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Abstrak -- Rendahnya komitmen karyawan masih menjadi tantangan utama dalam pengelolaan sumber daya manusia 

di berbagai organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi bagaimana karyawan memaknai motivasi kerja 

dan bagaimana makna tersebut membentuk komitmen organisasi dari perspektif pengalaman karyawan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan subjek karyawan aktif, serta teknik pengumpulan data berupa 

wawancara mendalam dan dokumentasi. Analisis data dilakukan menggunakan analisis tematik dengan triangulasi 

sumber untuk menjamin keabsahan data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dipahami sebagai 

dorongan yang bersifat personal dan dinamis, yang terbentuk melalui kombinasi motivasi intrinsik dan ekstrinsik. 

Motivasi intrinsik, seperti makna kerja, pengakuan, dan peluang pengembangan diri, terbukti berperan dominan dalam 

membangun komitmen afektif karyawan. Sementara itu, motivasi ekstrinsik lebih cenderung menghasilkan komitmen 

yang bersifat pragmatis dan berjangka pendek. Temuan ini menegaskan pentingnya pengelolaan pengalaman kerja 

yang bermakna untuk memperkuat komitmen organisasi secara berkelanjutan. 

Kata kunci: motivasi kerja; komitmen organisasi; pengalaman karyawan; manajemen sumber daya manusia; studi 

kualitatif 

 

 

Abstract --Low employee commitment remains a critical challenge in human resource management across various 

organizations. This study aims to explore how employees perceive work motivation and how these perceptions shape 

organizational commitment from the perspective of employee experiences. A qualitative descriptive approach was 

employed, involving active employees as research participants. Data were collected through in-depth interviews and 

document analysis. The data were analyzed using thematic analysis, supported by source triangulation to ensure 

credibility. The findings reveal that work motivation is perceived as a personal and dynamic drive shaped by a 

combination of intrinsic and extrinsic factors. Intrinsic motivation, including meaningful work, recognition, and 

opportunities for personal development, plays a dominant role in fostering affective organizational commitment. In 

contrast, extrinsic motivation tends to produce more pragmatic and short-term forms of commitment. These results 

highlight the importance of managing meaningful work experiences to strengthen sustainable organizational 

commitment. 

Keywords: work motivation; organizational commitment; employee experience; human resource management; 

qualitative study 
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PENDAHULUAN 

 

Fakta Empiris Rendahnya Komitmen Karyawan 

Dalam konteks organisasi modern, rendahnya komitmen karyawan menjadi salah satu tantangan 

utama yang dihadapi oleh banyak organisasi, baik publik maupun swasta. Penelitian menunjukkan bahwa 

rendahnya komitmen ini memengaruhi produktivitas dan kualitas kerja, yang berujung pada meningkatnya 

turnover intention dan menurunnya loyalitas terhadap organisasi (Rakhmalina, 2021; Desi et al., 2022). 

Karyawan sering kali merasa terasing dari tujuan organisasi akibat tuntutan kinerja yang meningkat, yang 

tidak sejalan dengan ekspektasi dan kebutuhan mereka. Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa 

komitmen organisasi yang rendah dapat dikaitkan dengan kecenderungan sikap kerja minimalis atau 

disengagement, yang mengarah pada konflik internal dan kolaborasi yang kurang solid antar anggota tim 

(Berkam & Rahmi, 2024). 

Dari sudut pandang psikologis, perubahan lingkungan kerja yang cepat dan ketidakpastian karier 

berperan penting dalam menurunkan ikatan emosional karyawan terhadap tempat kerja mereka. Hal ini 
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menciptakan situasi di mana karyawan tidak lagi melihat organisasi sebagai ruang aktualisasi diri yang 

berkelanjutan, melainkan hanya sebagai sarana transaksional untuk memenuhi kebutuhan ekonomi 

(Purwanto et al., 2020). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memahami faktor-faktor yang 

memengaruhi komitmen karyawan untuk menerapkan praktik manajemen sumber daya manusia yang lebih 

efektif. 

