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ABSTRAK

Komitmen organisasi yang dimiliki karyawan merupakan salah satu hal yang ikut menentukan suatu organisasi
berhasil atau tidakdalam mencapai tujuannya, karena karyawan yang berkomitmen terhadap organisasi biasanya
menunjukkan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, bertanggung jawab atas tugasnya, serta
sangat loyal terhadap perusahaan. Motivasi intrinsik dibutuhkan untuk mendorong karyawan melakukan
pekerjaan secara tulus dengan tujuan memperoleh kepuasan dalam bekerja tanpa memperhatikan rewardyang
diperoleh.Locus of control internal dibutuhkan untuk mendorong karyawan meyakini bahwa kemampuan dan
usaha sendiri mempengaruhi hasil yang diperoleh. Rendahnya tingkat komitmen organisasi karyawan yang marak
saat ini diduga berhubungan dengan kurangnya motivasi intrinsik dan locus of control internal dalam diri
karyawan.Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif korelasional yang bertujuan untuk mengetahui hubungan
antara motivasi intrinsik dan locus of control internal dengan komitmen organisasi.

Populasi penelitian ini adalah karyawan P.T. Air Mancur Karanganyar sejumlah 732 karyawan. Sampling yang
digunakan yakni disproportionate stratified random sampling. Sampel penelitian berjumlah 88 karyawan P.T. Air
Mancur Karanganyar. Instrumen yang digunakan adalah Skala Komitmen Organisasi (reliabilitas 0,653), Skala
Motivasi Intrinsik (reliabilitas 0,918), dan Skala Locus of Control Internal (reliabilitaso,825).

Analisis data menggunakan teknik analisis regresi linier berganda, dengan nilai Fyixung58,923>Fpe= 3,104serta R
sebesaro,762, berarti terdapat hubunganantara motivasi intrinsik dan locus of control internal dengan komitmen
organisasi.Secara parsial, terdapat hubungan antara motivasi intrinsik dengan komitmen organisasi dengan 74,
sebesar 0,425, dan signifikansi 0,000 (p<0,05); serta terdapat hubungan antara locus of control internal dengan
komitmen organisasi dengan r,,,, sebesar 0,396, dan signifikansi 0,000 (p<0,05). Kesimpulannya yaitu (1) semakin
tinggi motivasi intrinsik dan semakin tinggi locus of control internal, maka tingkat komitmen organisasi juga
semakin tinggi. (2) semakin tinggi motivasi intrinsik, maka komitmen organisasi yang dimiliki semakin tinggi. (3)
semakin tinggi locus of control internal, maka komitmen organisasi yang dimiliki semakin tinggi.

Kata kunci: (komitmen organisasi, motivasi intrinsik, locus of control internal)

PENDAHULUAN direncanakan. Era globalisasi seperti sekarang

_ _ . _ satu hal yang dijadikan tolok ukur keberhasilan
Dunia usaha dan industri tidak lepas dari adanya

organisas adalah kualitas manusia dalam
bekerja. Hal ini didukung oleh pendapat Leavitt
(2006) yang menyatakan bahwa salah satu yang

unsur manusia. Tanpa adanya manusia,
organisas tidak mungkin dapat bergerak untuk

mencapai  tujuan yang telah disusun dan
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berpengaruh terhadap kemajuan organisas

adal ah karyawan yang berkualitas.

Banyaknya  keunggulan  yang  dimiliki
perusahaan, tidak akan dapat memaksimalkan
produktivitas dan mencapai hasil yang lebih
baik lainnya tanpa adanya karyawan yang
tinggi.
pesaing dapat meniru dengan mudah sebagian

berkompeten dan berdedikas Para
besar produk, proses lokasi, jalur distribusi, dan
semacamnya kecuali tenaga kerja yang terdiri
atas orang-orang Yyang berpengetahuan dan

bermotivasi tinggi (Robbins, 2006). Dengan

demikian, bila suatu perusshaan ingin
mendapatkan keberhasilan, berarti mereka
membutuhkan pengabdian, komitmen,

kreativitas, dan juga motivasi yang tinggi dari

karyawan yang berada di perusahaan mereka.

Komitmen karyawan merupakan salah satu
kunci yang turut menentukan berhasil tidaknya
suatu organisasi untuk mencapai tujuannya,
karena karyawan yang komitmen kepada
organisasi biasanya menunjukkan sikap kerja
yang penuh perhatian terhadap tugasnya, sangat
memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan
tugastugas serta sangat terhadap
(ddam Walani, 2010)
menjelaskan bahwa pekerja yang berkomitmen
tinggi  akan keefektifan
organisasional melalui keterlibatan yang tinggi

loyal
perusahaan. Arthur

meningkatkan

dalam organisas dan bekerja keras mencapai

tujuan organisasi.
Selain (1990)
mengemukakan pentingnya komitmen yang

tinggi

itu, Matieu dan Zgac

pada anggota bagi suatu organisas

bahwa
dengan adanya komitmen yang tinggi pada

terhadap kinerja organisasi, yakni

anggota, organisasi akan mendapatkan dampak
positif seperti  meningkatnya produktivitas,
kualitas kerja, dan Kkepuasan Kkerja, serta
menurunnya tingkat keterlambatan, absensi, dan

turnover.

