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ABSTRACT

This research aims to analyses the role of job satisfaction as mediating
variable of the effect intrinsic motivation and extrinsic motivation on
organizational commitment. This study is sensus research, using location in
State Treasury Service Office/KPPN Surakarta areas,, using sample of 109
employees. To test hypothesis using path analysis. The result shows that (1)
intrinsic motivation has significance effect on job satisfaction, so the
hypothesis 1 accepted; (2)extrinsic motivation has significance effect on job
satisfaction, so the hypothesis 2 accepted; (3) ) intrinsic motivation has
significance effect on organizational commitment, so the hypothesis 3
accepted; (4) extrinsic motivation has significance effect on organizational
commitment, so the hypothesis 4 accepted; (5) has significance effect on job
satisfaction, so the hypothesis 5 accepted; (6) effect of intrinsic motivation on
organizational commitment mediated job satisfaction, so the hypothesis 6
accepted; (7) effect of extrinsic motivation on organizational commitment

mediated job satisfaction, so the hypothesis 7 accepted.
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PENDAHULUAN

Komitmen organisasional adalah sa-
lah satu area yang banyak diteliti oleh pa-
ra peneliti, psikolog, dan praktisi manaje-
men sumber daya manusia (Warsi, Fati-
ma & Sahibzada, 2009: 399). Komitmen
organisasional dianggap salah satu hasil
penting dan krusial dalam strategi sumber
daya manusia di mana komitmen karya-
wan dipandang sebagai faktor kunci da-
lam mencapai kinerja yang kompetitif
(Khan et al., 2011: 273). Komitmen karya-
wan telah menjadi salah satu sikap kerja
paling populer yang telah dipelajari oleh
para praktisi dan peneliti. Salah satu alas-
an mengapa komitmen telah menarik per-
hatian penelitian yaitu karena organisasi
tergantung pada komitmen karyawan un-

tuk menciptakan dan mempertahankan ke-
unggulan kompetitif dan mencapai kinerja
yang unggul (Irefin & Mechanic, 2014: 33).
Kualitas sumber daya manusia memain-
kan peran penting terhadap kesuksesan
organisasi, organisasi harus senantiasa
memahami komitmen sumber daya ma-
nusia serta berusaha membangun dan
memeliharanya (Wahyudi, 2008: 13).
Komitmen organisasional merupa-
kan gagasan penting dalam manajemen
dan telah dipelajari oleh banyak peneliti,
terutama dalam psikologi organisasi dan
perilaku organisasi. Komitmen karyawan
terhadap organisasi sangat penting, oleh
karenanya kepentingan, tujuan dan kebu-
tuhan karyawan dengan organisasi harus
terjadi kesesuaian sehingga orang-orang
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dalam organisasi dapat bekerja secara
efisien. Komitmen organisasional telah
terbukti berhubungan dengan tingkat pro-
duktivitas, kehadiran di tempat kerja, turn-
over, partisipasi, simpati bagi serikat pe-
kerja dan berbagai kasus psikologis (Me-
yer et al. dalam Seyed et al, 2014: 1-2).

Motivasi adalah prediktor penting
dari komitmen, komitmen karyawan ditun-
jukkan dari motivasi mereka untuk men-
curahkan waktu dan energi demi organi-
sasi. Kenyataan ini telah menarik minat
para periset untuk memahami hubungan
antara motivasi dengan komitmen (Berg,
2011: 3).

Penelitian-penelitian sebelumnya
mengindikasikan hasil yang saling berten-
tangan mengenai pengaruh motivasi ter-
hadap komitmen organisasional. Sebagi-
an peneliti menyatakan bahwa motivasi
memberikan efek positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional (War-
si, Fatima & Sahibzada, 2009; Choong et
al., 2011; Khan et al.,, 2011; Alimoham-
madi & Neyshabor, 2013; Trang et al.,
2014; Mohsan et al.,, 2015; Siburian,
2013; Yundong, 2015). Hasil temuan pe-
nelitian Tella et al. (2007) justru sebalik-
nya, bahwa motivasi memiliki pengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap ko-
mitmen organisasional. Kesenjangan
penelitian juga ditemukan pada penelitian
Berg (2011); Sriekaningsih & Setyadi
(2015); Winardi (2016) bahwa motivasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen organisasional.

Ketidakkonsistenan temuan peneliti-
an sebelumnya tentang pengaruh motiva-
si terhadap komitmen organisasional te-
lah menarik minat para peneliti untuk
mendesain model dengan memasukkan
kepuasan kerja sebagai variabel peme-
diasi. Hal ini dapat dicontohkan dari pe-
nelitian Yamsul et al. (2013) dengan
menggunakan objek penelitian organisasi
sektor publik di tujuh kabupaten terkait
dengan pelaksanaan Program Nasional
Pemberdayaan Masyarakat (PNPM) di
Sulawesi Tenggara. Hasil temuan menje-
laskan bahwa motivasi tidak dapat mem-
pengaruhi langsung komitmen organisa-

sional, namun motivasi dapat mempenga-
ruhi komitmen organisasional melalui ke-
puasan kerja. Dengan kata lain, kepuas-
an kerja berperan sebagai pemediasi pa-
da pengaruh motivasi terhadap komitmen
organisasional. Alhaji & Yusoff (2012: 8)
dalam penelitiannya menyatakan, motiva-
si dan kepuasan kerja merupakan varia-
bel penting dalam meningkatkan komit-
men organisasional karyawan.

Porter & Lawler (1968) dalam Gag-
ne & Deci (2005: 331) menyatakan bah-
wa terdapat dua rangsangan motivasi yai-
tu motivasi intrinsik dan motivasi ekstrin-
sik. Motivasi intrinsik melibatkan orang
yang melakukan suatu kegiatan karena
mereka merasa menarik dan memperoleh
kepuasan langsung dari pekerjaan itu
sendiri. Motivasi ekstrinsik, membutuhkan
perantara antara aktivitas (pekerjaan) de-
ngan beberapa konsekuensi yang dipi-
sahkan seperti penghargaan nyata, se-
hingga kepuasan berasal dari konsekuen-
si yang menuntun kegiatan dan bukan
langsung dari pekerjaan. Menurut Locke
& Lathan (1976) dalam Tella et al. (2007:
6) kepuasan kerja adalah perasaan yang
menyenangkan (positif) yang dihasilkan
dari penilaian seseorang terhadap peker-
jaan dalam arti pengalaman kerjanya.
Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi
karyawan dari seberapa baik pekerjaan
mereka memberikan hal-hal yang diang-
gap penting.