 

State of the Art Motivasi dan Komitmen Organisasi 

Dalam literatur manajemen dan perilaku organisasi, motivasi kerja merupakan salah satu determinan 

penting untuk membangun komitmen organisasi. Teori-teori klasik seperti teori hierarki kebutuhan Maslow 

dan teori dua faktor Herzberg menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan psikologis dan sosial karyawan 

berperan besar dalam membentuk sikap positif mereka terhadap pekerjaan (Fikri et al., 2024; Fikri et al., 

2021). Motivasi intrinsik, yang mencakup elemen seperti makna pekerjaan, otonomi, dan rasa pencapaian, 

terbukti dapat meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi (Asbari et al., 2021; 

(Nugroho et al., 2021). 

Penelitian mutakhir telah menunjukkan bahwa motivasi yang berfokus pada makna dan individu 

cenderung menghasilkan komitmen afektif yang lebih tinggi, sedangkan motivasi yang bersifat ekstrinsik 

sering kali berkaitan dengan komitmen berkelanjutan yang lebih lemah (Nugroho et al., 2021). Dalam 

konteks ini, literatur membedakan antara tiga dimensi komitmen organisasi: afektif, berkelanjutan, dan 

normatif, masing-masing dengan implikasi yang berbeda terhadap sikap dan perilaku karyawan. 

 

Gap Penelitian: Dominasi Studi Kuantitatif 

Meskipun hubungan antara motivasi dan komitmen organisasi telah banyak diteliti, kebanyakan 

penelitian tersebut menggunakan pendekatan kuantitatif yang sering kali tidak sepenuhnya mampu 

menjelaskan kompleksitas pengalaman karyawan (Haryani et al., 2023). Dengan memfokuskan diri pada 

skor dan analisis statistik, pendekatan ini cenderung mengabaikan nuansa konteks sosial dan pengalaman 

subjektif yang menjadi bagian penting dalam pemahaman motivasi dan komitmen kerja (Nurrofiah et al., 

2023). 

Kesenjangan ini menunjukkan perlunya penelitian kualitatif yang dapat menggali lebih dalam tentang 

bagaimana karyawan memaknai motivasi kerja dan komitmen, serta bagaimana pengalaman sehari-hari 

mereka memengaruhi kedua aspek tersebut. Pendekatan ini memberikan ruang bagi suara karyawan untuk 

diangkat, menghasilkan wawasan yang mungkin terabaikan dalam penelitian kuantitatif (Kamar et al., 2020; 

Pebrina et al., 2021). 

 

Tujuan dan Novelty Penelitian: Perspektif Pengalaman Karyawan 

Penelitian ini berupaya memperluas pemahaman tentang pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen 

organisasi dari perspektif pengalaman karyawan. Fokus utama penelitian ini adalah mengeksplorasi 

bagaimana karyawan memaknai motivasi kerja dalam konteks kegiatan sehari-hari mereka dan bagaimana 

hal ini membentuk proses terbentuknya komitmen organisasi (Desi et al., 2022; Purwanto et al., 2020). 

Dengan pendekatan kualitatif, diharapkan penelitian ini dapat memberikan sudut pandang baru dalam 

literatur manajemen sumber daya manusia yang lebih kontekstual dan mendalam dibandingkan studi-studi 

sebelumnya yang terfokus pada metode kuantitatif (Nugroho et al., 2021; Fikri et al., 2021). 

Novelty dari penelitian ini terletak pada upaya untuk menghasilkan wawasan kontekstual terhadap 

motivasi dan komitmen dengan mendengarkan langsung pengalaman dan persepsi karyawan. Penelitian ini 

diharapkan dapat menawarkan implikasi bagi praktik manajerial dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung bagi karyawan, sehingga dapat meningkatkan komitmen dan produktivitas organisasi dalam 

jangka panjang. 