Newstrom dan Davis (dadam Teresia dan
Suyasa, 2008) menjelaskan bahwa, komitmen
organisas merefleksikan keyakinan karyawan
terhadap misi dan tujuan organisasi, keinginan
untuk bekerja keras, dan terus bekerja di
organisas  tersebut. Komitmen organisas
dipandang relevan mengingat perannya yang
tidak terbatas pada keputusan seorang karyawan
untuk mempertahankan keberadaannya dalam
organisas  semata, dan juga menentukan

seberapa besar upaya karyawan untuk
memberikan kontribusi yang optimal bagi
organisas (Riani, 2010). Tetapi pada dasarnya,
komitmen yang dimiliki oleh para karyawan
memiliki tingkat dan kapasitas yang berbeda-
beda, bergantung pada sistem dan nilai yang
berlaku pada dirinya, termasuk sikap, minat, dan
kepribadian serta perbedaan tujuan karyawan
dengan perusahaan. Kesenjangan antara tujuan
pribadi dan perusahaan yang dimaksud adalah
harapan tentang terpenuhinya kebutuhan pribadi
karyawan dengan hasil yang diperoleh
karyawan  dari

kebutuhan  pribadi

tentunya cara untuk memenuhinya akan berbeda

perusshaan.  Mengingat

karyawan berbeda-beda,

pula Kebutuhan seseorang akan terpenuhi jika

ia berperilaku sesuai dengan dorongan yang
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dimiliki, atau yang sering disebut dengan

motivasi.

Menurut Mathis dan John (2002) motivas
merupakan hasrat di dalam diri seseorang yang
tersebut  melakukan

demikian, motivasi

menyebabkan
tindakan.

merupakan suatu dorongan yang membuat

orang

Dengan

orang mau bekerja atau bertindak dengan cara
tertentu yang berlangsung secara sadar.
Dorongan seseorang untuk mengarahkan, dan
memelihara perilaku yang berhubungan dengan
lingkungan kerja sering disebut dengan motivasi

kerja.

Herpen, dkk. (2005) mengungkapkan motivasi
seseorang berasal dari internal, yang sering
disebut motivas intrinsik, dan eksternal, yang
sering disebut motivas ekstrinsik. Chowdhuri
(2007) menjelaskan, bahwa motivas intrinsik
mempunyai pengaruh yang lebih besar pada
perilaku kerja seseorang dibandingkan dengan
motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik sangat
penting karena merupakan motivator yang
sangat kuat bagi perilaku manusia yang dapat
digunakan untuk membuat seseorang lebih
produktif  (Walgito, 2004).
diungkapkan oleh Dysvik dan Kuvaas (2008),
bahwa kehadiran motivas intrinsik semakin
lebih

menampilkan performansi kerja yang bagus.

Ha serupa

memungkinkan  seseorang  untuk
Performansi kerja yang bagus dari seorang
karyawan bisa diartikan karyawan terlibat
secara aktif dalam pekerjaannya. Pelibatan
karyawvan adalah proses partisipas yang
menggunakan seluruh kapasitas karyawan dan

yang dirancang untuk mendorong peningkatan

komitmen  demi kesuksesan

(Robbins, 2006).

organisasi

Motivas seorang karyawan tidak bisa lepas dari
cara pandangnya atau perseps terhadap hasil
yang diperoleh dalam pekerjaan. Baron dan
Byrne (1991) menjelaskan bahwa persepsi
seseorang tentang sebab-sebab keberhasilan
kegagdan yang terjadi  dalam

kehidupannya disebut locus of control. Teori

atau

locus of control menggolongkan individu
apakah termasuk dalam locus of control internal
atau eksternal. Menurut Baron dan Greenberg
(dadlam Wijayanti, 2007) seseorang Yyang
memiliki locus of control interna dilaporkan
memiliki kepuasan yang lebih tinggi dengan
pekerjaan mereka dan terlihat lebih mampu
menahan stres daripada eksternal. Pada level
tinggi tekanan pekerjaan dapat berpengaruh
pada kesehatan fisik, kesgjahteraan psikologi,

dan kinerja. Akhirnya, tekanan pekerjaan yang

semakin tinggi akan mendorong individu
untuk keluar dari pekerjaanya.
Segjumlah penelitian  menunjukkan, individu

dengan locus of control internal puas dengan
jabatan mereka, memiliki tingkat keabsenan
yang lebih rendah, tidak terasing dari tempat
kerja, dan lebih terlibat pada pekerjaan-
pekerjaan mereka (Robbins, 2006). Robbins
(2006) menambahkan, seseorang dengan locus
of control internal memperlihatkan motivasi dan
keinginan yang lebih besar terhadap perusahaan.
Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan,
individu yang memiliki locus of control internal
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cenderung memiliki tingkat komitmen yang
lebih tinggi
memiliki locus of control eksternal. Hal ini
didukung oleh Coleman, dkk. (1999) yang

menemukan bahwa locus of control interna

dibandingkan individu yang

berhubungan dengan komitmen afektif. Seperti
diketahui sebelumnya, komitmen afektif adalah
sdah satu aspek dari
(Allen dan Meyer, 1990).