Penelitian sebelumnya tentang pe-
ran kepuasan kerja sebagai pemediasi
pada pengaruh motivasi terhadap komit-
men organisasional karyawan Kantor Pe-
layanan Perbendaharaan Negara (KPPN)
area Surakarta sampai saat ini belum per-
nah dilakukan. Hal ini mendorong minat
peneliti untuk mengembangkan model
dengan mengacu hasil temuan Yamsul et
al. (2013). Pada penelitian sebelumnya
variabel motivasi diukur dalam satu kons-
truk, sedangkan perbedaannya variabel
motivasi dalam penelitian ini dikembang-
kan atas dua konstruk yaitu motivasi in-
trinsik dan motivasi ekstrinsik, di mana
kedua bentuk motivasi ini penting sebagai
penggerak perilaku. Motivasi intrinsik
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muncul atas kesadaran individu sendiri
untuk mengupayakan hasil kerja terbaik,
sedangkan rangsangan ekstrinsik lebih
memusatkan pada kebutuhan individu
yang harus dipenuhi. Menurut teori Herz-
berg (Two Factors Theory) dalam Siagian
(2005: 107) karyawan yang terdorong se-
cara intrinsik lebih mudah diajak mening-
katkan produktivitas kerjanya dibanding-
kan karyawan yang terdorong secara
ekstrinsik karena karyawan yang terdo-
rong secara ekstrinsik cenderung melihat
apa yang diberikan organisasi dan kiner-
janya diarahkan pada perolehan hal-hal
yang diinginkan dari organisasi. Menurut
Hadari Nawawi (2006: 359) di lingkungan
organisasi terlihat kecenderungan peng-
gunaan motivasi ekstrinsik lebih dominan
daripada motivasi intrinsik, disebabkan
karena tidak mudah menumbuhkan kesa-
daran dalam diri pekerja.

Kantor Pelayanan Perbendaharaan
Negara (KPPN) adalah suatu organisasi
yang memiliki visi dan misi yaitu pelayan-
an kepada publik maupun para stakehol-
der, bertanggung jawab untuk memberi-
kan pelayanan atas pencairan dana dari
APBN, bantuan luar negeri maupun hibah
kepada instansi vertikal yang mendapat
dana dari APBN, sehingga dituntut untuk
mempersiapkan diri dan secara terus me-
nerus melakukan perbaikan dalam rang-
ka memberikan pelayanan yang terbaik
kepada masyarakat maupun stakeholder.
Organisasi dalam hal ini KPPN area Su-
rakarta, mengharapkan agar para karya-
wan mampu bekerja dengan memegang
teguh integritas dan idealisme pengabdi-
an yang tinggi dengan selalu menjaga ke-
hormatan dan martabat diri sebagai abdi
negara sesuai dengan nilai-nilai Kemen-
terian Keuangan. Permasalahan yang
terjadi bahwa stigma birokrasi yang cen-
derung lamban dan berbelit-belit sampai
saat ini masih melekat dalam pandangan
publik. Pengembalian citra positif KPPN
merupakan bagian dari reformasi birokra-
si yang sedang gencar-gencarnya dilaku-
kan oleh Ditjen Perbendaharaan yang
diyakini dapat memberikan perbaikan
yang lebih baik dalam pelaksanaan tugas

dan fungsinya ke depan. Citra KPPN se-
cara umum yang selama ini lekat dengan
pemberian pungli, sogokan, dan gratifika-
si, berusaha untuk dirubah melalui pem-
bentukan KPPN Percontohan (www.
djpbn.kemenkeu.go.id).

Perbaikan citra KPPN melalui pem-
bentukan KPPN percontohan merupakan
tantangan bagi karyawan untuk mengem-
balikan kepercayaan publik dengan ber-
pegang teguh pada komitmen terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi di antara-
nya adalah memberikan pelayanan ter-
baik kepada publik dengan lebih tranpa-
ran dan akuntabel. Organisasi KPPN area
Surakarta mencakup tiga wilayah yaitu
Surakarta, Klaten, dan Sragen. Kesuk-
sesan KPPN Area Surakarta dalam pro-
ses pembentukan KPPN Percontohan
memerlukan pengelolaan sumber daya
manusia yang lebih baik, salah satunya
adalah meninjau ulang bagaimana komit-
men karyawan terhadap organisasi atau
sering disebut dengan komitmen organi-
sasional (organizational commitment).
Dalam kasus ini, kesuksesan reformasi
birokrasi KPPN dapat dicapai apabila
karyawan memiliki komitmen yang tinggi
untuk berubah. Komitmen organisasional
karyawan KPPN area Surakarta merupa-
kan kemauan atau kesanggupan karya-
wan untuk bekerja sesuai dengan nilai-
nilai dan tujuan organisasi dengan dilan-
dasi semangat pengabdian yang tulus un-
tuk mengabdi negara, mencintai dan taat
terhadap peraturan organisasi, menunjuk-
kan integritas, keterlibatan tinggi, serta
hasil kerja terbaik demi kesuksesan orga-
nisasi. Seluruh elemen KPPN area Sura-
karta baik dari bawahan sampai atasan
harus ada komitmen kuat untuk berubah
yaitu dengan menerapkan pelayanan pri-
ma yang transparan dan akuntabel, tanpa
menerima sesuatu sebagai imbalan atas
pelayanan yang diberikan.

Untuk mewujudkan komitmen orga-
nisasional karyawan sangat tergantung
pada tingkat kekuatan relatif dari individu
dalam menghayati (mengidentifikasi) tuju-
an dan nilai-nilai organisasi serta tingkat
keterlibatannya dalam mendukung tujuan
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organisasi. Sejalan dengan hasil peneliti-
an sebelumnya (Yamsul et al., 2013) pro-
ses terjadinya komitmen karyawan terha-
dap organisasi dimulai dari adanya moti-
vasi karyawan yang digerakkan oleh fak-
tor dalam diri individu (intrinsik) maupun
adanya rangsangan dari luar individu
(ekstrinsik). Motivasi intrinsik dan motiva-
si ekstrinsik akan mendorong terjadinya
kepuasan dalam bekerja, setelah karya-
wan membandingkan apa yang telah di-
kerjakan dengan yang didapatkan. Apabi-
la karyawan puas dengan yang didapat-
kannya, maka perasaan itu akan tercer-
min pada sikap positif dalam bekerja dan
selanjutnya akan menimbulkan komitmen
terhadap organisasi.

Tujuan yang ingin dicapai dalam pe-
nelitian ini untuk menganalisis signifikansi
pengaruh motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik terhadap kepuasan kerja karya-
wan KPPN area Surakarta, menganalisis
signifikansi pengaruh motivasi intrinsik
dan motivasi ekstrinsik terhadap komit-
men organisasional karyawan KPPN area
Surakarta, menganalisis signifikansi pe-
ngaruh kepuasan kerja terhadap komit-
men organisasional karyawan KPPN area
Surakarta, menganalisis pengaruh moti-
vasi intrinsik terhadap komitmen organi-
sasional karyawan KPPN area Surakarta
yang dimediasi kepuasan kerja, serta
menganalisis pengaruh motivasi ekstrin-
sik terhadap komitmen organisasional
karyawan KPPN area Surakarta yang
dimediasi kepuasan kerja.

