Valid
0,553 0,263 Valid
0,766 0,263 Valid
0,781 0,263 Valid
0.742 0,263 Valid
0.605 0,263 Valid
0,687 0,263 Valid
0,609 0,263 Valid
0,684 0,263 Valid
0,696 0,263 Valid
0.730 0,263 Valid
0.665 0,263 Valid
0,701 0,263 Valid
0,717 0,263 Valid
0,699 0,263 Valid
0,437 0,263 Valid
0.654 0,263 Valid
0,616 0,263 Valid
0,668 0,263 Valid
0,636 0,263 Valid
0,732 0,263 Valid
0,573 0,263 Valid
0.592 0,263 Valid
0,736 0,263 Valid

Etos Kerja (X1)

Kepuasan kerja (Xz)

Motivasi intrinsik (Xa)

Komitmen organisasi (Y)

OO, WNREFRPROOORARWNREFRPOOOPRM_MWNREROOIERRWDNPE
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Tabel 1 adalah hasil perolehan r niwng dari semua item yaitu semua item pernyataan
variable mempunyai nilai lebih besar atau r ning > I e, Maka dari itu
seluruh indikator penelitian ini oleh peneliti dinyatakan valid

b. Uji Reliabilitas
Reliabilitas ialah alat ukur indikator dari variabel pada suatu kuesioner. Hasil uji
reliabilitas dalam penelitian ini terlihat dalam tabel dibawah ini
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Atribut/Variabel Cronbanch Alpha Kriteria  Keterangan
Etos Kerja (X1) 0,772 0,600 Reliabel
Kepuasan kerja (X2) 0,763 0, 600 Reliabel
Motivasi intrinsik (Xa) 0,705 0, 600 Reliabel
Komitmen organisasi () 0,734 0, 600 Reliabel

Hasil di atas menyatakan bahwa semua variable independen dan dependen bernilai
Cronbach Alpha lebih besar (>) dari 0,600. Kesimpulannya adalah semua variabel dalam
penelitian ini mempunyai reliabilitas yang diterima

4.2.Hasil Analisis Data
a. Analisis Regresi Linier Berganda
Regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel
bebas yaitu etos kerja (Xi), kepuasan kerja (X2) dan motivasi intrinsik (Xs)
terhadap variabel terikat yaitu komitmen organisasi (Y). Adapun hasil pengolahan data
adalah sebagai berikut:
Tabel 3. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized Coefficients

Variabel
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 persamaanregresi
sebagai berikut :



Asset: Jurnal llmiah Bidang Manajemen dan Bisnis Vol. x, No. x (20xx): June, pp. XX-XX

Y =a+ bl x1+ b2 x2+ b3 x3
Y =3,825 +0,287X1 + 0,247X2 + 0,333X3 + ¢

Persamaan tersebut dapat dijabarkan dengan deskriptif yaitu:

Konstanta bernilai 3,825 dan memiliki nilai positif. Nilai tersebut dapat dijelaskan
pada saat variabel etos kerja (X1), kepuasan kerja (X2) dan motivasi intrinsik (X3) tidak ada
atau dalam keadaan nol, maka nilai komitmen organisasi sebesar 3,825 dan nilai tersebut
merupakan pengaruh dari variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model regresi.

Variabel etos kerja (X1) mempunyai koefisien regresi yang bertanda positif 0,287
menunjukkan adanya pengaruh positif antara variabel etos kerja dengan komitmen
organisasi. Artinya apabila variabel etos kerja (X1) meningkat 1 satuan, maka komitmen
organisasi (Y) akan meningkat sebesar 0,287 satuan, dimana variabel lain dalam
keadaan tetap.

Variabel kepuasan kerja (X2) mempunyai koefisien regresi yang bertanda positif
0,247  menunjukkan adanya  pengaruh positif — antara  variabel kepuasan  Kkerja
dengan komitmen organisasi. Artinya apabila variabel kepuasan kerja (X2) meningkat 1
satuan, maka komitmen organisasi (Y) akan meningkat 0,247 satuan, dimana variabel lain
dalam keadaan tetap.