Rendahnya komitmen karyawan menjadi fenomena yang kompleks berakar dari berbagai faktor 

internal dan eksternal. Memahami motivasi kerja sebagai pendorong komitmen dan mengenali batasan 

pendekatan kuantitatif dalam penelitian sebelumnya memberikan dasar untuk pendekatan kualitatif ini. 

Melalui eksplorasi pengalaman kerja karyawan, penelitian ini bertujuan menghasilkan wawasan baru yang 

dapat memberi kontribusi signifikan bagi teori dan praktik manajemen. 

 

Konsep dan Dimensi Motivasi Kerja 

Definisi dan Pentingnya Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah konsep sentral dalam kajian perilaku organisasi, di mana ia berfungsi sebagai 

dorongan yang memengaruhi arah, intensitas, dan ketekunan perilaku kerja individu (Desi et al., 2022). 

Motivasi kerja tidak hanya mencerminkan seberapa giat seorang karyawan dalam bekerja, tetapi juga 

berhubungan dengan keinginan untuk berkontribusi secara positif terhadap organisasi Amanda & Hermana, 

2024). Memahami motivasi kerja menjadi penting bagi organisasi untuk memaksimalkan potensi karyawan 
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dan mengurangi tingkat turnover serta disengagement (Fikri et al., 2021). 

 

Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik 

Literatur membedakan motivasi kerja ke dalam dua kategori utama: intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi 

intrinsik berasal dari dalam diri individu, mencakup kepuasan yang diperoleh dari menyelesaikan tugas dan 

makna yang diperoleh dari pekerjaan yang dilakukan (Fikri et al., 2021). Sebaliknya, motivasi ekstrinsik 

berasal dari faktor eksternal seperti penghargaan, gaji, dan pengakuan (Desi et al., 2022). Penelitian 

menunjukkan bahwa kedua jenis motivasi ini saling melengkapi dan dapat berkontribusi kepada peningkatan 

komitmen karyawan. Misalnya, karyawan yang termotivasi secara intrinsik cenderung menunjukkan 

keterikatan yang lebih emosional terhadap pekerjaan mereka, sedangkan motivasi ekstrinsik sering kali 

meningkatkan rasa tanggung jawab dan dedikasi (Fikri et al., 2021; Amanda & Hermana, 2024). 

 

Faktor Penentu Kualitas Pengalaman Kerja 

Selain sistem penghargaan, kualitas hubungan kerja, gaya kepemimpinan, dan persepsi keadilan 

dalam organisasi juga memengaruhi motivasi kerja karyawan (Desi et al., 2022; Amanda & Hermana, 2024). 

Organisasi perlu memperhatikan dimensi ini agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan 

bermakna bagi karyawan, sehingga meningkatkan komitmen dan kinerja. 

 

Konsep dan Dimensi Komitmen Organisasi 

Definisi Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi mencerminkan sejauh mana individu mengidentifikasi diri dengan organisasi 

mereka dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya (Ramadhan & Siddiq, 2024). Komitmen ini 

tidak semata-mata bersifat kognitif; aspek emosional dan psikologis juga merupakan kunci dalam 

memahami dedikasi karyawan terhadap organisasi yang mereka tempatkan. 

 

Dimensi Komitmen 

Literatur membedakan komitmen ke dalam tiga dimensi utama (Asbari et al., 2020). 

1. Komitmen Afektif: Ini mencerminkan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. 

Karyawan dengan komitmen afektif tinggi biasanya bertahan bukan karena terpaksa, tetapi 

karena rasa keterikatan dan identifikasi yang kuat dengan organisasi. 

2. Komitmen Berkelanjutan: Terkait dengan pertimbangan rasional mengenai biaya dan manfaat 

jika meninggalkan organisasi. Karyawan mungkin merasa terikat untuk tetap bertahan karena 

ketidakpastian biaya yang akan ditanggung jika meninggalkan pekerjaan. 