LANDASAN TEORI DAN HIPOTESIS
1. Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Moti-
vasi Ekstrinsik terhadap Kepuasan
Kerja
Robbins & Judge (2008: 222)
mendefinisikan motivasi sebagai pro-
ses yang menjelaskan intensitas, arah
dan ketekunan seorang individu untuk
mencapai tujuannya. Teori motivasi
dua faktor yang dikemukakan oleh
Herzberg dalam Nickels, James & Su-
san (2009: 334) menjelaskan bahwa
motivasi bersumber dari dua faktor ya-
itu faktor motivator dan faktor hygiene.

Faktor motivator merupakan faktor-
faktor yang membuat para karyawan
menjadi produktif dan memberi mere-
ka banyak kepuasan. Faktor faktor ter-
sebut berkaitan dengan kadar pekerja-
an, sedangkan pada faktor hygiene,
yang merupakan faktor-faktor pekerja-
an yang dapat menyebabkan ketidak-
puasan apabila tidak ada, tetapi yang
tidak selalu memotivasi para karyawan
bila ditingkatkan.

Porter dan Lawler (1968) dalam
Gagne & Deci (2005: 331) menyata-
kan bahwa terdapat dua rangsangan
motivasi yaitu motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik
melibatkan orang yang melakukan
suatu kegiatan karena mereka merasa
menarik dan memperoleh kepuasan
langsung dari pekerjaan itu sendiri.
Motivasi  ekstrinsik, membutuhkan
perantara antara aktivitas (pekerjaan)
dengan beberapa konsekuensi yang
dipisahkan seperti penghargaan nya-
ta, sehingga kepuasan berasal dari
konsekuensi yang menuntun kegiatan
dan bukan langsung dari pekerjaan.

Studi dalam bidang perilaku orga-
nisasional banyak yang menemukan
temuan yang konsisten bahwa kepu-
asan kerja karyawan terbentuk dari
motivasi, dengan kata lain motivasi
memiliki pengaruh atau link yang posi-
tif terhnadap kepuasan kerja karyawan.
Studi yang dilakukan Roos & Eeden
(2008); Danish & Usman (2010); Sa-
leem et al. (2010); Loke et al., (2011:
35); Jehanzeb et al., (2012); Singh &
Tiwari (2011); Yamsul et al., (2013)
memperolah temuan yang sama bah-
wa motivasi berpengaruh positif terha-
dap kepuasan kerja karyawan. Karya-
wan yang merasa puas terhadap pe-
kerjaan, disebabkan karena kekuatan
atau faktor-faktor yang menjadi moti-
vasi kerja dapat terpenuhi.

Porter dan Lawler (1968) dalam
Gagne & Deci (2005: 331) menganjur-
kan pentingnya penataan lingkungan
kerja yang dapat mendorong kinerja
efektif dengan memberikan imbalan
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intrinsik dan ekstrinsik, yang pada gi-
lirannya akan menghasilkan kepuasan
kerja keseluruhan. Penggunaan moti-
vasi intrinsik dapat dilakukan dengan
memberikan tanggung jawab pekerja-
an yang lebih besar dan menarik, dan
imbalan ekstrinsik dapat dilakukan se-
perti gaji yang lebih tinggi dan promosi
yang jelas.

Sejalan uraian di atas dapat di-
peroleh pemahaman bahwa karyawan
yang merasa puas terhadap pekerja-
an, disebabkan karena kekuatan atau
faktor-faktor yang menjadi motivasi
kerja dapat terpenuhi. Faktor-faktor
yang menjadi motivasi kerja karyawan
dapat bersumber dari dalam diri indi-
vidu (intrinsik) dan bersumber dari luar
diri individu (ekstrinsik). Motivasi in-
trinsik berhubungan dengan perilaku
yang dimotivasi oleh faktor dari dalam
individu (faktor motivator) yaitu peker-
jaan itu sendiri, prestasi, tanggung ja-
wab, pengakuan, kemajuan, pertum-
buhan dan perkembangan. Motivasi
ekstrinsik berhubungan dengan peri-
laku yang dimotivasi oleh faktor dari
luar individu (faktor hygiene) yaitu gaji,
supervisi, hubungan antar pribadi,
kondisi kerja, dan kebijakan organi-
sasi/perusahaan.

Berdasarkan kajian teori, hasil
temuan sebelumnya, dan logika pikir,
hipotesis yang diajukan dalam pene-
litian ini adalah sebagai berikut:

H, : Motivasi intrinsik berpengaruh sig-
nifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan KPPN area Surakarta.

H, : Motivasi ekstrinsik berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan ker-
ja karyawan KPPN area Surakar-
ta.

. Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Moti-
vasi Ekstrinsik terhadap Komitmen
Organisasional

Hubungan antara motivasi de-
ngan komitmen organisasional dalam
beberapa penelitian diperoleh hasil
yang posoitif, bahwa motivasi yang
tinggi akan mengakibatkan komitmen

organisasional akan semakin tinggi.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh
Warsi, Fatima & Sahibzada, (2009)
menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen organisasional karyawan. Pa-
da penelitian yang dilakukan oleh Si-
burian (2013) menghasilkan temuan
bahwa motivasi berprestasi berpenga-
ruh signifikan terhadap komitmen or-
ganisasional karyawan, motivasi ber-
prestasi yang tinggi mengakibatkan
komitmen karyawan kepada organisa-
si semakin tinggi.

Hasil temuan penelitian Alimo-
hammadi & Neyshabor (2013) menun-
jukkan bahwa motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik berpengaruh signi-
fikan terhadap komitmen organisasio-
nal. Hasil temuan penelitian Berg
(2011) menunjukkan bahwa motivasi
ekstrinsik berpengaruh signifikan ter-
hadap komitmen organisasional. Hasil
temuan penelitian Yundong (2015)
menunjukkan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen organisasional kontinuan.

Sejalan uraian di atas dapat di-
peroleh pemahaman bahwa karyawan
yang komit terhadap organisasi, dise-
babkan karena kekuatan atau faktor-
faktor yang menjadi motivasi kerja da-
pat terpenuhi. Faktor-faktor yang men-
jadi motivasi kerja karyawan dapat
bersumber dari dalam diri individu
(intrinsik) dan bersumber dari luar diri
individu  (ekstrinsik).  Berdasarkan
kajian teori, hasil temuan sebelumnya,
dan logika pikir, hipotesis yang diaju-
kan dalam penelitian ini adalah seba-
gai berikut:

Hs : Motivasi intrinsik berpengaruh
signifikan  terhadap komitmen
organisasional karyawan KPPN
area Surakarta.