komitmen organisasi

Fakta menunjukkan bahwa tingkat keabsenan
karyawvan P.T. Air Mancur Karanganyar tiga
bulan terakhir yaitu mulai bulan November
2011- Januari 2012 meningkat dari 3,5% sampai
5,1%. Data tersebut mengindikasikan adanya
penurunan tingkat komitmen organisasi pada
karyawan P.T. Air Mancur Karanganyar. Hal ini
didukung oleh pendapat Mathis dan Jackson
(2001) yang menjelaskan bahwa komitmen
organisas adalah tingkat sampa di mana

karyawan yakin dan menerima tujuan
organisasi, serta berkeinginan untuk tinggal
bersama atau meninggalkaan perusahaan, pada
akhirnya tercermin dalam ketidakhadiran dan
angka Indikasi
permasalahan pada

karyawan P.T. Air Mancur diperkuat dengan

perputaran karyawan.

komitmen  organisasi

adanya hasil survei prapenelitian yang
menunjukkan bahwa sebagian karyawan di
bagian produkss masih berusaha mencari
pekerjaan di tempat lain sekalipun telah bekerja

di P.T. Air Mancur Karanganyar.

Berdasarkan latar belakang permasalahan
tersebut, peneliti merumuskan permasalahan

penelitian yaitu, apakah terdapat hubungan

antara motivas intrinsik dan locus of control
internal  dengan komitmen organisasi pada
karyawan P.T. Air Mancur Karanganyar,
apakah terdapat hubungan antara motivasi
intrinsik dengan komitmen organisasi pada
karyavan P.T. Air Mancur Karanganyar, dan
apakah terdapat hubungan antara locus of
control internal dengan komitmen organisasi

pada karyawan P.T. Air Mancur Karanganyar.

DASAR TEORI

1. Komitmen Organisasi

Komitmen organisas secara umum dipahami
sebagal

organisasi

ikatan kejiwaan individu terhadap

termasuk  keterlibatan  kerja,
kesetiaan dan perasaan percaya pada nilai-nilai
organisasi (Charles O’Reilly dalam Handayani,
2008). Selain itu, Mathis dan Jackson (2001)
menjelaskan bahwa, komitmen organisas
adalah tingkat sampai di mana karyawan yakin
dan menerima tujuan organisas, serta
berkeinginan untuk tinggal bersama atau
meninggalkan perusahaan, pada akhirnya
tercermin dalam ketidakhadiran dan angka

perputaran karyawan.

Komitmen organisas  didefinisikan  oleh
Luthans (2006) sebagar skap yang
merefleksikan  loyalitas karyawan  pada
organisas dan proses berkelanjutan, yaitu
anggota organisasi mengekspresikan
perhatiannya terhadap  organisas  dan
keberhasilan serta kemajuan yang

berkelanjutan. Ahli lain, Allen dan Meyer
(1990) yang terkenal dengan Organizational
(OCQ)
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mendefinisikan komitmen organisasi sebagai

keyakinan  karyawan akan  pentingnya
organisas bagi dirinya, sehingga berkeinginan

untuk tetap berada di dalam organisasi tersebut.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan
bahwa komitmen organisasi merupakan sikap
loyalitas pekerja yang melibatkan hubungan
yang aktif terhadap organisasinya yang
diwujudkan dengan mengekspresikan perhatian
dan partisipasinya terhadap organisas serta
dalam

membantu

mempertahankan keanggotaannya di
tersebut

tuyjuan dan kelangsungan

organisasi guna
merealisasikan

organisasi.

Aspek-aspek komitmen organisass menurut
(1990),

Commitment

Allen dan Meyer berdasarkan
Organizational
(OCQ) mdiputi

continuance commitment,

Questionaire
affective  commitment,
dan normative

commitment.

Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen
organisas diungkapkan oleh Greenberg (1995),
yaitu karakteristik  pekerjaan, tingkat
penghargaan, peluang pekerjaan lain, perlakuan
terhadap pendatang baru, dan karakteristik

personal.
2. Motivas Intrinsik

Motivasi intrinsik didefinisikan oleh Winardi
(2001) sebagai motivasi yang berfungs tanpa
adanya rangsangan dari luar, dalam diri
individu sudah ada suatu dorongan untuk
melakukan tindakan. Deci (dalam Walgito,

2004) menambahkan, motivasi intrinsik sebagai

kebutuhan seseorang untuk berkompetensi dan
menentukan sendiri dalam kaitannya dengan

lingkungannya.