3. Komitmen Normatif: Berasal dari rasa kewajiban moral untuk tetap bekerja di organisasi. 

Karyawan ini merasa bahwa mereka memiliki tanggung jawab untuk tetap loyal, seringkali 

karena nilai-nilai yang dipegang. 

 

Pengalaman Kerja dan Komitmen 

Komitmen organisasi sering kali dipengaruhi oleh kualitas pengalaman kerja yang dimiliki oleh 

karyawan. Pengalaman positif, seperti pengembangan diri dan dukungan dari atasan, dapat meningkatkan 

komitmen afektif, sementara pengalaman negatif dapat mengurangi komitmen tersebut (Permatasari & 

Gunarto, 2024). Bisa dikatakan bahwa pengalaman kerja yang menyenangkan dan bermakna akan lebih 

mendorong komitmen afektif dan normatif, sedangkan pengalaman yang bersifat transaksional lebih 

mungkin menghasilkan komitmen berkelanjutan (Asbari et al., 2020). 

 

Hubungan Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi 

Pengaruh Motivasi Terhadap Komitmen 

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara motivasi kerja dan 

komitmen organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat motivasi kerja yang tinggi cenderung memiliki 

tingkat komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi mereka (Fikri et al., 2021; Novitasari et al., 2020). 

Namun, jenis motivasi yang mendominasi juga berpengaruh pada bentuk komitmen yang berkembang. 

Misalnya, motivasi intrinsik sangat efektif dalam memperkuat komitmen afektif, sementara motivasi 

ekstrinsik lebih sering diasosiasikan dengan komitmen berkelanjutan (Fikri et al., 2021). 

 

Risiko Ketergantungan pada Motivasi Ekstrinsik 

Dalam jangka panjang, terlalu bergantung pada motivasi ekstrinsik dapat menghasilkan komitmen 

yang rapuh, yang berisiko untuk terputus saat insentif berkurang (Novitasari et al., 2020). Oleh karena itu, 

penting bagi organisasi untuk menemukan cara-cara untuk meningkatkan motivasi intrinsik melalui 

pengembangan pengalaman kerja yang positif dan bermakna. 
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Melalui pemahaman yang lebih dalam tentang konsep dan dimensi motivasi kerja, serta hubungan 

dinamis antara motivasi dan komitmen organisasi, manajemen dapat merancang strategi yang lebih efektif 

dalam meningkatkan komitmen karyawan dan memaksimalkan kinerja. Penelitian lebih lanjut dengan 

pendekatan kualitatif dapat membantu mengungkap lebih banyak nuansa dalam hubungan ini dan 

memberikan wawasan lebih dalam bagi pengembangan praktik manajemen sumber daya manusia. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Rancangan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan rancangan kualitatif deskriptif, yang berfokus pada pemahaman 

mendalam tentang pengalaman karyawan terkait motivasi kerja dan komitmen organisasi. Pendekatan 

kualitatif dipilih karena dapat menangkap makna subjektif dan dinamika pengalaman kerja yang tidak dapat 

direduksi menjadi ukuran numerik (Asbari et al., 2020). Fokus utama penelitian ini adalah bagaimana 

karyawan menafsirkan motivasi kerja mereka dan bagaimana tafsir tersebut berpengaruh terhadap komitmen 

mereka terhadap organisasi. 

 

Subjek Penelitian 

Subjek penelitian terdiri dari karyawan aktif yang bekerja di organisasi formal, baik di sektor jasa 

maupun manufaktur, dengan masa kerja minimal satu tahun. Kriteria ini ditetapkan untuk memastikan 

bahwa partisipan memiliki pengalaman yang cukup untuk memberikan refleksi yang berarti tentang 

dinamika motivasi dan komitmen organisasi (Novitasari et al., 2021). Pemilihan partisipan dilakukan secara 

purposif, dengan mempertimbangkan keragaman latar belakang jabatan, unit kerja, dan masa kerja, sehingga 

variasi pengalaman dapat terwakili. 