H, : Motivasi ekstrinsik berpengaruh
signifikan  terhadap komitmen
organisasional karyawan KPPN
area Surakarta.
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3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap

Komitmen Organisasional

Kepuasan kerja dan komitmen
organisasional keduanya merupakan
sikap yang sampai saat ini menjadi isu
penting dalam studi Sumber Daya Ma-
nusia, psikologi, dan organisasi. Ke-
puasan kerja merupakan masalah
yang sering muncul dalam organisasi
baik organisasi sektor publik dan
swasta, kepuasan kerja juga menjadi
masalah krusial baik negara maju dan
berkembang. Kepuasan kerja dan ko-
mitmen organisasional memiliki hu-
bungan yang positif, karyawan yang
komit terhadap pekerjaan dan tujuan
organisasi ditunjukkan dari kepuasan
karyawan dalam bekerja (Rehman et
al., 2013: 80).

Penelitian Malik et al.,, (2010);
Nagar (2012); Rehman et al. (2013);
Yamsul et al., (2013) memperoleh
hasil yang konsisten bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh atau link yang
positif terhadap komitmen organisa-
sional. Komitmen karyawan terhadap
organisasi terbentuk karena adanya
perasan puas karyawan terhadap pe-
kerjaan.

Sejalan uraian di atas dapat di-
peroleh pemahaman bahwa organi-
sasi baik organisasi sektor publik dan
swasta, perlu menumbuhkembangkan
komitmen organisasional karyawan
karena kesuksesan organsasi dalam
mencapai tujuan banyak ditentukan
oleh komitmen karyawan terhadap
organisasi. Komitmen organisasional
karyawan dapat tumbuh karena kar-
yawan merasakan kepuasan dalam
bekerja. Karyawan yang merasa puas
dengan yang didapatkannya, akan
tercermin pada sikap positif dalam be-
kerja dan selanjutnya akan menimbul-
kan komitmen terhadap organisasi.
Berdasarkan kajian teori, hasil temuan
sebelumnya dan logika pikir, hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Hs : Kepuasan kerja berpengaruh sig-
nifikan terhadap komitmen orga-

nisasional karyawan KPPN area
Surakarta.

4. Peran Kepuasan Kerja sebagai Peme-

diasi pada Pengaruh Motivasi Intrinsik
dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Ko-
mitmen Organisasional

Pengelolaan karyawan yang baik
tentunya akan menumbuhkan komit-
men organisasional karyawan yang
baik pula. Meningkatnya komitmen or-
ganisasional karyawan yang tinggi da-
pat terjadi apabila karyawan memiliki
tingkat kepuasan kerja yang baik di
dalam perusahaan, salah satu cara
agar karyawan dapat memiliki kepuas-
an kerja terhadap perusahaan bisa
dengan pemberian motivasi kepada
karyawannya, dengan begitu karya-
wan akan merasa betah dan merasa
nyaman bekerja di dalam perusahaan
(Anastasia Tania & Eddy M. Sutanto,
2013: 2).

Studi empiris yang dilakukan
Warsi, Fatima & Sahibzada (2009:
407) menunjukkan bahwa motivasi
dan kepuasan kerja secara signifikan
memberikan pengaruh positif pada ko-
mitmen organisasional. Untuk menca-
pai efek positif pada komitmen organi-
sasional karyawan, organisasi hanya
perlu meningkatkan dan memperta-
hankan dua variabel yaitu motivasi
dan kepuasan kerja karyawan. De-
ngan demikian manajer sumber daya
manusia harus tetap fokus pada pe-
ningkatan kepuasan kerja dan pening-
katan motivasi kerja para karyawan.

Choong et al. (2011) menghasil-
kan temuan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen organisasional, sedangkan
Berg (2011) menghasilkan temuan
bahwa motivasi ekstrinsik berpenga-
ruh signifikan terhadap komitmen or-
ganisasional. Penelitian Alimohamma-
di & Neyshabor (2013) menghasilkan
temuan bahwa motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik berpengaruh signi-
fikan terhadap komitmen organisasio-
nal. Penelitian Yundong (2015) meng-
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hasilkan temuan bahwa motivasi in-
trinsik berpengaruh signifikan terha-
dap komitmen organisasional konti-
nuan. Pada penelitian Saleem et al.
(2010) dan Singh & Tiwari (2011)
menghasilkan temuan bahwa motivasi
berpengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. Penelitian yang dila-
kukan oleh Tella et al. (2007); Reh-
man et al., (2013); Siburian (2013);
Khan et al. (2011); Yamsul et al.
(2013) menghasilkan temuan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh signfikan
terhadap komitmen organisasional.

Hasil temuan sebelumnya menje-
laskan bahwa motivasi mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kepuas-
an kerja dan komitmen organisasio-
nal, dan kepuasan kerja memberikan
efek positif pada komitmen organisa-
sional. Penelitian yang dilakukan oleh
Yamsul (2013) menghasilkan temuan
bahwa kepuasan kerja terbukti berpe-
ran sebagai pemediasi pada penga-
ruh motivasi terhadap komitmen orga-
nisasional karyawan. Hasil temuan
menjelaskan bahwa tumbuhnya komit-
men organisasional karyawan tidak
secara langsung dipengaruhi oleh mo-
tivasi, namun motivasi dapat mempe-
ngaruhi komitmen organisasional me-
lalui kepuasan kerja. Karyawan yang
komit terhadap organisasi, karena se-
belumnya mereka merasakan kepuas-
an kerja terlebih dahulu, dan kepuas-
an kerja terjadi karena faktor-faktor
pendorong kerja baik intrinsik dan
ekstrinsik terpenuhi.

Sejalan uraian di atas, upaya me-
numbuhkan komitmen organisasional
karyawan menjadi referensi penting
bagi para manajer, karena selain ber-
kontribusi pada produktivitas juga da-
pat memelihara kelangsungan hidup
organisasi/perusahaan.  Tumbuhnya
komitmen organisasional karyawan
dapat terjadi karena dalam bekerja
karyawan merasa puas terlebih dahu-
lu, dan kepuasan kerja terjadi karena
adanya motivasi. Motivasi yang meng-
gerakkan karyawan bekerja, bersum-

ber dari rangsangan dari dalam diri

individu (intrinsik) dan rangsangan

dari luar individu (ekstrinsik).

Berdasarkan kajian teori, hasil
temuan sebelumnya dan logika pikir,
hipotesis yang diajukan dalam peneli-
tian ini adalah sebagai berikut:

Hs : Kepuasan kerja memediasi pe-
ngaruh motivasi intrinsik terha-
dap komitmen organisasional
karyawan KPPN area Surakarta.

