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 Riset ini bertujuan untuk mengkaji kausalitas antara komitmen 

organisasi dengan motivasi kerja karyawan. Riset kuantitatif peneliti 

lakukan dengan melibatkan populasi sebanyak kurang lebih enam 

puluh orang karyawan PT Tera Data Indonusa. Melalui rangkaian 

penelusuran sumber data primer dan sekunder, serta beragam teknik 

pengumpulan data, seperti kajian literatur, wawancara, dan survei, 

peneliti berhasil menghimpun sampel sebanyak tiga puluh enam 

orang responden yang merupakan karyawan (berstatus tetap, kontrak, 

dan outsourcing) pada PT Tera Data Indonusa yang berlokasi di Jakarta 

dan Bandung. Lewat teknik analisis data regresi linier sederhana, 

dapat disimpulkan bahwa riset ini berhasil mengkonfirmasi bahwa 

komitmen afektif, komitmen kontinuan, dan komitmen normatif 

(masing-masing) dipengaruhi secara positif oleh motivasi kerja 

karyawan. Implikasi teoretis dari riset ini adalah sikap karyawan 

dalam taraf organisasional dapat disebabkan oleh sikap karyawan 

dalam tingkatan pekerjaan. Implikasi praktis dari riset ini adalah 

perusahaan terkait perlu meningkatkan motivasi kerja karyawan (baik 

secara ekstrinsik maupun intrinsik), dengan harapan bahwa komitmen 

organisasional karyawan senantiasa berada dalam kondisi yang baik 

dan bertumbuh. Peneliti menyarankan riset mendatang dapat 

melibatkan variabel-variabel anteseden selain motivasi kerja, 

pendekatan pengambilan data responden dengan cara yang lebih 

efektif, dan penggunaan alat analisis yang lebih komprehensif. 

 

ABSTRACT 

This research aims to examine the causality between organizational 

commitment and employee work motivation. The researchers conducted 

quantitative research involving a population of approximately sixty employees 

of PT Tera Data Indonusa. Through a series of searches for primary and 

secondary data sources, as well as various data collection techniques, such as 

literature reviews, interviews and surveys, researchers succeeded in collecting 

a sample of thirty-six respondents who were employees (permanent status, 

contract and outsourcing) at PT Tera Data Indonusa which is located in 

Jakarta and Bandung. Through simple linear regression data analysis 

techniques, it can be concluded that this research has succeeded in confirming 

that affective commitment, continuance commitment, and normative 

commitment (each) are positively influenced by employee work motivation. 

The theoretical implication of this research is that employee attitudes at the 

organizational level can be caused by employee attitudes at the job level. The 

practical implication of this research is that relevant companies need to 

increase employee work motivation (both extrinsically and intrinsically), with 

the hope that employee organizational commitment will always be in good 

condition and grow. Researchers suggest that future research could involve 
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antecedent variables other than work motivation, approach respondents' data 

collection in a more effective way, and use more comprehensive analytical 

tools. 

This is an open access article under the CC BY-SA license. 
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1. PENDAHULUAN 

Perusahaan ialah lembaga resmi yang dibentuk, yang mana para anggotanya melakukan 

kegiatan tertentu untuk meraup keuntungan. Agar perusahaan bisa berjalan dengan baik, mereka 

memerlukan sumber daya manusia atau karyawan untuk menjalankan atau menggerakkan 

kegiatan-kegiatan yang ingin dicapainya. Begitu juga dengan para pencari kerja atau calon 

karyawan, yang membutuhkan perusahaan untuk memperkaryakan mereka dan mendapatkan 

upah untuk memenuhi kebutuhan hidup mereka. Dapat dikatakan bahwa ada singularitas fungsi 

masing-masing dan juga saling ketergantungan antara karyawan dan perusahaan. 