Wexley dan Y ukl (1977) menjelaskan, motivasi
intrinsik adalah suatu istilah yang dipergunakan
telah

dicurahkan dalam suatu pekerjaan guna

untuk menggambarkan usaha yang

memenuhi  kebutuhan pertumbuhan, seperti :
keberhasilan, keahlian, serta aktualisasi diri.
Kemudian Thomas (2000) mengemukakan
bahwa motivasi intrinsik adalah dorongan yang
dalam diri
terlibat dalam kegiatan untuk dirinya sendiri

muncul  dari seseorang karena
dan memperoleh kesenangan serta kepuasan

dari partisipasinya tersebut.

Maka, melalui berbagai pengertian tersebut,
dapat dismpulkan bahwa motivas intrinsik
adalah dorongan dari dalam diri
untuk  mengerahkan

seorang

segala
kemampuan dalam melakukan pekerjaan dan

karyawan

tanggung jawabnya dengan tujuan untuk
memperoleh kesenangan dan kepuasan dalam
bekerja, karena karyawan tersebut memiliki
melakukan

pekerjaan, merasa penuh arti, dan merasa

otonomi, kompetensi  untuk

memiliki kemguan dan peningkatan yang
berarti dalam pekerjaannya tersebut.

Menurut Thomas (2000), aspek yang
membentuk motivasi intrinsik adalah pilihan,

kompetensi, penuh arti, dan kemajuan.
3. Locus of Control Internal
Rotter (1990) mendefinisikan locus of control

sebagal perseps seseorang terhadap sumber-
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sumber yang mengontrol kejadian-kejadian
dalam hidupnya, dalam hal ini terdapat locus of
control internal dan locus of control eksternal.
Menurut Robbins (2006), pada ruang lingkup
pekerjaan, karyawan yang memiliki locus of
control internal adalah karyawan yang
memiliki keyakinan bahwa dirinya mampu
mengendalikan apa yang terjadi.

Levenson (dalam Legerski, 2006) menjelaskan
bahwa locus of control internal adalah tingkat
kepercayaan seseorang untuk mengontrol
keseluruhan kehidupannya sendiri. Karyawan
dengan locus of control internal merasa bahwa
secara personal dapat mempengaruhi  hasil
melaui

sendiri. Robbins (2006) menambahkan, seorang

kemampuan, keahlian, atau usaha
karyawan yang memiliki locus of control
internal adalah karyawan yang memperlihatkan
motivasi dan keinginan serta minat Iebih besar
terhadap perusahaan, berkinerja lebih bak
lebih aktif mencari

informasi sebelum mengambil keputusan.

daam pekerjaan dan

Dari berbaga penelitian tersebut, penulis dapat
menyimpulkan bahwa locus of control interna
adalah kendali individu terhadap pekerjaan dan
kepercayaan bahwa keberhasilan diri berasal
dari dalam dirinya, karena kemampuan,
keahlian, dan usaha dapat mempengaruhi hasil

yang diperoleh, sehingga seseorang memiliki

keyakinan untuk bertanggung jawab atas
perilakunya dalam organisas.
Levenson (dalam Legerski, 2006)

mengemukakan aspek-aspek locus of control

internal, yaitu : Internal (1), External powerfull

others (P), dan External chance (C).

METODE PENELITIAN

Populas pada penelitian ini adalah seluruh
karyawan P.T. Air Mancur Karanganyar yang
berjumlah 732 karyawan yang tersebar dalam
7 Bagian/divisi. Jumlah sampel yang digunakan
untuk penelitian adalah 88 karyawan.
Kemudian jumlah sampel yang digunakan
untuk uji coba skala adalah sebanyak 50
karyawan. Teknik pengambilan sampel yang
adalah

disproportionate stratified random sampling,

digunakan dalam pendlitian ini

yaitu teknik pengambilan sampel dari anggota
yang dilakukan
memperhatikan strata yang ada dalam populasi
tersebut 2010). Teknik ini
digunakan untuk menentukan jumlah sampel,
berstrata  tetapi
Jumlah samped yang

populasi dengan

(Sugiyono,

jika  populasi kurang
proporsional. telah
ditentukan tersebut akan tersebar secara tidak
proporsional pada masing-masing bagian /divisi

di P.T. Air Mancur Karanganyar.

Uji coba skalaini dilaksanakan padatanggal 31
Oktober 2012 sampa dengan 7 November
2012. Penelitian dilakukan di P.T. Air Mancur
Karanganyar pada tanggal 19 November 2012-
30 November 2012.