H; : Kepuasan kerja memediasi pe-
ngaruh motivasi ekstrinsik terha-
dap komitmen organisasional
karyawan KPPN area Surakarta.

METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian
survei dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif. Desain/rancangan penelitian
ini adalah tipe eksplanatori yaitu menje-
laskan hubungan kausal antara variabel-
variabel melalui pengujian hipotesis.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
selurun karyawan KPPN Area Surakarta
sebanyak 109 orang, terdiri dari 55 kar-
yawan KPPN Surakarta, 28 karyawan
KPPN Klaten, dan 26 karyawan KPPN
Sragen. Penelitian ini bertujuan ingin
meneliti semua elemen yang ada dalam
wilayah penelitian sehingga penelitian ini
merupakan penelitian populasi atau studi
sensus.

Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan empat
instrumen meliputi  motivasi intrinsik,
motivasi ekstrinsik, kepuasan kerja, dan
komitmen organisasional. Indikator untuk
mengukur motivasi intrinsik yaitu the job
itself, achievement, recognition, respon-
sibility, advancement, dan the possibility
of growth (Malayu SP Hasibuan, 2004:
158). Indikator untuk mengukur motivasi
ekstrinsik yaitu gaji, hubungan antara re-
kan sekerja, hubungan antara karyawan
dengan atasan, kondisi kerja, dan kebi-
jakan organisasi (Malayu SP Hasibuan,
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2004: 157). Kepuasan kerja diukur atas
lima dimensi yaitu work, pay, promotion,
supervision, and co-worker (Luthans da-
lam Sattar et al., 2012: 137). Pengukuran
komitmen organisasional menggunakan
Original Commitment Scale Items terdiri
dari 9 item mengukur dimensi komitmen
afektif, komitmen kontinuan, dan komit-
men normatif.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data menggu-
nakan kuesioner yang diukur dengan
skala Likert 5 poin yaitu Sangat Setuju
(5), Setuju (4), Netral (3), Tidak Setuju
(2). Sangat Tidak Setuju (1).

Pengujian Data

Untuk menguiji kualitas data dilaku-
kan uji validitas dan reliabilitas instrumen
menggunakan rumus Korelasi Pearson
dan Cronbach Alpha.

Teknik Analisis Data

1. Uji Asumsi Klasik
Uji Asumsi Klasik dilakukan melalui
empat uji yaitu uji multikolinearitas, uji
autokorelasi, uji heteroskedastisitas,
dan uji normalitas.

2. Teknik analisis data
Teknik analisis data menggunakan
analisis jalur bertujuan untuk menge-
tahui hubungan kausalitas antara va-
riabel motivasi intrinsik, motivasi eks-
trinsik, kepuasan kerja dengan komit-

men organisasional yang dibangun
atas dua model persamaan sebagai
berikut:

Model 1: Y1 = o + B1X1 + B2Xo + €1
Model 2: Y2 = o + BaX1+ faXo + BsY1 + €2

Keterangan:

X1 = Motivasi intrinsik

Xa = Motivasi ekstrinsik

Y1 = Kepuasan kerja

Y, = Komitmen organisasional
o = Konstanta

Bi... Bs = Koefisien jalur dihitung dari
nilai Standardized Coeffi-
cient (Beta)

€ =Jumlah variance yang tak
dapat dijelaskan (Unexplain-
ed variance)

3. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis 1 s/d hipotesis 5

dilakukan melalui uji t dengan meng-

gunakan tingkat signifikansi  5%.

Pengujian hipotesis 6 dan 7 dengan

membandingkan total koefisien pe-

ngaruh tidak langsung > koefisien pe-
ngaruh langsung.

HASIL PENELITIAN
Karakteristik Demografi

Karakteristik demografi responden
dalam penelitian ini disajikan seperti tabel
1 berikut:

Tabel 1: Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan E]:rrglg; Pers((oa/:)tase
Jenis Laki-laki 44 2037
Kelamin Perempuan 65 59.63

Total 109 100,00
Tingkat SMA 64 58,72
Pendidikan D1 3 734

D3 14 12,84

St 18 16,51

S2 5 4,59

Total 109 100,00
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Karakteristik Keterangan ‘(]grrgi%r; Persentz(aoze)
Tingkat 25 - 35 Tahun 39 35,78
Usia 46 — 55 Tahun 52 47,71
> 55 18 16,51
Total 109 100,00
Jabatan Kepala Sub Bagian 3 2,75
Kepala Seksi 11 10,09
Pelaksana 95 87,16
Total 109 100,00

Sumber: Data primer diolah, 2016

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Ins-
trumen

Hasil uji validitas melalui uji Kore-
lasi Pearson menunjukkan bahwa semua
butir pernyataan untuk instrumen motivasi
intrinsik, motivasi ekstrinsik, kepuasan
kerja dan komitmen organisasional se-
muanya valid, ditunjukkan dengan p
value < 0,05.

Berdasarkan pengolahan data
dengan program SPSS berikut ini disa-
jikan hasil uji validitas butir pernyataan
untuk instrumen  motivasi  intrinsik,
motivasi ekstrinsik, kepuasan kerja dan
komitmen organisasional seperti tabel 2
berikut:

Berdasarkan uji reliabilitas instru-
men diperoleh hasil bahwa instrumen
untuk variabel motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik, kepuasan kerja dan komitmen
organisasional dinyatakan reliabel karena
masing-masing variabel menghasilkan
Cronbach Alpha > 0,60.

Berdasarkan pengolahan data de-
ngan program SPSS berikut ini disajikan
hasil uji reliabilitas untuk instrumen moti-
vasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, kepuas-
an kerja dan komitmen organisasional
seperti tabel 3 di bawah ini:

Tabel 2: Hasil Uji Validitas

p value
Motivasi  Motivasi Kepuasan  Komitmen
Intrinsik  Ekstrinsik Kerja  Organisasional a Kesimpulan
(X1) (X2) (Y1) (Y2)

1 0,000 0,000 0,000 0,000 0,05 Valid
2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,05 Valid
3 0,000 0,000 0,000 0,000 0,05 Valid
4 0,000 0,000 0,000 0,000 0,05 Valid
5 0,000 0,000 0,000 0,000 0,05 Valid
6 0,000 0,000 0,05 Valid
7 0,000 0,05 Valid
8 0,000 0,05 Valid
9 0,000 0,05 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2016
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Tabel 3: Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Cronbach Alpha  Kriteria uji  Kesimpulan
Motivasi intrinsik 0,923 0,60 Reliabel
Motivasi ekstrinsik 0,942 0,60 Reliabel
Kepuasan kerja 0,939 0,60 Reliabel
Komitmen organisasional 0,970 0,60 Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2016

Hasil Uji Asumsi Klasik

Berdasarkan pengolahan data de-
ngan program SPSS berikut ini disajikan
hasil uji asumsi klasik meliputi uji
multikolinearitas, uji heteroskedastisitas,
uji autokorelasi, dan uji normalitas. Kasil
uji asmsi klasik seperti tabel 4 berikut:

Hasil uji asumsi klasik menunjukkan
bahwa model regresi linear berganda ti-
dak terjadi masalah multikolinearitas, ti-
dak terjadi masalah heteroskedastisitas,
tidak terjadi masalah autokorelasi, dan
residual normal.