Perusahaan mempunyai aturan dan kebijakan untuk menggerakkan sumber daya manusia 

agar bisa sejalan apa yang ingin dituju oleh perusahaan. Supaya keinginan perusahaan bisa tercapai, 

perusahaan memerlukan sumber daya manusia yang unggul. Dengan adanya sumber daya manusia 

atau karyawan yang berkualitas, tentu saja akan memudahkan perusahaan untuk mencapai 

tujuannya. Karyawan yang mempunyai kualitas prima dapat mengikuti aturan dan kebijakan dari 

perusahaan dengan baik, seperti masuk tepat waktu, taat terhadap pimpinan, serta bertanggung 

jawab terhadap pekerjaannya (Sumiatik et al., 2021). Selain itu, karyawan yang berkualitas unggul 

mempunyai sikap yang berbeda daripada karyawan biasa, yaitu mempunyai loyalitas terhadap 

perusahaan tempat dia bekerja, mempunyai rasa jiwa kompetitif untuk menjadi yang terbaik, serta 

selalu melakukan inovasi dan memiliki inisiatif saat bekerja (Khan et al., 2021). 

Karyawan bekerja di perusahaan yang mereka pilih karena keinginannya sendiri sesuai 

minat dan bakat mereka. Alasan-alasan motivasional yang menyebabkan seseorang harus bekerja 

di sebuah perusahaan, pada naturnya, adalah karena adanya dorongan kebutuhan yang harus 

dipenuhi. Upah menjadi salah satu faktor utama yang mendorong seseorang rela bekerja untuk 

mendapatkannya. Selain itu, ada faktor lainnya yang mendorong seseorang merasa harus bekerja. 

Ada dua faktor yang memengaruhi seseorang untuk terdorong melakukan pekerjaan di sebuah 

perusahaan, pertama yaitu pengaruh yang berasal dari dalam diri seseorang. Pengaruh ini timbul 

karena adanya rasa ingin memenuhi kepuasan diri sendiri, seperti ingin mendapatkan banyak ilmu 

dan pengalaman ketika bekerja. Lalu yang kedua ialah pengaruh yang berasal dari luar diri 

seseorang, seperti keinginan mendapatkan upah dan bonus (Salleh et al., 2016).  Dorongan seseorang 

untuk mau bekerja dan memeroleh sesuatu yang diinginkan sangat memengaruhi kerja karyawan. 

Kenyataan tersebut bukan hanya dugaan tanpa bukti, akan tetapi justru telah terkonfirmasi secara 

empiris. Kinerja karyawan terbukti menjadi resultan dari motivasi kerja karyawan salah satu bank 

milik pemerintah di Malang (Purnama et al., 2016).   

Riset-riset mengenai keterkaitan kasual antara komitmen organisasi dengan motivasi kerja 

karyawan di suatu perusahaan pernah dilakukan. Pada riset-riset tersebut, ditemukan bahwa 

tingginya komitmen karyawan terhadap perusahaan sangat dipengaruhi oleh kuatnya motivasi 

https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
mailto:rowan_future@hotmail.com


Sanskara Ekonomi dan Kewirausahaan (SEK)                          

Vol. 02, No. 01, Oktober: pp. 74-82 

76 

kerja. Temuan-temuan ilmiah tersebut mengindikasikan bahwa motivasi kerja memiliki imbas pada 

komitmen karyawan pada perusahaan dengan beragam objek penelitian dan timeline sepanjang 

delapan tahun belakangan ini. Responden riset sejumlah 382 orang kepala sekolah pada sekumpulan 

sekolah dasar di Palembang (Nurlina et al., 2023), 88 orang dosen pada suatu universitas di Cirebon 

(Hartono, 2023), 42 orang karyawan pada salah satu hotel di Bali (Setiawan et al., 2022), 67 orang 

karyawan pada suatu dealer motor di Sulawesi Selatan (Supiati, 2021), 207 orang karyawan pada 

sekumpulan perusahaan di Kosovo, Serbia (Bytyqi, 2020), 150 orang karyawan pada salah satu 

perusahaan manufaktur di Tangerang (Kurnia & Nugroho, 2019), 45 orang karyawan pada salah satu 

hotel dan spa di Bali (Suputra & Sriathi, 2018), 97 orang karyawan pada suatu toko retail dan mal di 