Metode pengumpulan data menggunakan alat
ukur berupa skala psikologi dengan jenis skala
Likert. Ada yang
digunakan, yaitu:

tiga skaa psikologi

1. SkalaKomitmen Organisasi

Skala komitmen organisas yang digunakan
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daam penelitian ini menggunakan skala
komitmen organisas yang dimodifikasi dari
Organizational Commitment  Questionaire
(OCQ) dari Allen dan Meyer (1990). Aspek-
aspeknya yaitu

(komitmen afektif),

(komitmen

affective  commitment
normative commitment
continuance

normatif), dan

commitment (komitmen kontinyu).
2. SkalaMotivas Intrinsik

Skala motivas intrinsik dalam penelitian ini
disusun berdasar skala motivas intrinsik yang
dibuat penulis berdasar pada aspek yang
dikemukakan oleh Thomas (2000) vyaitu :

pilihan, kompetensi, penuh arti, dan kemajuan.
3. Skala Locus of Control Internal

Skala locus of control internal dalam penelitian
ini disusun berdasar skala locus of control
internal yang diadaptasi oleh peneliti dari skala
Wibowo (2011) berdasar pada teori yang
dikemukakan oleh Levenson (dalam Legerski,
2006) yaitu :
others (P), dan external chance (C)

internal (1), external powerfull

HASIL - HASIL

Metode andlisis data yang digunakan analisis
regres berganda, dengan menggunakan bantuan
komputer Statistical Product
Solution (SPSS) versi 16.0.

and Service

1. Uji Asumsi Dasar
a. Uji Normalitas
Uji

menggunakan metode Ui

normalitas dalam penelitian ini
One Sample
Kolmogorov-Smirnov dengan taraf signifikans

0,05. Berdasarkan hasil penghitungan, pada
bahwa nilai
0,174,
motivasi intrinsik 0,267; serta locus of control

kolom asymp. sig. diketahui

signifikans  komitmen  organisas
internal 0,285. Oleh karena nilai signifikansi
untuk seluruh variabel lebih besar dari 0,05;
dapat dismpulkan bahwa data pada variabel
komitmen organisasi, motivas intrinsik, dan

locus of control internal berdistribusi normal.
b. Uji Linearitas

Uji linearitas dalam
menggunakan Test for Linearity dengan taraf
0,05. Hasl uji

bahwa

organisas dengan motivas intrinsik serta antara

penelitian  ini
signifikansi linearitas
menunjukkan antara  komitmen
komitmen organisasi dengan locus of control
internal menghasilkan nilai signifikans pada
linearity sebesar 0,000. Nilai signifikans
tersebut 0,05; maka dapat
dismpulkan bahwa antara variabel prediktor

kurang dari

dengan variabel kriterium terdapat hubungan

yang linear.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolinearitas

Berdasarkan uji multikolinearitas dilakukan
dengan melihat nilai Variance Inflation Factor
(VIF) pada model regresi. Berdasarkan hasil uji
multikolinearitas dapat diketahui bahwa nilai
VIF kedua variabel prediktor, yaitu motivas
intrinsik dan locus of control internal adalah
2,001. Nila tolerance yang dihasilkan adalah
0,500. Hal tersebut
antarvariabel prediktor tidak terdapat persoalan

menunjukkan  bahwa
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multikolinearitas, karena nilai VIF yang didapat

kurang dari 5 dan nilai tolerance Iebih dari 0,1.

b. Uji Heteroskedastisitas

Metode pengujian untuk uji
heteroskedastisitas pada  penelitian  ini
menggunakan pengamatan pola pada

scatterplot. Berdasarkan hasil analisis pada pola
scatterplot diperoleh penyebaran titik-titik tidak
teratur, berada di sekitar O, plot yang terpencar,
dan tidak membentuk suatu pola tertentu,
sehingga pola tersebut tidak menunjukkan
adanya gegaa heteroskedastisitas. Dengan
demikian dapat diambil
model
heteroskedastisitas.

kesimpulan bahwa

regres terbebas dari asums klasik

c. Uji Otokorelasi

Pengujian otokorelasi dalam penelitian ini
menggunakan uji DW (Durbin-Watson). Nilai
DW vyang diperoleh sebesar 2,015; berada
diantara du dan (4-du), yang berarti tidak ada
otokorelasi dalam penélitian ini.

3. Uji Hipotesis

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh
p-value 0,000 < 0,05 dan F-hitung 58,923 > F-
tabel 3,104, artinya, bahwa hipotesis yang
digiukan dalam pendlitian ini dapat diterima,
yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara
motivasi intrinsk dan locus of control internal
dengan komitmen organisasi. Nilai koefisien
korelasi ganda (R) yang dihasilkan adalah 0,762
dan nilai koefisien determinasi R? (R Square)
adalah 0,581 atau 58,1%. Nilei tersebut

menunjukkan  bahwa  variabel  prediktor

memberikan  kontribusi  sebanyak  58,1%
terhadap variabel kriterium, sisanya 41,9%
dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Nilal
korelass parsiad antara komitmen organisasi
dengan motivasi intrinsik, variabel locus of
control internal dikendalikan, adalah sebesar
0,425. Arah hubungan yang terjadi adalah
positif, karena nilai r positif, artinya semakin
tinggi motivas intrinsik, maka semakin tinggi
komitmen organisasi. Nila korelas parsia
antara komitmen organisasi dengan locus of
control internal, variabel motivas intrinsik
dikendalikan, adalah sebesar 0,396. Arah
hubungan yang terjadi adalah positif, karena
nilai r positif, artinya semakin tinggi locus of
control internal, maka semakin tinggi komitmen

organisasi.