Hasil Analisis Jalur

Langkah-langkah perhitungan ana-
lisis jalur dilakukan dengan melakukan
analisis regresi terhadap kedua model.
Berdasarkan analisis regresi yang dilaku-
kan, diperoleh hasil seperti tabel 5 beri-
kut:

Berdasarkan analisis regresi yang
dilakukan, diperoleh hasil perhitungan
pengaruh langsung dan pengaruh tidak
langsung seperti tabel 6 di bawah ini.

Tabel 4: Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik

Hasil Uji

Kesimpulan

Uji multikolinearitas

Tolerance (0,937; 0,942; 0,885) > 0,1 Tidak ada
VIF (1,067; 1,062; 1,130) < 10

multikolinearitas

Uji (0,611; 0,951; 0,622) > 0,05 Tidak ada
heteroskedastisitas heteroskedastisitas
Uji autokorelasi p (0,177) > 0,05 Tidak ada

Uji normalitas p (0,159) > 0,05

autokorelasi
Residual normal

Sumber: Data primer diolah, 2016

Tabel 5: Hasil Analisis Jalur

Model Jalur Koefisien Nilai t Sig. Kesimpulan
Regresi jalur

1 Ml = KK 31 =0,238 2,599 0,011 H1 diterima

ME = KK 2 =0,228 2,487 0,014 H2 diterima

2 MI = KO 3 =0,235 2,879 0,005 H3 diterima

ME = KO B4 =0,332 4,101 0,000 H4 diterima

KK = KO B5 =0,303 3,623 0,000 H5 diterima

Sumber: Data primer diolah, 2016
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Tabel 6: Hasil Perhitungan Pengaruh Langsung (Direct Effect)
dan Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Koefisien  Direct Indirect Total
Jalur Jalur Effect Effect Indirect Kesimpulan
Effect
Ml = KK 1=0,238
ME = KK 2 =0,228
Ml = KO 3 =0,235
ME = KO 34 =0,332
KK = KO 35 =0,303
Ml = KK = B3 = B1 x5 0,307  H6 diterima
KO 0,235 =0,238x0,303 =
0,072
ME=> KK = B4 = B2 x B5 0,401  H7 diterima
KO 0,332 =0,228x0,303 =
0,069

Sumber: Data primer diolah, 2016

Pengujian Hipotesis

1.

Motivasi intrinsik berpengaruh signifi-
kan terhadap kepuasan kerja, dengan
p value sebesar 0,011. Dengan demi-
kian hipotesis 1 diterima.

Motivasi ekstrinsik berpengaruh signi-
fikan terhadap kepuasan kerja, de-
ngan p value sebesar 0,014. Dengan
demikian hipotesis 2 diterima.

Motivasi intrinsik berpengaruh signifi-
kan terhadap komitmen organisasio-
nal, dengan p value sebesar 0,005.
Dengan demikian hipotesis 3 diterima.
Motivasi ekstrinsik berpengaruh sig-
nifikan terhadap komitmen organisa-
sional, dengan p value sebesar 0,001.
Dengan demikian hipotesis 4 diterima.
Kepuasan kerja berpengaruh signifi-
kan terhadap komitmen organisasio-
nal, dengan p value sebesar 0,000.
Dengan demikian hipotesis 5 diterima.
Kepuasan kerja memediasi pengaruh
motivasi intrinsik terhadap komitmen
organisasional ditunjukkan dari total
koeefisien pengaruh tidak langsung
(0,307) > koefisien pengaruh lang-
sung (0,235). Dengan demikian hipo-
tesis 6 diterima.

Kepuasan kerja memediasi pengaruh
motivasi ekstrinsik terhadap komitmen
organisasional ditunjukkan dari total

koeefisien pengaruh tidak langsung
(0,401) > koefisien pengaruh lang-
sung (0,332). Dengan demikian hipo-
tesis 7 diterima.

Berdasarkan hasil analisis jalur disa-
jikan rangkuman koefisien direct effect
dan indirect effect seperti pada skema
berikut:
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He
Total PTL > PL

Uji F

Hasil pengujian model dengan uji F
diperoleh nilai F hitung sebesar 18,887
dengan p value (0,000) < 0,05 berarti mo-
del dinyatakan tepat (fit) dalam mempre-
diksi pengaruh motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik, dan kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasional.

Uji Koefisien Determinasi

Berdasarkan hasil analisis regresi
diperoleh nilai koefisien determinasi
Adjusted R Square adalah 0,332 artinya
sumbangan pengaruh motivasi intrinsik,
motivasi ekstrinsik, dan kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasional ada-
lah sebesar 28,6%, sisanya sebesar
33,2% sedangkan sisanya 66,8% dije-
laskan oleh variabel lain.

PEMBAHASAN

1. Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Moti-
vasi Ekstrinsik terhadap Kepuasan
Kerja

Motivasi dalam bekerja, baik do-

rongan dari dalam dan dorongan dari
luar individu amat penting untuk di-
kembangkan, karena memberikan pe-

Motivasi (0,307) = 0,235
Intrisik
(1) ]
]
[
[
I
I
I
I
I
|
I
|
]
= Fomitmen
Kepuasan HS Organisasional
Kerja (Y1) F==0303 (X2)
(Sig =0,000)
.
I
I
I
i
|
I
(Sig.=0,000} :
I
I
1
Motivasi I
Ekstrisike b7 ;
(Xz) HT

Total PT-L =PL
(0,401) = 0,332

ngaruh pada kepuasan kerja. Hasil
temuan penelitian ini secara statistik
berhasil membuktikan bahwa kedua
jenis motivasi yaitu motivasi intrinsik
dan motivasi ekstrinsik berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan KPPN area Surakarta. Se-
makin tinggi motivasi intrinsik, kepuas-
an kerja karyawan akan semakin ting-
gi. Demikian halnya, semakin tinggi
motivasi ekstrinsik, kepuasan kerja
karyawan akan semakin tinggi. Secara
teoritis, hasil temuan ini memberikan
dukungan terhadap kerangka motivasi
yang dikemukakan Porter & Lawler
(1968) dalam Gagne & Deci (2005:
331) yang menyatakan bahwa terda-
pat dua rangsangan motivasi yaitu
motivasi intrinsik dan motivasi ekstrin-
sik. Motivasi intrinsik melibatkan orang
yang melakukan suatu kegiatan kare-
na mereka merasa menarik dan mem-
peroleh kepuasan langsung dari pe-
kerjaan itu sendiri. Motivasi ekstrinsik,
membutuhkan perantara antara aktivi-
tas (pekerjaan) dengan beberapa kon-
sekuensi yang dipisahkan seperti pe-
nghargaan nyata, sehingga kepuasan
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berasal dari konsekuensi yang me-
nuntun kegiatan dan bukan langsung
dari pekerjaan.