Yordania (Al-Madi et al., 2017), 63 orang karyawan pada suatu bank pemerintah di Malang 

(Purnama et al., 2016), 85 orang karyawan pada suatu perusahaan engineering di Dungun, Malaysia 

(Salleh et al., 2016), serta 330 orang karyawan dan mahasiswa pada suatu universitas di Amerika 

Serikat bagian barat daya (Yundong, 2015). Penelitian ini berbeda dengan riset-riset sebelumnya 

tersebut, yang mana respondennya bukan hanya karyawan tetap, namun juga melibatkan karyawan 

kontrak dan outsourcing, serta mereka bekerja pada suatu perusahaan yang bergerak pada area 

manufaktur dan penjualan hardware product dengan skala nasional yang berkantor pusat di Jakarta.  

Penelitian ini mencermati komitmen organisasional pada karyawan yang bukan hanya 

merupakan permanent workers. Pentingnya riset ini dikarenakan pada era dewasa ini yang mana 

perusahaan didesain untuk lebih fleksibel dalam mengikuti cepatnya arus perubahan yang terjadi, 

sehingga dalam pemberdayaan karyawan tidak semata-mata adalah permanent workers, melainkan 

juga contractual and outsourced employees (Daft, 2021). Perlu adanya kajian mengenai sikap karyawan 

pada kategori-kategori karyawan tersebut, sehingga perusahaan juga dapat melakukan tinjauan 

manajerial yang lebih proaktif dalam penyelenggaraan manajemen sumber daya manusianya. 

Mengacu kepada hasil wawancara yang peneliti lakukan pada salah seorang representasi pemegang 

jabatan kunci di PT Tera Data Indonusa, diketahui bahwa terdapat penurunan komitmen para 

karyawan pada perusahaan tersebut yang tercermin dari beberapa aspek sikap dan perilakunya, 

seperti tingkat semangat, dedikasi, dan kontribusinya. Mengacu kepada fenomenologi teoretis dan 

praktis yang telah dipaparkan, maka penelitian ini bertujuan untuk melakukan penyelidikan 

konfirmatif atas komitmen organisasional karyawan PT Tera Data Indonusa yang ditengarai 

menjadi akibat dari faktor-faktor motivasional karyawan dalam melakukan pekerjaannya di 

perusahaan tersebut. 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Sikap kerja karyawan merupakan suatu kecenderungan karyawan dalam melakukan 

perilaku aktualnya pada organisasi atau perusahaan yang mana mereka bekerja padanya. Elemen 

sikap kerja perlu mendapat perhatian dari perusahaan karena ini merupakan symptoms atau signals 

yang penting sebelum suatu behaviour terjadi. Adalah setiap usaha dan upaya proaktif yang perlu 

dilakukan oleh perusahaan agar dapat mempelajari, memperkirakan, dan melakukan intervensi 

konstruktif untuk menumbuhkembangkan sikap kerja karyawan yang positif bagi perusahaan. 

Salah satu aspek sikap kerja positif yang selalu mendapat sorotan utama sepanjang masa dan sering 

ditelusuri secara empiris oleh para peneliti adalah komitmen organisasi (Robbins & Judge, 2022). 

Komitmen organisasi merupakan sikap kerja penting yang harus dimiliki oleh perusahaan 

untuk mencapai tujuan, salah satu komponennya yaitu karyawan yang berkualitas. Karyawan yang 

mempunyai kualitas lebih bisa menempatkan posisinya untuk kepentingan organisasi. Komitmen 

organisasi terbentuk karena adanya ikatan di dalamnya dengan bentuk-bentuk, seperti meluangkan 

dan berusaha secara sukarela dalam berperilaku serta melihat adanya nilai-nilai dan tujuan 

organisasi sehingga membuat mereka mau tetap bertahan (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019). Individu 

yang mempunyai komitmen, akan cenderung lebih mengupayakan kepentingan dan tujuan dari 

organisasi itu sendiri. Dengan kata lain, individu tersebut akan mengupayakan segala daya agar 