Teknik Pengumpulan Data 

Data utama dikumpulkan melalui wawancara mendalam (in-depth interviews) yang bersifat semi-

terstruktur. Panduan wawancara disusun untuk mengarahkan eksplorasi pengalaman partisipan sambil tetap 

memberikan kebebasan naratif bagi mereka (Asbari et al., 2020). Pertanyaan yang diajukan meliputi sumber 

motivasi kerja, pengalaman yang memengaruhi motivasi, bentuk keterikatan terhadap organisasi, dan faktor-

faktor yang memengaruhi keputusan untuk tetap berkontribusi secara optimal. Wawancara dilakukan baik 

secara tatap muka maupun daring, sesuai dengan kondisi, dan direkam dengan persetujuan partisipan, 

kemudian ditranskripsikan secara verbatim untuk analisis lebih lanjut. 

Selain wawancara, penelitian ini juga memanfaatkan dokumentasi sebagai sumber data tambahan. 

Dokumen yang dianalisis terdiri dari kebijakan organisasi terkait sumber daya manusia, deskripsi pekerjaan, 

dan pedoman penilaian kinerja. Penggunaan dokumentasi ini bertujuan untuk memperkaya pemahaman 

tentang konteks organisasi dan membantu peneliti menafsirkan narasi partisipan secara lebih komprehensif 

(Asbari et al., 2020). 

 

Analisis Data 

Analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik analisis tematik. Proses ini meliputi pembacaan 

berulang atas transkrip wawancara dan dokumen untuk mendapatkan pemahaman menyeluruh. Setelah itu, 

peneliti melakukan pengodean awal terhadap unit-unit makna yang relevan, yang kemudian dikelompokkan 

ke dalam tema-tema sementara yang mencerminkan pola pengalaman partisipan (Asbari et al., 2020). 

Setelah tema-tema awal disusun, mereka ditinjau dan diperdalam melalui perbandingan antarpartisipan dan 

pengaitannya dengan konteks organisasi. Tema akhir dirumuskan secara iteratif hingga membentuk narasi 

analitis yang koheren (Asbari et al., 2020). 

 

Validitas Data 

Untuk menjamin keabsahan data, penelitian menerapkan triangulasi sumber (Septiyani & Sarah, 

2024). Triangulasi dilakukan dengan membandingkan informasi dari berbagai partisipan dengan latar 

belakang berbeda serta mengaitkannya dengan data dokumentasi organisasi untuk meminimalkan bias 

persepsi individual. Peneliti juga melakukan pengecekan konsistensi makna dengan meninjau kembali 

transkrip dan tema yang dihasilkan, sehingga interpretasi tetap berakar pada data empiris (Kamar et al., 

2020). 

 

Etika Penelitian 

Prinsip etika penelitian dijunjung tinggi dengan menjaga kerahasiaan identitas partisipan dan 

memperoleh persetujuan partisipasi secara sukarela. Dengan rancangan metodologis ini, diharapkan 

penelitian mampu menghasilkan pemahaman kontekstual dan bermakna mengenai motivasi kerja dan 
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komitmen organisasi, serta memberikan kontribusi empiris bagi pengembangan praktik manajemen sumber 

daya manusia (Novitasari et al., 2021). 

Melalui pendekatan kualitatif yang mendalam dan triangulasi, penelitian ini bertujuan untuk menggali 

pengalaman subjektif karyawan, memberikan data yang kaya dan kontekstual, serta mengungkap faktor-

faktor yang memengaruhi motivasi kerja dan komitmen organisasi. Penelitian ini diharapkan dapat memberi 

wawasan baru untuk praktik manajemen yang lebih efektif dan responsif terhadap kebutuhan karyawan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Makna Motivasi Kerja Menurut Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan memaknai motivasi kerja sebagai sebuah dorongan 

yang bersifat personal, dinamis, dan sangat kontekstual. Motivasi tidak hanya dipahami sebagai insentif 

material atau kewajiban formal, tetapi juga sebagai pengalaman psikologis yang terbentuk melalui interaksi 

antara individu, pekerjaan, dan lingkungan organisasi. Beberapa partisipan menyatakan bahwa motivasi 

kerja mereka tumbuh ketika pekerjaan dianggap memiliki makna, memberikan rasa dihargai, dan 

memungkinkan aktualisasi diri (Fikri et al. (2021). 