Menurut teori Herzberg (Two
Factors Theory) dalam Sondang P.
Siagian (2005: 107) karyawan yang
terdorong secara intrinsik lebih mudah
diajak meningkatkan produktivitas
kerjanya dibandingkan karyawan yang
terdorong secara ekstrinsik karena
karyawan yang terdorong secara
ekstrinsik cenderung melihat apa yang
diberikan organisasi dan kinerjanya
diarahkan pada perolehan hal-hal
yang diinginkan dari organisasi.
Temuan penelitian ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan
Roos & Eeden (2008); Danish &
Usman (2010); Saleem et al. (2010);
Loke et al., (2011: 35); Jehanzeb et
al., (2012); Singh & Tiwari (2011);
Yamsul et al., (2013) bahwa motivasi
berpengaruh positif terhadap kepuas-
an kerja karyawan. Temuan tersebut
mengindikasikan bahwa kepuasan
kerja karyawan merupakan konseku-
ensi atau akibat dari motivasi. Karya-
wan yang merasa puas terhadap pe-
kerjaan, disebabkan karena kekuatan
atau faktor-faktor yang menjadi moti-
vasi kerja dapat terpenuhi baik keku-
atan yang datangnya dari dalam dan
dari luar diri karyawan.

Implikasi dari temuan ini, kepuas-
an yang dirasakan karyawan KPPN
dalam bekerja dapat digerakkan oleh
faktor-faktor dari dalam dan dari luar
diri karyawan. Karyawan yang merasa
puas bekerja karena motivasi intrinsik,
didorong oleh keinginan dan kesadar-
annya sendiri seperti mencintai peker-
jaan, memiliki kesadaran untuk me-
ningkatkan prestasi, kebanggan atas
pengakuan prestasi, rasa tanggung
jawab terhadap pekerjaan, dan
adanya keinginan untuk maju. Pada
kondisi tertentu, terdapat kelompok
karyawan yang merasa puas bekerja
karena terdorong oleh faktor-faktor
ekstrinsik seperti gaji, hubungan an-
tara rekan sekerja, hubungan antara

karyawan dengan atasan, kondisi
kerja, dan kebijakan organisasi. Me-
nyadari pentingnya motivasi, motivasi
intrinsik dalam diri karyawan amat
penting untuk dikembangkan karena
dalam kenyataannnya kecenderungan
organisasi menggunakan motivasi
ekstrinsik lebih dominan. Dengan de-
mikian, peningkatan motivasi intrinsik
dalam diri karyawan akan memberikan
banyak manfaat bagi organisasi, kare-
na karyawan yang memliki motivasi
intrinsik lebih mudah diajak mening-
katkan produktivitas kerjanya diban-
dingkan karyawan yang terdorong
secara ekstrinsik.

. Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Moti-

vasi Ekstrinsik terhadap Komitmen
Organisasional

Motivasi dalam bekerja selain
memberikan pengaruh pada kepuasan
kerja, juga memberikan kontribusi pa-
da peningkatan komitmen organisa-
sional karyawan. Hasil temuan pene-
litian ini secara statistik berhasil mem-
buktikan bahwa kedua jenis motivasi
yaitu motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik berpengaruh signifikan ter-
hadap komitmen organisasional kar-
yawan KPPN area Surakarta. Sema-
kin tinggi motivasi intrinsik, komitmen
organisasional karyawan akan sema-
kin tinggi. Demikian halnya, semakin
tinggi motivasi ekstrinsik, komitmen
organisasional karyawan akan sema-

kin tinggi.
Secara teoritis, hasil temuan ini
memberikan  dukungan  terhadap

kerangka komitmen organisasional
yang dikemukakan Mowday et al.
(1982) bahwa komitmen organisasio-
nal merupakan itikad yang kuat sese-
orang untuk terlibat dalam suatu orga-
nisasi, yang terdiri dari (a) keyakinan
yang sungguh-sungguh akan tujuan
dan nilai-nilai organisasi; (b) kemauan
untuk berusaha atau berbuat sesuatu
demi kepentingan organisasi; (c) ke-
inginan yang kuat untuk terus menjadi
anggota organisasi (dalam Tella et al.,

Pengaruh Motivasi terhadap Komitmen Organisasional ... (Edy S., Amin W., & Rahayu T.) 13



2007: 6). Menurut Berg (2011: 3) mo-
tivasi adalah prediktor penting dari ko-
mitmen, komitmen karyawan ditunjuk-
kan dari motivasi mereka untuk men-
curahkan waktu dan energi demi orga-
nisasi.

Hasil temuan penelitian ini men-
dukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Warsi, Fatima & Sa-
hibzada (2009) bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen  organisasional karyawan.
Pada penelitian yang dilakukan oleh
Siburian (2013) menghasilkan temuan
bahwa motivasi berprestasi berpenga-
ruh signifikan terhadap komitmen
organisasional karyawan, motivasi
berprestasi yang tinggi mengakibat-
kan komitmen karyawan kepada orga-
nisasi semakin tinggi. Hasil temuan
penelitian Alimohammadi & Neysha-
bor (2013) menunjukkan bahwa moti-
vasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik
berpengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen organisasional. Hasil temuan
penelitian Berg (2011) menunjukkan
bahwa motivasi ekstrinsik berpenga-
ruh signifikan terhadap komitmen or-
ganisasional. Hasil temuan penelitian
Yundong (2015) menunjukkan bahwa
motivasi intrinsik berpengaruh signifi-
kan terhadap komitmen organisasio-
nal kontinuan.