bisa menaati dan memenuhi segala kewajiban yang diberikan kepada individu tersebut. Orang yang 
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mempunyai kebanggaan menjadi anggota organisasi, fokus terhadap kinerja, dan bisa memosisikan 

dirinya sebagai anggota organisasi yang baik, merupakan ciri-ciri seorang yang sangat berkomitmen 

dalam berorganisasi (Radosavljevic et al., 2017). Ada tiga faktor yang memengaruhi komitmen 

organisasi, yaitu senioritas dan status yang memengaruhi dalam bekerja (seperti work experience, 

pengambilan keputusan, dan pengaruh-pengaruh lainnya saat berorganisasi atau bekerja dalam 

tim), keinginan untuk mencapai puncak kemampuan atau performa dalam kinerja supaya bisa 

mendapatkan apresiasi dari organisasinya, serta personal profiles dari masing-masing individu yang 

meliputi jenis kelamin, pendidikan, usia, lama kerja, dan hal-hal terkait lainnya (Wydyanto & Yandi, 

2020). Terdapat tiga komponen penting dalam komitmen organisasional, yaitu affective commitment 

yang merupakan keterikatan dalam taraf emosional karyawan terhadap organisasi, continuance 

commitment  yang merupakan rasa keinginan yang kuat untuk bertahan di organisasi yang dilandasi 

karena kebutuhan pribadi dan menyayangkan akan kehilangan faktor-faktor yang menguntungkan  

apabila meninggalkan organisasi, serta normative commitment yang merupakan alasan karyawan 

bertahan karena adanya pertimbangan hal-hal prinsipil dan etis sebagai insan yang bermoral dan 

bertanggung jawab sebagai motivasi (Khan et al., 2021). 

 Motivasi merupakan faktor-faktor apa pun yang menjadi pendorong manusia dalam 

melakukan tindakan dan dapat bersumber secara intrinsik dan ekstrinsik (Ryan & Deci, 2020). 

Motivasi intrinsik merupakan dorongan yang berasal dari dalam diri seseorang karena adanya 

keinginan untuk menggapai harapan dan tujuan yang membuat orang tersebut semangat untuk 

menjalankannya, sedangkan motivasi ekstrinsik merupakan dorongan yang berasal dari luar diri 

seseorang yang didapat dari lingkungan sekitar yang memberi dampak positif terhadap diri sendiri 

(Ryan & Deci, 2020). Motivasi mempunyai peran penting dalam suatu organisasi, yaitu dapat 

membuat kinerja karyawan menjadi lebih baik atau selaras dengan yang diharapkan organisasi 

(Kuswati, 2020). Motivasi dapat menjadi booster positif dalam diri karyawan, di antaranya efektivitas 

dan efisiensi kinerja yang meningkat, semangat kerja yang meninggi, produktivitas yang membaik, 

kualitas pengambilan keputusan dan moral kerja yang meningkat, loyalitas dan stabilitas yang 

meninggi, disiplin kerja yang membaik, rasa tanggung jawab kerja yang meningkat, hubungan dan 

suasana lingkungan kerja yang meninggi, serta sikap-sikap dan perilaku-perilaku positif lainnya 

yang berkembang dalam organisasi (Pancasila et al., 2020). 

 Organisasi merupakan kumpulan manusia terorganisir yang mempunyai struktur di 

dalamnya, dan mau bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama (Wallo & Coetzer, 2023). Begitu 

juga dengan perusahaan, mempunyai aturan dan tujuan untuk mengelola karyawan agar bisa 

sejalan dengan perusahaan. Agar perusahaan bisa mencapai tujuan, karyawan harus mempunyai 

komitmen dalam berorganisasi, yaitu karyawan mempunyai sikap selalu mengedepankan 

kepentingan perusahaan. Kepentingan ini yang dimaksud adalah karyawan bertanggung jawab 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan supaya tujuan perusahaan dapat tercapai. Seyogianya 

karyawan harus mempunyai motivasi untuk dapat menerima beban tanggung jawab kerja yang 

harus diselesaikan. Oleh karena itu, motivasi kerja mempunyai peran-peran penting sebagai salah 

satu elemen sikap kerja yang mampu menstimulasi karyawan agar dapat berkomitmen pada 

organisasi (Sumiatik et al., 2021). 