4. Kontribus Motivas Intrinsik dan Locus of

Control  Interna  terhadap  Komitmen

Organisasi

Kontribusi motivas intrinsilk dan locus of
control internal dengan komitmen organisas
sebesar 58,1%, terdiri atas kontribusi motivasi
intrinsik sebesar 30,52% dan locus of control

internal sebesar 27,58%.
5. Analisis Deskriptif

Hasil kategorisass pada skala komitmen
organisasi dapat diketahui bahwa responden
secara umum memiliki tingkat komitmen
organisas yang tinggi dengan rerata empirik
48,74; serta pada skala motivas intrinsik dan
internal  secara umum

locus of control
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responden berada pada tingkatan tinggi dengan
rerataempirik 129,91 dan 63,70.

PEMBAHASAN

Hasil analisis penelitian mengenai hubungan
antara motivas intrinsik dan locus of control
internal  dengan komitmen organisasi pada
karyawvan P.T. Air Mancur Karanganyar,
diperoleh nilai R sebesar 0,762 : p-vaue < 0,05
dan F-hitung 58,923 > F-Tabel 3,104. Pola
hubungannya dinyatakan dengan persamaan
regrest Y = -16,603 + 0,341 X; + 0,331 X,.
Berdasarkan hasil analisis regresi tersebut depat
dikatakan bahwa motivas intrinsik dan locus of
control internal memiliki hubungan yang kuat
dengan komitmen organisasi. Hal ini berarti
motivas intrinsk dan locus of control internal
dapat digunakan sebaga prediktor untuk
memprediksi komitmen organisasi. Berdasarkan
hasil analisis regresi tersebut, maka hipotesis
pertama yang digukan dalam pendlitian ini
dapat diterima, yaitu terdapat hubungan antara
motivas intrinsk dan locus of control internal
dengan komitmen organisasi pada karyawan

P.T. Air Mancur Karanganyar.

Seorang karyawan yang memiliki motivasi
intrinsik yang kuat, ditandai dengan melakukan
pekerjaan dengan tulus karena merasa
mempunyai pengetahuan tentang pekerjaan,
berusaha terbaik

menyelesailkannya karena memiliki

mencari  cara untuk
perasaan
adanya umpan-balik dari pekerjaannya, dan
selalu

mengembangkan diri, ditunjang dengan locus of

memiliki keinginan untuk

control internal yang tinggi, yang ditunjukkan

dengan adanya kemandirian pada karyawan,
mampu mengambil keputusan, dan keyakinan
bahwa usaha yang mengontrol kehidupannya,
akan meningkatkan komitmen organisasi,
dengan adanya perasaan nyaman berada di
dalam organisasi, keinginan kuat untuk tetap
sebagal anggota organisasi, keinginan untuk
berusaha keras sesuai keinginan organisasi, dan
memiliki keyakinan tertentu untuk menerima

nilai dan tujuan organisasinya.

Hasil analisis korelasi parsiad antara motivasi
intrinsik dengan komitmen organisasi sebesar
0,425, hal ini berarti bahwa terdapat hubungan
positif yang sedang antara motivasi intrinsik
Tingkat
signifikansi atau probabilitas sebesar p = 0,000
(p<0,05) bahwa

hubungan yang signifikan antara

dengan  komitmen  organisasi.

menunjukkan terdapat
motivasi
intrinsik dengan komitmen organisasi, sehingga
hipotesis kedua yang digukan dalam penelitian
ini dapat diterima, yaitu terdapat hubungan
positif antara motivas intrinsilk  dengan
komitmen organisasi pada karyawan P.T. Air

Mancur Karanganyar.

Hasil anadlisis data melaui korelasi parsia
menunjukkan korelasi positif antara motivasi
intrinslk dengan komitmen organisas pada
karyawan. Adanya hubungan positif antara
motivasi intrinsik dengan komitmen organisasi
pada karyawan menunjukkan bahwa semakin
tinggi tingkat motivas intrinsik maka semakin
tinggi tingkat komitmen organisasi karyawan.
Namun sebaliknya, semakin rendah motivasi

intrinsik karyawan, maka semakin rendah pula
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tingkat komitmen organisasi karyawan. Hal ini
sesuai dengan penelitian Cho dan Perry (2011),
bahwa alasan seorang karyawan memiliki
keinginan untuk meninggalkan perusahaan
disebabkan karena kurangnya motivasi intrinsik
yang dimiliki karyawan tersebut. Keinginan
karyawan meninggalkan perusahaan bisa
diasumsikan sebagal kurangnya komitmen
organisas yang dimiliki. Karena komitmen
organisas adalah suatu keadaan seorang
karyawan yang memihak organisas tertentu
serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut (Robbins dan Judge, 2007).