Implikasi dari temuan ini, komit-
men organisasional karyawan KPPN
dapat ditumbuhkan melalui peningkat-
an motivasi kerja, baik motivasi intrin-
sik dan motivasi ekstrinsik. Karyawan
yang memiliki motivasi yang semakin
tinggi akan membuat karyawan men-
jadi semakin lebih baik lagi dalam me-
lakukan segala pekerjaannya, sehing-
ga karyawan tersebut merasa telah
memiliki komitmen terhadap organisa-
si. Dengan demikian, karyawan yang
bekerja dengan motivasi kerja yang
tinggi akan berupaya memberikan ha-
sil kerja yang maksimal dan memuas-
kan bagi kesuksesan organisasi.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap

Komitmen Organisasional

Hasil temuan penelitian ini secara
statistik berhasil membuktikan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh signifi-
kan terhadap komitmen organisasio-
nal karyawan KPPN Surakarta. Sema-
kin tinggi kepuasan kerja, komitmen
organisasional karyawan akan se-
makin tinggi. Menurut Rehman et al.
(2013: 80) kepuasan kerja dan komit-
men organisasional memiliki hubung-
an yang positif, karyawan yang komit
terhadap pekerjaan dan tujuan organi-
sasi ditunjukkan dari kepuasan karya-
wan dalam bekerja. Hasil temuan pe-
nelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Malik et al., (2010);
Nagar (2012); Rehman et al. (2013);
Yamsul et al., (2013 bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif terha-
dap komitmen organisasional. Komit-
men karyawan terhadap organisasi
terbentuk karena adanya perasan
puas karyawan terhadap pekerjaan.

Implikasi dari temuan ini, komit-
men organisasional karyawan KPPN
merupakan konsekuensi atau akibat
dari kepuasan kerja. Karyawan yang
memperoleh kepuasan dalam bekerja
akan berkomitmen untuk memajukan
organisasinya, dengan menunjukkan
kesetiaan, keterlibatan, dan rasa me-
miliki organisasi (sense of belonging)
yang semakin tinggi.

. Peran Kepuasan Kerja sebagai Peme-

diasi pada Pengaruh Motivasi Intrinsik
dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Ko-
mitmen Organisasional.

Komitmen karyawan terhadap or-
ganisasi KPPN area Surakarta terben-
tuk dari adanya kekuatan-kekuatan
yang datangnya dari dalam dan dari
luar individu, kekuatan tersebut mem-
bentuk motivasi dalam bekerja. Apabi-
la motivasi karyawan baik intrinsik dan
ekstrinsik semakin besar, umumnya
akan lebih bersemangat dalam beker-
ja sehingga mereka akan berkomit-
men untuk bekerja keras memajukan
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organisasinya. Namun hal tersebut
belum menjamin sepenuhnya untuk
mewujudkan tingginya komitmen or-
ganisasional karyawan.

Motivasi dapat memberikan hasil
yang lebih besar pada komitmen orga-
nisasional karyawan, apabila kebutuh-
an-kebutuhan (intrinsik dan ekstrinsik)
yang menjadi motivasi kerja karyawan
semakin mendapat pemenuhan. Arti-
nya, motivasi kerja akan memberikan
pengaruh yang lebih tinggi pada ko-
mitmen organisasional melalui kepu-
asan kerja terlebih dahulu.

Hasil temuan penelitian ini secara
statistik berhasil membuktikan bahwa
kepuasan kerja berperan sebagai pe-
mediasi pada pengaruh motivasi in-
trinsik dan motivasi ekstrinsik terha-
dap komitmen organisasional. Hal ini
didukung hasil uji pengaruh tidak
langsung motivasi intrinsik dan eks-
trinsik terhadap komitmen organisa-
sional melalui kepuasan kerja, di
mana efek yang dihasilkan kepuasan
kerja pada komitmen organisasional
lebih besar jika dibandingkan tanpa
melalui kepuasan kerja. Temuan ini
mendukung hasil penelitian sebelum-
nya yang dilakukan oleh Yamsul
(2013) bahwa kepuasan kerja terbukti
berperan sebagai pemediasi pada
pengaruh motivasi terhadap komitmen
organisasional pada karyawan organi-
sasi sektor publik di Sulawesi Tengga-
ra terkait dengan pelaksanaan Prog-
ram Nasional Pemberdayaan Masya-
rakat (PNPM). Hasil temuan menjelas-
kan bahwa tumbuhnya komitmen or-
ganisasional karyawan tidak secara
langsung dipengaruhi oleh motivasi,
namun motivasi dapat mempengaruhi
komitmen organisasional melalui ke-
puasan kerja. Karyawan yang komit
terhadap organisasi, karena sebelum-
nya mereka merasakan kepuasan
kerja terlebih dahulu, dan kepuasan
kerja terjadi karena faktor-faktor pen-
dorong kerja baik intrinsik dan eks-
trinsik terpenuhi.

Implikasi dari temuan ini, proses
terjadinya komitmen karyawan terha-
dap organisasi KPPN area Surakarta
dimulai dari adanya motivasi karyawan
yang digerakkan oleh faktor dalam diri
individu (intrinsik) maupun adanya
rangsangan dari luar individu (ekstrin-
sik). Motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik akan mendorong terjadinya
kepuasan dalam bekerja, setelah kar-
yawan membandingkan apa yang te-
lah dikerjakan dengan yang didapat-
kan. Apabila karyawan puas dengan
yang didapatkannya, maka perasaan
itu akan tercermin pada sikap positif
dalam bekerja dan selanjutnya akan
menimbulkan komitmen yang semakin
tinggi terhadap organisasi.

Temuan penelitian ini memberikan
implikasi stratejik bagi instansi KPPN
area Surakarta, bahwa kepuasan kerja
adalah jembatan yang mengantarkan
kebutuhan dan harapan karyawan me-
nuju perubahan sikap perilaku yang lebih
efektif dalam bentuk komitmen karyawan
terhadap organisasi. Temuan ini sekali-
gus memberikan dukungan terhadap
model yang dikembangkan Yamsul et al.
(2013) bahwa kepuasan kerja ditemukan
sebagai variabel pemediasi yang dapat
membantu untuk menjelaskan hubungan
antara motivasi dengan komitmen organi-
sasional karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pengujian setiap
hipotesis, diperoleh kesimpulan, motivasi
intrinsik berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan KPPN area
Surakarta. Motivasi ekstrinsik berpenga-
ruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan KPPN area Surakarta. Motivasi
intrinsik berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasional karyawan KPPN
area Surakarta. Motivasi  ekstrinsik
berpengaruh signifikan terhadap komit-
men organisasional karyawan KPPN area
Surakarta. Kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisa-
sional karyawan KPPN area Surakarta.
Kepuasan kerja memediasi pengaruh
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motivasi intrinsik terhadap komitmen area Surakarta, bahwa kepuasan kerja
organisasional karyawan KPPN area adalah jembatan yang mengantarkan
Surakarta. Kepuasan kerja memediasi kebutuhan dan harapan karyawan
pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap menuju perubahan sikap perilaku yang
komitmen  organisasional  karyawan lebih efektif dalam bentuk komitmen
KPPN area Surakarta. karyawan terhadap organisasi.

Temuan penelitian ini memberikan
implikasi stratejik bagi instansi KPPN
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