Distribusi imbalan, kejelasan peran dan kebebasan dari konflik, perhatian supervisor, 

keadilan imbalan versus kinerja dan tantangan pekerjaan itu sendiri, serta peluang untuk kemajuan 

dan partisipasi dalam pengambilan keputusan, merupakan bentuk-bentuk faktor motivasional kerja 

karyawan, dan kesemuanya itu menjadi faktor-faktor penentu komitmen afektif karyawan 

(Radosavljevic et al., 2017). Hubungan sosial pertemanan dengan sesama karyawan, gaji dan 

tunjangan, fasilitas perusahaan, serta kesempatan pengembangan diri merupakan bentuk-bentuk 

faktor motivasional kerja karyawan dan kesemuanya itu menjadi faktor penentu komitmen 

kontinuan karyawan (Radosavljevic et al., 2017). Tanggung jawab, imbalan uang, dan pemberian 

pendidikan oleh perusahaan merupakan bentuk-bentuk faktor motivasional kerja karyawan dan 

kesemuanya itu menjadi faktor penentu komitmen normatif karyawan (Radosavljevic et al., 2017). 
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Tingginya tingkat komitmen afektif, komitmen kontinuan, dan komitmen normatif karyawan pada 

perusahaannya dapat diakibatkan oleh kuatnya tingkat motivasi kerja karyawan (Yundong, 2015).  

Berdasarkan penelusuran pada literatur-literatur sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1: Komitmen afektif dipengaruhi secara positif oleh motivasi kerja. 

H2: Komitmen kontinuan dipengaruhi secara positif oleh motivasi kerja. 

H3: Komitmen normatif dipengaruhi secara positif oleh motivasi kerja. 

Riset ini memiliki model, seperti tersaji berikut.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Model Riset 

Sumber: Penelusuran literatur (2023) 

3. METODE PENELITIAN 

Riset ini ialah quantitative research dengan kajian kausalitas antara motivasi kerja sebagai 

variabel bebas dan komitmen organisasional sebagai variabel terikat. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan yang bekerja di PT Tera Data Indonusa, baik pusat yang berkantor di 

Jakarta maupun cabang yang berkantor di Bandung, yang berjumlah kurang lebih 60 orang. Adapun 

kategori karyawan berdasarkan statusnya meliputi karyawan tetap, karyawan kontrak, dan 

karyawan outsourcing. Sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 36 orang responden. 

Convenience sampling merupakan teknik perolehan sampel riset yang peneliti gunakan. Sumber data 

primer dan sekunder peneliti peroleh dari wawancara, kuesioner, dan kajian pustaka sebagai 

beragam teknik pengumpulan datanya. Data penelitian terkumpul melalui wawancara dengan salah 

seorang pejabat penting di perusahaan tersebut yang dilakukan dengan menggunakan fitur video 

call via aplikasi Whatsapp (yang mana hasilnya turut direkam), penelusuran berbagai literatur ilmiah 

berupa pembacaan beragam jurnal dan artikel dalam memahami konsep-konsep variabel dan 

keterkaitannya, serta penyebaran kuesioner (meliputi skala yang merentang dari satu berupa sangat 

tidak setuju hingga lima berupa sangat setuju) yang dilakukan secara online memakai link Google 

Form yang di-share melalui aplikasi media sosial kepada seluruh karyawan melalui manajer HRD 

perusahaan terkait. Riset ini melibatkan analisis data regresi linier sederhana dengan SPSS sebagai 

program yang diperbantukan untuk proses pengolahan datanya. 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Terdapat tiga puluh enam orang karyawan PT Tera Data Indonusa yang bersedia menjadi 

responden dalam riset ini. Adapun hasil deskriptif dari profil responden tersaji berikut. 
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Tabel 1. Deskriptif Profil dari Responden  