Hasil penelitian menggambarkan bahwa subjek
penelitian memiliki tingkat komitmen organisasi
yang tinggi dengan nilai mean empirik sebesar
48,74 berada pada rentang nilai antara 42 — 51
dengan persentase 40,91%. Berdasarkan data
tersebut, dapat disimpulkan bahwa secara umum
karyawan P.T. Air Mancur Karanganyar
memiliki tingkat komitmen organisasi yang
tinggi. Hal ini ditandai dengan sebagian besar
karyawan memiliki perasaan nyaman berada di
dalam organisasi, keinginan untuk tetap sebagai
anggota organisasi, dan memiliki keyakinan
tertentu untuk menerima nila dan tujuan

organisasinya.

Hasil kategorisasi skala motivasi intrinsik
menunjukkan bahwa subjek penelitian memiliki
tingkat motivas intrinsik yang tinggi, dengan
mean empirik sebesar 129,91 berada pada
rentang nila 112-136 dengan presentase

71,59%. Hasil ini menunjukkan bahwa secara

umum karyawan P.T. Air Mancur Karanganyar
memiliki tingkat motivasi intrinsik tinggi.
Karyawan merasa memiliki kompetensi dalam
pekerjaannya, sehingga melakukan pekerjaan
dengan tulus, berusaha mencari cara terbaik
untuk menyelesaikan pekerjaan, dan merasa
terpuaskan dengan kesuksesan karena telah

melakukan pekerjaan tersebut dengan baik.

Hasil analisis korelasi parsia antara locus of
control internal dengan komitmen organisasi
sebesar 0,396, hal ini berarti bahwa terdapat
hubungan positif dengan tingkat rendah antara
locus of control internal dengan komitmen
organisas. Tingkat signifikansi atau probabilitas
sebesar p = 0,000 (p<0,05) menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan antara locus
of control internal dengan komitmen organisasi,
sehingga hipotesis ketiga yang menyatakan
bahwa terdapat hubungan positif antara locus of
control internal dengan komitmen organisasi
pada karyawan P.T. Air Mancur Karanganyar
dapat diterima. Ha ini sesuai dengan yang
diungkapkan oleh Robbins (2006), bahwa
seorang karyawan yang memiliki locus of
control internal lebih puas dengan jabatan,
tingkat keabsenan rendah, tidak terasing di
tempat kerja, dan lebih terlibat pada pekerjaan.
Pelibatan karyawan adalah proses partisipas
yang menggunakan seluruh kapasitas karyawan
yang dirancang untuk mendorong peningkatan
kesuksesan

komitmen  demi

(Robbins, 2006).

organisasi

Hasil kategorisasi skala locus of control internal

menunjukkan bahwa subjek penelitian memiliki
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tingkat locus of control internal yang tinggi,
dengan nilai mean empirik sebesar 63,70 berada
pada
persentase 53,41%, sehingga dapat disimpulkan

rentang nila antara 56-68 dengan

bahwa secara umum karyawan P.T. Air Mancur
Karanganyar memiliki tingkat locus of control
internal yang tinggi. Sebagian karyawan mampu
mengambil keputusan, bertindak mandiri, dan
bahwa usaha sebagai

dominan dari keberhasilan yang diperolehnya.

meyakini penentu

R square disebut juga koefisien determinan
58,1% tingkat
komitmen organisasi pada karyawan P.T. Air

sebesar 0,581, yang berarti

Mancur Karanganyar dapat dijelaskan oleh
variabel motivas intrinsik dan locus of control
Tiap-tiap  variabel
sumbangan efektif sebesar 30,52%

variabel motivas intrinsik dan 27,58% untuk

internal. memberikan

untuk

variabel locus of control internal. Sedangkan
41,9% dijelaskan oleh variabel-variabel lain.