Partisipan mencatat bahwa motivasi intrinsik berasal dari perasaan bangga terhadap hasil kerja serta 

kontribusi nyata yang diberikan kepada organisasi. Pekerjaan yang menantang namun realistis, ruang untuk 

belajar, dan kepercayaan dari atasan berfungsi sebagai sumber motivasi yang kuat. Dalam pengamatan ini, 

motivasi sering kali terkait dengan perasaan "dianggap penting" dan "dibutuhkan," yang pada gilirannya 

memperkuat keterlibatan emosional karyawan terhadap pekerjaan (Asbari et al., 2020). 

Di sisi lain, motivasi ekstrinsik seperti gaji, insentif, dan keamanan kerja tetap diakui sebagai faktor 

penting, terutama dalam memenuhi kebutuhan dasar dan memberikan rasa stabilitas. Namun, mayoritas 

partisipan menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik saja tidak cukup untuk mempertahankan semangat kerja 

dalam jangka panjang. Ketika penghargaan material tidak diimbangi dengan pengakuan non-material, 

motivasi cenderung bersifat sementara dan mudah menurun (Novitasari et al., 2021). Hal ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa ketidakpuasan terhadap insentif material dapat 

mengurangi komitmen karyawan (Gazali et al., 2020). 

Temuan ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja dipahami oleh karyawan sebagai kombinasi antara 

aspek psikologis dan struktural. Motivasi tidak hadir secara statis, tetapi berfluktuasi seiring dengan 

pengalaman kerja sehari-hari, relasi sosial di tempat kerja, serta persepsi terhadap keadilan dan kehadiran 

organisasi yang peduli terhadap kesejahteraan karyawan (Kamar et al., 2020). 

 

Faktor Pembentuk Komitmen Organisasi 

Dari perspektif karyawan, komitmen organisasi terbentuk melalui akumulasi pengalaman kerja yang 

berkelanjutan. Penelitian menemukan bahwa komitmen tidak terbentuk secara instan, melainkan 

berkembang melalui interaksi jangka panjang antara individu dan organisasi. Karyawan yang merasa 

diperlakukan secara adil, mendapat dukungan dalam pengembangan diri, dan dilibatkan dalam proses kerja 

menunjukkan tingkat komitmen yang lebih kuat (Nura & Hutasoit, 2023; Novitasari et al., 2021). 

Kualitas hubungan dengan atasan dan rekan kerja merupakan faktor utama dalam membentuk 

komitmen. Partisipan menekankan pentingnya kepemimpinan yang terbuka, komunikatif, dan empatik 

dalam membangun rasa percaya dan keterikatan terhadap organisasi. Karyawan cenderung merasa memiliki 

ikatan emosional yang lebih kuat ketika atasan mendengarkan aspirasi dan memberikan umpan balik 

konstruktif (Nugroho et al., 2021). 

Kejelasan peran dan konsistensi kebijakan organisasi juga berkontribusi signifikan terhadap 

komitmen. Mereka yang memahami ekspektasi kerja dan melihat adanya konsistensi antara nilai yang 

dikomunikasikan dan praktik organisasi sehari-hari lebih cenderung menunjukkan loyalitas. Sebaliknya, 

ketidaksesuaian antara kebijakan formal dan praktik lapangan sering kali menimbulkan skeptisisme yang 

merugikan komitmen (Asbari & Prasetya, 2021). 