Karakteristik Profil Responden Orang Persentase 

Jenis kelamin 
Laki-laki 19 52,8% 

Perempuan 17 47,2% 

Perkawinan 

Lajang 19 52,8% 

Kawin 15 41,7% 

Duda/Janda   2   5,5% 

Anak 

Belum punya 21 58,3% 

1 orang  6 16,7% 

2 orang  8 22,2% 

≥ 3 orang  1   2,8% 

Pendidikan 

SMK/SMA 16 44,4% 

Diploma  7 19,4% 

Sarjana 12 33,3% 

Magister   1   2,9% 

Usia 

≤ 25 tahun 12 33,3% 

26 - 30 tahun   5 13,9% 

31 - 35 tahun   6 16,7% 

36 - 40 tahun   7 19,4% 

41 - 45 tahun   5 13,9% 

≥ 46 tahun   1   2,8% 

Domisili 
Jakarta 21 58,3% 

Luar Jakarta 15 41,7% 

Status 

Karyawan tetap 11 30,6% 

Karyawan kontrak 18 50,0% 

Karyawan outsourcing  7 19,4% 

Lama kerja 

≤ 5 tahun 26 72,2% 

6 - 10 tahun  4 11,1% 

11 - 15 tahun  4 11,1% 

≥ 16 tahun  2   5,6% 

Gaji perbulan 

≤ Rp 6.000.000 28 77,8% 

Rp 6.000.001 - Rp 9.000.000  3   8,3% 

Rp 9.000.001 - Rp 12.000.000  1   2,8% 

≥ Rp 12.000.001  4 11,1% 

Sumber: Terolah dengan SPSS (2023) 

Tabel tersebut memperlihatkan bahwa dari 36 orang karyawan (sebagai responden 

penelitian ini) didominasi oleh laki-laki sebanyak 52,8%, belum kawin sebanyak 52,8%, belum 

memiliki anak sebanyak 58,3%, memiliki pendidikan minimal Diploma sebanyak 55,6%, berusia 35 

tahun ke bawah sebanyak 63,9%, bertempat tinggal di Jakarta sebanyak 58,3%, memiliki lama kerja 

maksimal mencapai lima tahun sebanyak 72,2%, dan memeroleh gaji bulanan maksimal mencapai 

enam juta Rupiah sebanyak 77,8%. Selain itu, adanya jumlah yang berimbang antara proporsi 

karyawan berstatus tetap dan non tetap (kontrak atau outsourcing). 

Berdasarkan pengolahan data secara deskriptif untuk setiap variabel riset utamanya, 

diketahui bahwa nilai rerata item motivasi kerja memiliki kisaran antara 2,94 sampai dengan 4,22 

dengan rerata total mencapai 3,65 yang berarti bahwa motivasi kerja karyawan PT Tera Data 

Indonusa relatif cukup kuat. Nilai rerata item komitmen afektif memiliki kisaran antara 3,61 sampai 

dengan 4,22 dengan rerata total mencapai 3,82 yang berarti bahwa komitmen afektif karyawan PT 

Tera Data Indonusa relatif cukup kuat. Nilai rerata item komitmen kontinuan memiliki kisaran 

antara 3,08 sampai dengan 3,92 dengan rerata total mencapai 3,43 yang berarti bahwa komitmen 

kontinuan karyawan PT Tera Data Indonusa relatif cukup kuat. Nilai rerata item komitmen normatif 

memiliki kisaran antara 3,17 sampai dengan 3,92 dengan rerata total mencapai 3,48 yang berarti 

bahwa komitmen kontinuan karyawan PT Tera Data Indonusa relatif cukup kuat. 
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Analisis hasil validitas dan reliabilitas tersaji sebagai berikut. 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas dan Validitas 

Variable Cronbach’s Alpha Cronbach’s Alpha If Item Deleted Item Total Correlations 