Variabel motivasi intrinsik (X3) mempunyai koefisien regresi yang bertanda positif
0,333 menunjukkan adanya pengaruh positif antara variabel motivasi intrinsik dengan
komitmen organisasi. Artinya apabila variabel motivasi intrinsik (X3) meningkat 1 satuan,
maka komitmen organisasi (Y) akan meningkat 0,333 satuan, dimana variabel lain dalam
keadaan tetap.

4.3.Hasil Uji Hipotesis
a. Ujit (Parsial)
Uji t (parsial) bertujuan mengetahui pengaruh dari masing — masing variabel
independen terhadap variabel dependen. Uji t dilakukan dengan membandingkan
t hitung dengan t tabel pada a = 5%. Hasil pengolahan data menggunakan SPSS
ditunjukkan dalam tabel berikut ini:
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
10
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Motivasi Intrinsik  2.500 0.016

Berdasarkan hasil pengolahan data tersebut di atas diketahui nilai t hitung untuk
variabel independen adalah sebagai berikut:

Nilai thitung Variabel etos kerja (X1) adalah sebesar 2,786 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,007. Selanjutnya peneliti akan membandingkan thiung dengan twner pada
taraf signifikan 5% dua arah dengan n sebesar 56 dengan nilai tiner Sebesar 2,003.
Berdasarkan nilai tersebut maka disimpulkan bahwa thitung > ttaber atau 2,786 > 2,003
dan nilai signifikansi 0.007 < 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa Hal
diterima dan  Hol ditolak.  Artinya variabel etos kerja secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel komitmen organisasi.

Nilai thitung variabel kepuasan kerja (X2) adalah sebesar 2,289 dengan tingkat
signifikansi  sebesar 0,026. Selanjutnya peneliti akan membandingkan thitung
dengan tanel pada taraf signifikan 5% dua arah dengan n sebesar 56 dengan nilai tiapel
sebesar 2,003. Berdasarkan nilai tersebut maka disimpulkan bahwa thitung > ttanel atau
2,289 > 2,003 dan nilai signifikansi 0.026 < 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa
Ha2 diterima dan Ho2 ditolak. Artinya variabel kepuasan kerja secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel komitmen organisasi.

Nilai thiung Variabel motivasi intrinsik (X3) adalah sebesar 2,500 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,016. Selanjutnya peneliti akan membandingkan thiung dengan
tranel pada taraf signifikan 5% dua arah dengan n sebesar 56 dengan nilai teabel SEbesar
2,003. Berdasarkan nilai tersebut maka disimpulkan bahwa thitung > ttaber atau 2,500
> 2,003 dan nilai signifikansi 0.016 < 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha3
diterima dan  Ho3 ditolak.  Artinya  variabel —motivasi intrinsik  secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel komitmen organisasi.

b. Uji F (Simultan)
Tabel 6. Hasil Uji F (Simultan)
Model F Sig.
1 76.792  0.000?

Berdasarkan hasil pengolahan data menunjukan bahwa Fhitung adalah sebesar 76,792
dengan nilai sig. sebesar 0,000. Nilai Frapel dengan tingkat signifikan atau a = 5%
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dan df = (4-1); (56-5) = 3;51 sebesar 2.790. Nilai Fniwng lebih besar daripada
Fraber atau 76.792 > 2,790 dengan signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. Maka
dapat disimpulkan bahwa Ho4 ditolak dan Ha4 diterima. Artinya variabel etos kerja,
kepuasan kerja dan motivasi intrinsik secara simultan (bersama-sama)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
c. Uji Koefisien Determinasi (R2)

Pengujianekoefisien determinasi (R?) bertujuaneguna mengertahui tingkatepengaruh
variabeleetos kerja, kepuasan Kkerja dan motivasi intrinsik (independen)
secaraesimultan terhadap naik atau turunevariabel komitmen organisasi (dependen).
Hasilepengolahan dataemenggunakan SPSSeditunjukkan dalametabel berikuteini:
Tabel 6 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model R Square