Di sisi lain, kesempatan untuk pengembangan karier muncul sebagai faktor lain yang sangat 

menonjol. Partisipan yang melihat prospek pertumbuhan dan pembelajaran dalam organisasi menunjukkan 

komitmen yang berorientasi jangka panjang. Dalam konteks ini, komitmen tidak hanya didorong oleh 

kebutuhan ekonomi, tetapi juga oleh harapan akan masa depan yang lebih baik bersama organisasi. 

 

Relasi Motivasi dan Komitmen dalam Praktik 

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa terdapat hubungan yang erat dan saling memperkuat antara 

motivasi kerja dan komitmen organisasi. Motivasi yang dirasakan oleh karyawan berfungsi sebagai fondasi 

awal terbentuknya komitmen, sementara komitmen yang kuat pada gilirannya memperdalam dan 

menstabilkan motivasi kerja. Relasi ini bersifat siklikal, bukan linier (Tiara et al., 2021; Johan et al., 2021). 
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Karyawan yang termotivasi secara intrinsik cenderung mengembangkan komitmen afektif, yaitu 

keterikatan emosional terhadap organisasi. Mereka bertahan dan berkontribusi bukan karena keterpaksaan, 

tetapi karena keselarasan nilai dan makna antara diri mereka dengan organisasi. Dalam keadaan ini, motivasi 

kerja menjadi sumber energi internal yang memperkuat loyalitas (Dava et al., 2023). 

Sebaliknya, motivasi yang lebih didominasi oleh faktor ekstrinsik sering kali menghasilkan komitmen 

yang bersifat pragmatis. Karyawan ini bertahan atas pertimbangan praktis, seperti stabilitas pendapatan atau 

keterbatasan alternatif pekerjaan. Meskipun jenis komitmen ini tetap memiliki nilai bagi organisasi, 

komitmen semacam ini lebih rentan terhadap perubahan kebijakan atau kondisi eksternal yang tidak 

menentu (Purwanto et al., 2020; Santoso, 2023). 

Menariknya, penurunan motivasi kerja biasa dijadikan titik awal melemahnya komitmen. Pengalaman 

kerja negatif yang berulang, seperti kurangnya apresiasi atau konflik yang tidak terselesaikan, dapat 

mengikis motivasi intrinsik dan mendorong karyawan untuk merenungkan kembali keterikatannya dengan 

organisasi. Dalam konteks ini, motivasi menjadi indikator awal yang sensitif terhadap dinamika komitmen 

(Nugroho et al., 2021). 

 

Diskusi dengan Teori SDM dan Studi Sebelumnya 

Temuan penelitian ini memperkuat pandangan dalam teori sumber daya manusia yang menekankan 

pentingnya motivasi intrinsik dalam membangun komitmen organisasi yang berkelanjutan. Narasi karyawan 

mengenai makna kerja, pengakuan, dan pengembangan diri sejalan dengan teori motivasi kontemporer yang 

memandang individu sebagai agen aktif dalam pencarian makna dan otonomi di tempat kerja (Novitasari & 

Asbari, 2020). 

Hasil ini juga mendukung literatur yang mengkategorikan dimensi komitmen organisasi ke dalam 

afektif, berkelanjutan, dan normatif. Penelitian ini memberikan bukti empiris kualitatif bahwa jenis motivasi 

yang dominan berpengaruh pada bentuk komitmen yang berkembang. Motivasi intrinsik lebih sering 

dikaitkan dengan komitmen afektif, sementara motivasi ekstrinsik berasosiasi dengan komitmen 

berkelanjutan (Asbari & Novitasari, 2022; Wiyono et al., 2021). 

Namun demikian, penelitian ini melengkapi studi-studi sebelumnya dengan menyoroti proses dan 

pengalaman subjektif yang melatarbelakangi hubungan tersebut. Berbeda dengan pendekatan kuantitatif 

yang fokus pada kekuatan hubungan antar variabel, pendekatan kualitatif dalam penelitian ini mengungkap 

bagaimana karyawan menafsirkan pengalaman kerja mereka dan bagaimana tafsir tersebut membentuk 

sikap serta perilaku di dalam organisasi (Musfiratun et al., 2024; Suroso et al., 2021). 