MK 0,909 0,894 - 0,907 0,604 - 0,759 

KA 0,946 0,927 - 0,942 0,873 - 0,932 

KK 0,939 - 0,969 - 0,973 

KN 0,922 0,888 - 0,918 0,816 - 0,924 

Keterangan: MK = Motivasi Kerja, KA = Komitmen Afektif, KK = Komitmen Kontinuan, 

KN = Komitmen Normatif 

Sumber: Terolah dengan SPSS (2023) 

Tabel tersebut memperlihatkan bahwa elemen item-item dari setiap variabel utama riset ini 

dapat dinyatakan memiliki validitas dan reliabilitas yang sangat baik dengan parameter Cronbach’s 

Alpha yang bernilai melampaui 0,9 serta korelasi total dengan setiap item-nya dengan nilai minimal 

0,604 dan signifikan. 

Berdasarkan Kolmogorov Smirnov Test, data penelitian ini dapat dikatakan normal dengan 

nilai signifikansi mencapai 0,891. Melalui Glejser Test, data riset ini dapat dikatakan terbebas dari 

heteroskedastisitas dengan nilai signifikansi mencapai 0,158. Setelah data riset teruji kelayakan 

instrumentalitas dan datanya, maka selanjutnya dilakukan tes pada hipotesis-hipotesis riset dengan 

hasil tersaji berikut. 

Tabel 3. Hasil Kajian Regresi Linier Sederhana 

Hipotesis  Pengaruh Sig. Beta Interpretasi 

H1 MK       KA 0,000 0,784 Diterima 

H2 MK       KK 0,005 0,457 Diterima 

H3 MK       KN 0,000 0,686 Diterima 

Keterangan: MK = Motivasi Kerja, KO = Komitmen Organisasi, KA = Komitmen Afektif, 

KK = Komitmen Kontinuan, KN = Komitmen Normatif 

Sumber: Terolah dengan SPSS (2023) 

Tabel tersebut memperlihatkan bahwa melalui kajian regresi linier sederhana, dapat 

dinyatakan bahwa setiap hipotesis penelitian telah terbukti benar. Komitmen afektif dipengaruhi 

(secara positif) oleh motivasi kerja sebesar 61,4%  (penguadratan dari nilai beta sebesar 0,784), yang 

mencerminkan bahwa H1 diterima atau terbukti benar. Komitmen kontinuan dipengaruhi (secara 

positif) oleh motivasi kerja sebesar 20,9% (penguadratan dari nilai beta sebesar 0,457), yang 

mencerminkan bahwa H2 diterima atau terbukti benar. Komitmen normatif dipengaruhi (secara 

positif) oleh motivasi sebesar 47% (penguadratan dari nilai beta sebesar 0,686), yang mencerminkan 

bahwa H3 diterima atau terbukti benar. Keseluruhan pengaruh tersebut ialah kuat, penting, dan 

berarti, dengan nilai signifikansi di bawah lima persen. Pengaruh bersifat positif dapat diidentifikasi 

dari nilai Beta yang tiada tanda negatif dan besarnya pengaruh terkalkulasi dengan penguadratan 

dari nilai Beta. Hasil-hasil tersebut mengindikasikan bahwa studi yang telah dilakukan ini berhasil 

mengkonfirmasi riset-riset pendahulunya yang pernah dilakukan (Nurlina et al., 2023; Hartono, 

2023; Setiawan et al., 2022; Supiati, 2021; Bytyqi, 2020; Kurnia & Nugroho, 2019; Suputra & Sriathi, 

2018; Al-Madi et al., 2017; Purnama et al., 2016; Salleh et al., 2016; Yundong, 2015) bahwa kekuatan 

motivasi kerja karyawan akan berdampak secara positif atas tingkatan komitmen organisasionalnya. 