Faktor-faktor luar yang dimungkinkan dapat
menjadi variabel yang mempengaruhi tingkat
komitmen organisasi pada karyawan P.T. Air
Mancur Karanganyar, seperti yang diungkapkan
oleh Greenberg (1995) antara lain treatment of
newcomers (perlakuan terhadap pendatang baru)
yang meliputi komunikasi yang efektif dalam

perusahaan, nilai organisas yang jelas, dan

perlakuan bak oleh organisas terhadap
karyawannya.
Berdasarkan pemaparan hasil andisis dan

pembahasan di atas, penelitian ini pada intinya
telah mampu menjawab hipotesis mengenai

hubungan antara motivasi intrinsik dan locus of

control internal dengan komitmen organisasi
pada karyawan P.T. Air Mancur Karanganyar,
bailk secara bersama-sama maupun parsial.
Peneliti lebih memfokuskan faktor internal
sebagai prediktor komitmen organisasi karena
faktor internal dianggap mempunyai pengaruh
yang lebih besar dan pengaruhnya lebih efektif
dibanding dengan faktor eksternal. Hal
didukung oleh Gachter dan Falk (2000) yang
bahwa
efektivitas
performansi kerja yang positif. Mathieu dan
Zgjac (1990) menambahkan bahwa karakteristik

karyawan dalam

ini
menemukan dorongan  eksternal

mengurangi dan efisiens

persona yang dimiliki
melakukan pekerjaannya mempunyal pengaruh
yang lebih besar terhadap komitmen organisas

dibanding dengan faktor organisasi.

Namun, penelitian ini tidak terlepas dari adanya
keterbatasan-keterbatasan selama  proses
jalannya penelitian, antara lain adalah lamanya
waktu penelitian dikarenakan kesibukan dan
padatnya aktivitas kerja karyawan, sehingga
butuh  waktu

cukup lama untuk dapat

mengumpulkan seluruh kuesioner, terutama
pada proses penelitian. Selain itu, peneliti tidak
diperkenankan untuk menyebar skala secara
independen, dengan aasan  mengganggu

aktivitas karyawan saat bekerja. Kemudian

juga kurangnya kontrol lebih ketat

yang
terhadap sampel penelitian.

PENUTUP

A. Kesimpulan
1. Terdapat hubungan yang signifikan

antara motivas intrinsik dan locus of
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control internal  dengan komitmen
organisasi pada karyawan P.T. Air
Mancur Karanganyar.

2. Terdapat hubungan yang signifikan
antara motivasi  intrinslk  dengan
komitmen organisas pada karyawan
P.T. Air Mancur Karanganyar.

3. Terdapat hubungan yang signifikan
antara locus of control internal dengan
komitmen organisasi pada karyawan
P.T. Air Mancur Karanganyar.

Saran

1. Untuk Karyawan

Untuk karyawan P.T. Air Mancur
Karanganyar yang memiliki  tingkat
komitmen organisasi tinggi diharapkan
komitmen

mampu  mempertahankan

organisasinya dan membagikan
pengalanan dan cara meningkatkan
komitmen organisasinya dengan karyawan
lain sehingga membantu meningkatkan
komitmen organisasi bagi karyawan yang
memiliki komitmen organisasi rendah atau
sedang. Salah satu cara yang dapat
digunakan untuk mempertahankan
komitmen organisas yang tinggi dalam
diri karyawan, yaitu dengan meningkatkan
motivasi intrinsik dan locus of control

internal.
2. Untuk P.T. Air Mancur Karanganyar

Bagi pihak P.T. Air Mancur Karanganyar
disarankan agar lebih memperhatikan sis
psikologis karyawan saat melakukan

pekerjaannya, terutama pada karyawan

yang kurang termotivasi secara intrinsik
serta memiliki locus of control internal
yang lemah. Ha ini dapat dilakukan
dengan membekali pengetahuan tentang
pekerjaan pada karyawan supaya karyawan
merasa memiliki kompetensi dan terdorong
melakukan
pekerjaannya, serta menjain kerjasama

berussha keras daam

dengan instans yang memiliki tenaga
psikolog untuk memberikan training
(pelatihan)  yang bermanfaat  untuk
meningkatkan motivas intrinsik dan locus
of control internal, sebab jika motivas
intrinsik yang dimiliki seorang karyawan
tinggi dan locus of control interna yang
tinggi dapat menyebabkan meningkatnya
dimiliki

komitmen organisasi  yang

karyawan tersebut.
3. Untuk Pendliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya yang tertarik untuk
melakukan

penelitian dengan topik yang sama,

penelitian  serupa  atau

diharapkan dapat memperhatikan faktor-
faktor lain yang mempengaruhi komitmen
organisas seperti usia, tingkat pendidikan,
status pernikahan, dan perlakuan organisasi
terhadap karyawan tersebut. Pendliti
selanjutnya juga diharapkan  dapat
memperluas populasi dan memperbanyak
sampel agar ruang lingkup pendlitian
menjadi  lebih luas, sehingga hasil
penelitian lebih bisa digeneralisasikan pada
konteks yang lebih luas. Selain itu, pendliti
selanjutnya dihargpkan merubah dan
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menyempurnakan pel aksanaan,

memperbaiki aitem-aitem yang gugur
sehingga memperoleh reliabilitas dari
skala, Skala

Organisass yang memiliki

Komitmen
reliabilitas
paling rendah diantara skala yang lain, dan

terutama

memperbaiki prosedur penelitian supaya
memperoleh hasil yang lebih baik.
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