Temuan ini juga menegaskan pentingnya konteks organisasi dalam membentuk motivasi dan 

komitmen. Faktor seperti gaya kepemimpinan, budaya kerja, dan konsistensi kebijakan muncul sebagai 

elemen kunci yang memediasi hubungan antara motivasi dan komitmen. Dengan demikian, strategi 

manajemen sumber daya manusia yang efektif perlu mempertimbangkan dimensi psikologis dan sosial 

secara menyeluruh, bukan hanya aspek struktural dan administratif (Asbari & Novitasari, 2021). 

Secara keseluruhan, hasil dan pembahasan penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dan 

komitmen organisasi merupakan fenomena yang saling terkait secara dinamis dan berakar pada pengalaman 

karyawan. Pendekatan kualitatif memberikan pemahaman yang lebih kaya mengenai kompleksitas 

hubungan ini, sekaligus membuka ruang untuk pengembangan praktik manajerial yang lebih berorientasi 

pada manusia dan keberlanjutan organisasi. 

 

KESIMPULAN 

 

Penelitian ini memberikan pemahaman mendalam mengenai bagaimana karyawan memaknai 

motivasi kerja dan bagaimana makna tersebut membentuk komitmen mereka terhadap organisasi. Temuan 

menunjukkan bahwa motivasi kerja dipersepsikan karyawan sebagai pengalaman yang bersifat personal dan 

dinamis, terbentuk melalui interaksi antara faktor intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik, seperti makna 

kerja, rasa dihargai, dan peluang pengembangan diri, muncul sebagai pendorong utama keterikatan 

emosional karyawan. Sementara itu, motivasi ekstrinsik berperan dalam memberikan stabilitas, namun 

cenderung menghasilkan komitmen yang bersifat pragmatis dan lebih rentan terhadap perubahan kondisi. 

Komitmen organisasi dalam perspektif karyawan berkembang secara bertahap melalui akumulasi 

pengalaman kerja yang konsisten. Kualitas hubungan dengan atasan, kejelasan peran, keadilan kebijakan, 

serta kesempatan pengembangan karier menjadi faktor penting yang memperkuat keterikatan karyawan. 

Hubungan antara motivasi kerja dan komitmen organisasi bersifat saling memperkuat dan siklikal, di mana 

motivasi yang kuat mendorong komitmen yang lebih mendalam, dan komitmen yang terbangun dengan baik 

pada gilirannya menstabilkan motivasi kerja. 

Dari sisi implikasi manajerial, temuan penelitian ini menegaskan pentingnya pendekatan manajemen 

sumber daya manusia yang berorientasi pada pengalaman karyawan. Organisasi perlu melampaui 
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pendekatan insentif material semata dan mulai menaruh perhatian lebih besar pada penciptaan lingkungan 

kerja yang bermakna, adil, dan mendukung pengembangan individu. Kepemimpinan yang empatik, 

komunikasi yang terbuka, serta konsistensi antara nilai yang dikomunikasikan dan praktik organisasi 

menjadi kunci dalam membangun motivasi dan komitmen jangka panjang. 

Selain itu, hasil penelitian ini menyarankan agar organisasi secara aktif memantau dinamika motivasi 

karyawan sebagai indikator awal perubahan komitmen. Intervensi manajerial yang responsif terhadap 

penurunan motivasi dapat mencegah melemahnya keterikatan karyawan dan meningkatkan keberlanjutan 

organisasi. Dengan memahami motivasi dan komitmen dari sudut pandang pengalaman karyawan, 

organisasi dapat merancang strategi sumber daya manusia yang lebih manusiawi, adaptif, dan berorientasi 

pada kinerja jangka panjang. 
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