Komitmen organisasi yang paling dipengaruhi secara positif oleh motivasi kerja karyawan adalah 

komitmen afektif, kemudian disusul oleh komitmen normatif, dan yang terakhir adalah komitmen 

keberlanjutan. Hal ini sejalan dengan gambaran profil responden yang mana mayoritas adalah 

karyawan yang merupakan Generasi Z dan Generasi Y, kebutuhan motivasi mereka terprioritaskan 

pada hal-hal yang cenderung lebih bersifat intrinsik yang membuat mereka nyaman sehingga 

tercipta kedekatan secara psikologis dan afektif dengan perusahaannya. Mereka cenderung tidak 
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terlalu merasa kuatir untuk berpindah pekerjaan dan bukanlah suatu kewajiban besar bagi mereka 

untuk tetap bertahan di satu perusahaan. Kenyamanan secara emosional dan organisasional akan 

membuat mereka lebih betah untuk mendedikasikan diri pada perusahaan. 

Riset seharusnya memiliki implikasi praktis yang memiliki faedah bagi perusahaan yang 

diteliti. Motivasi kerja mempunyai pengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen 

karyawan (afektif, kontinuan, normatif) terhadap PT Tera Data Indonusa. Para karyawan perlu 

diberi penghargaan secara material dan non material, khususnya tertuju kepada mereka yang 

melakukan pekerjaan dengan sangat baik. Sebuah penghargaan menjadi salah satu pendorong atau 

motivasi karyawan agar meningkatkan kualitas kerja dan dapat bekerja dengan baik. Para karyawan 

memerlukan bantuan dari senior atau atasannya dalam menangani masalah pribadi. Para karyawan 

baru masih sangat perlu dibimbing dan dibantu oleh atasan, supaya bagi mereka yang kurang 

berpengalaman bisa merasa termotivasi atau terdorong untuk menyelesaikan pekerjaan pada 

tingkatan yang lebih sulit. Upaya-upaya tersebut diharapkan dapat menjadi booster bagi 

pemeliharaan komitmen afektif karyawan pada perusahaan. Perusahaan dapat mendorong atau 

memotivasi karyawan agar tetap loyal terhadap perusahaan, yaitu dengan memberikan gaji yang 

layak dan terukur berdasarkan kinerja masing-masing dari setiap karyawan, menyampaikan 

apresiasi berupa bonus bagi karyawan yang mempunyai kinerja di atas rata-rata, serta menyediakan 

fasilitas kantor yang memadai untuk karyawan agar mereka tetap merasa nyaman dan membuat 

semangat kerja di kantor. Upaya-upaya tersebut diharapkan dapat menjadi booster bagi 

pemeliharaan komitmen keberlanjutan dan normatif karyawan pada perusahaan. 

5. KESIMPULAN 

Melalui riset yang telah dilakukan, sekali lagi terbukti bahwa tingkatan komitmen 

karyawan pada perusahaan ditentukan oleh kekuatan motivasi kerjanya, yang mana komitmen di 

sini meliputi afektif, normatif, dan kontinuan. Apabila perusahaan berhasil meningkatkan motivasi 

karyawan (baik secara intrinsik dan ekstrinsik), niscaya akan ada komitmen organisasi (khususnya 

afektif) yang meningkat dalam diri karyawan. Temuan-temuan tersebut, secara teoretis, telah 

memperkaya ilmu pengetahuan khususnya pada perilaku organisasional dan manajemen sumber 

daya insani, bahwa kualitas sikap karyawan (baik tetap maupun kontrak dan outsourcing) dalam 

tingkat organisasional merupakan resultan atau efek hasil dari mutu sikap para karyawan tersebut 

dalam tingkat pekerjaan. Alangkah lebih baik apabila riset mendatang dapat menambahkan 

variabel-variabel anteseden dari komitmen organisasi (selain motivasi kerja), seperti lingkungan 

kerja, kepuasan gaji, work-life balance, serta variabel-variabel terkait lainnya. Pendekatan dalam 

proses pengumpulan data pada riset mendatang perlu dilakukan dengan pendampingan langsung 

atas responden, hal ini dilakukan sebagai upaya demi meningkatkan kuantitas responden sekaligus 

kualitas generalisasi riset. Riset mendatang seyogianya dapat melibatkan analisis yang lebih 

kompleks, seperti moderasi, mediasi, atau model persamaan struktural untuk perluasan implikasi 

secara teori dan praktik.
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