1 0.816
Tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai R Square sebesar 0,816 atau 81,6%.
Nilai tersebut memberikan gambaran bahwa sumbangan variabel independen (etos
kerja, kepuasan kerja dan motivasi intrinsik) terhadap naik turunnya variabel
dependen (komitmen organisasi) adalah 81,6% dan sisanya 18,4% merupakan
sumbangan dari variabel lain yang tidak dimasukkan dalam persamaan
regresi berganda yang diajukan dalam penelitian ini seperti stress kerja, lingkungan
kerja, perceived organizational support dan lain sebagainya.

4.4.Pembahasan
4.4.1. Pengaruh Etos Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan uji statistik diperoleh nilai hasil uji regresi sebesar 0,287
yang berkonotasi positif. Artinya apabila etos kerja meningkat 1 satuan, maka
komitmen organisasi akan meningkat 0,287 satuan. Sedangkan hasil uji t
diperoleh nilai thiung Sebesar 2,786 sehingga thiung > twper atau 2,786 > 2,003
dengan nilai signifikasi sebesar 0,007 < 0,05. Jadi hal tersebut menunjukkan bahwa
Ho. diterima, Ha: ditolak. Artinya variabel etos kerja secara partial berpengaruh
signifikan terhadap 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. Jika seseorang,
suatu organisasi atau suatu komunitas menganut paradigma kerja, mempercayai dan
berkomitmen pada paradigma kerja tersebut, semua itu akan melahirkan sikap dan
perilaku kerja mereka yang khas. Itulah yang akan menjadi etos kerja dan budaya.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Cahyadi (2018) yang menyatakan
bahwa terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara etos kerja dan
komitmen organisasi dengan r hitung> r tabel =0,335> 0,191 dan p = 0,000 < 0,050.
Artinya hubungan dalam penelitian ini lemah dan semakin tinggi
komitmen organisasi maka semakin tinggi pula etos kerja yang dimiliki oleh
karyawan PT. Sabina Tirta Utama Samarinda.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan uji statistik diperoleh nilai hasil uji regresi sebesar 0,247
yang berkonotasi positif. Artinya apabila kepuasan kerja meningkat 1 satuan,
maka komitmen organisasi akan meningkat 0,247 satuan. Sedangkan hasil uji t
diperoleh nilai thitung Sebesar 2,289 sehingga thitung > ttaber atau 2,289 > 2,003 dengan
nilai signifikasi sebesar 0,026 < 0,05. Jadi hal tersebut menunjukkan bahwa
Ho, diterima, Ha. ditolak. Artinya variabel kepuasan kerja secara partial
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Sutrisno (2019: 74) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap
karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama
antar karyawan, imbalaneyang diterima  dalam kerja, dan hal-hal  yang
menyangkut faktor fisik dan psikologis. Pada dasarnya kepuasan kerja 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.

Kepuasan kerja yang didapat karyawan berupa gaji dan insentif, akan
berdampak positip karena dapat memenuhi kebutuhan fisiologis karyawan tersebut
dan akan berdampak baik bagi perusahaan berupa komitmenn organisasi
yang semakin baik. Hal ini berarti menunjukkan bahwa kepusan kerja baik dari sikap
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atau perilaku karyawan dalam bekerja menimbulkan rasa puas sehingga berdampak
pada komitmen organisasi karyawan apabila seorang karyawan puas dalam
bekerja baik dari gaji, insntif, rekan kerja maka akan mengalami peningkatan
pada komitmen organisasi karyawan dan sebaliknya apabila seorang karyawan malas
dan tidak puas terhadap apa yang mereka kerjakan maka secara langsung akan
menurunkan dari kinerja dan komitmen organisasi karyawan tersebut.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Saputra dan Sriathi (2018) yang
menyetakan ~ bahwa  motivasi kerja  berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap komitmen organisasional, kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasional.

Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan uji statistik diperoleh nilai hasil uji regresi sebesar 0,333
yang berkonotasi positif. Artinya apabila motivasi intrinsik meningkat 1 satuan,
maka komitmen organisasi akan meningkat 0,333 satuan. Sedangkan hasil uji t
diperoleh nilai thitung Sebesar 2,500 sehingga thitung > ttaber atau 2,500 > 2,003 dengan
nilai signifikasi sebesar 0,016 < 0,05. Jadi hal tersebut menunjukkan bahwa Hos
diterima, Has ditolak.  Artinya variabel — motivasi intrinsik secara  partial
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Motivasi intrinsik  menurut Mangkunegara (2017) adalah  hal yang
menjadi aktif atau munculnya dorongan tersebut tidak dipengaruhi dari faktor luar,
karena pada dasarnya  setiap individu telah  memiliki dorongan  untuk
melakukan sesuatu. Motivasi intrinsik ~ membuat ~ karyawan sadar  akan
tanggung jawab dan pekerjaannya yang lebih baik dan terdorong untuk
semangat menyelesaikan dengan baik pekerjaannya. Semakin kuat motivasi
intrinsik yang  dimiliki ~ oleh seseorang, semakin  besar kemungkinan ia
memperlihatkan tingkah laku yang kuat untuk mencapai tujuan.

Seorang karyawan yang memiliki motivasi intrinsik yang muncul dari
dalam diri sendiri karena suatu dorongan, akan memunculkan perasaan senang dalam
bekerja dan memunculkan perasaan untuk bekerja melebihi apa yang telah
ditargetkan oleh perusahaan Dengan motivasi 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 motivasi intrinsik dan kompensasi secara simultan

14



Asset: Jurnal llmiah Bidang Manajemen dan Bisnis Vol. x, No. x (20xx): June, pp. XX-XX

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Secara parsial,
motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.
4.4.4. Pengaruh Etos Kerja, Kepuasan Kerja dan Motivasi Intrinsik Terhadap
Komitmen Organisasi

Hasi penelitian ini mendukung hipotesis ke empat yaitu variabel etos kerja
(X1), kepuasan kerja (X2) dan motivasi intrinsik (X3) secara bersama-sama
berpengaruh terhadap komitmen organisasi (Y) pada UD. Rajawali Puhpelem
Wonogiri. Hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai Fhiwung Sebesar 76,792
lebih besar dari Fpel Yyaitu 76,792 > 2,790. Sehingga dari perhitungan di atas dapat
diketahui bahwa nilai signifikanya 0,000 < 0,05.

Berdasarkan hasi uji koefisien determinasi nilai R*> sebesar 0,816 atau
81,6% yang berarti bahwa etos kerja (X1), kepuasan kerja (X2) dan maotivasi intrinsik
(X3) memiliki kontribusi mempengaruhi komitmen organisasi sebesar 81,6% dan
sisanya 18,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar variabel penelitian.

Sumber daya 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. Kepusan kerja
baik dari sikap atau perilaku karyawan dalam bekerja menimbulkan rasa puas
sehingga berdampak pada komitmen organisasi karyawan apabila seorang karyawan
puas dalam bekerja baik dari  gaji, insntif, rekan kerja maka akan
mengalami peningkatan pada komitmen 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
bahwa terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara etos kerja dan
komitmen organisasi. Penelitian Saputra dan Sriathi (2018) yang menyetakan bahwa
motivasi kerja  berpengaruh  positif dan  signifikan  terhadap komitmen
organisasional, kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional. Penelitian Rahayu, Adolfina dan Irvan (2019)
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yang menyebutkan bahwa motivasi intrinsik  dan kompensasi  secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

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 motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi pada 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.
Berdasarkan hasi uji koefisien determinasi nilai R Square sebesar 0,816 atau
81,6% dan sisanya 18,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar variabel penelitian.
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