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Abstrak 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (1) Peran Motivasi Intrinsik terhadap 

Komitmen Afektif, (2) Peran Kompensasi terhadap Komitmen Afektif, (3) Peran 

Pengembangan Karir terhadap Komitmen Afektif, dan (4) Peran Motivasi Intrinsik , 

Kompensasi dan Pengembangan Karir secara bersama-sama terhadap Komitmen Afektif. 

Penelitian yang digunakan yaitu penelitian kuantitatif. Penelitian ini dilakukan di  Kantor 

Pusat Waroeng Spesial Sambal “SS”. Jumlah Karyawan yang berada di Kantor Pusat 

Waroeng SS berjumlah 100 Karyawan, dalam menghitung jumlah Responden dalam 

penelitian ini menggunakan Rumus Slovin yang menghasilkan 80 Responden. Metode 

pengumpulan data menggunakan kuesioner dan bersifat Homogen atau bebas. Penelitian ini 

menggunakan Uji kualitas data, Uji asumsi klasik (uji normalitas, uji heterokedastisitas dan 

uji multikolinieritas), analisis regresi linier berganda dan uji hipotesis. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Variabel Motivasi Intrinsik berperan positif 

dan signifikan terhadap Variabel Komitmen Afektif. Variabel Kompensasi berperan positif 

dan signifikan terhadap Variabel Komitmen Afektif. Variabel Pengembangan Karir tidak 

berperan terhadap Variabel Komitmen Afektif. Variabel Motivasi Intrinsik , Kompensasi dan 

Pengembangan Karir secara bersama-sama atau secara simultan berpengaruh terhadap 

Variabel Komitmen Afektif. 

 

Kata Kunci: Komitmen Afektif, Motivasi Intrinsik, Kompensasi , Pengembangan Karir. 
 

Abstract 

This study aims to determine (1) the role of intrinsic motivation on affective commitment, (2) 

the role of compensation for affective commitment, (3) the role of career development on 

affective commitment, and (4) the role of intrinsic motivation, compensation and career 

development together towards Affective Commitment. 

The research used is quantitative research. This research was conducted at the Head Office 

of Waroeng Spesial Sambal “SS”. The number of employees who are in the Waroeng SS 

Head Office is 100 employees, in calculating the number of respondents in this study using 

the Slovin formula which produces 80 respondents. The data collection method used a 

questionnaire and is homogeneous or free. This research uses data quality test, classic 

assumption test (normality test, heteroscedasticity test and multicollinearity test), multiple 

linear regression analysis and hypothesis testing. 

The results of this study indicate that the intrinsic motivation variable has a positive and 

significant role to the affective commitment variable. The Compensation Variable has a 

positive and significant role on the Affective Commitment Variable. Career Development 

Variable does not play a role in the Affective Commitment Variable. Intrinsic Motivation, 

Compensation and Career Development variables together or simultaneously affect the 

Affective Commitment Variable. 
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I. PENDAHULUAN 

Peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia merupakan hal penting dalam 

Perusahaan, namun terkadang Perusahaan hanya terfokus pada Peningkatan kualitas Sumber 

Manusia, dan melupakan hal yang tidak kalah penting yaitu Komitmen Afektif dari 

Karyawan. Komitmen afektif merupakan salah satu kategori dari Komitmen Organisasional. 

Komitmen afektif dapat dikatakan sebagai penentu yang penting atas dedikasi dan loyalitas 

seorang karyawan. Komitmen afektif ini terbentuk sebagai hasil yang mana organisasi dapat 

membuat karyawan memiliki keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala nilai-nilai 

organisasi, dan berusaha untuk mewujudkan tujuan organisasi sebagai prioritas pertama, dan 

karyawan akan juga mempertahankan keanggotaannya (Han et al., 2012, p.110). 

Motivasi Intrinsik merupakan faktor yang dapat berpengaruh terhadap Komitmen 

Afektif Karyawan. Motivasi Intrinsik Menurut Nawawi (2000) adalah motivasi yang 

mendorong seseorang untuk berprestasi yang berasal dalam diri individu, yaitu kesadaran 

mengenai pentingnya manfaat atau makna pekerjaan yang dilaksanakan. 

Faktor lain yang menjadi salah satu alasan setiap Karyawan bekerja pada suatu 

Perusahaan yaitu adanya Kompensasi yang diterimanya. Kompensasi yaitu timbal balik atas 

kontribusi jasa karyawan, yang berhubungan dengan bentuk pemberian penghargaan atas 

penyelesaian tugas yang dibebankan (Rivai, 2004:357). 

Pengembangan karir bisa menjadi strategi dalam meningkatkan komitmen karyawan 

terhadap perusahaan. Menurut Dalil S (2002:277) karir merupakan suatu proses yang sengaja 

diciptakan perusahaan untuk membantu karyawan agar membantu partisipasi ditempat kerja. 

Sementara itu menurut V. Rivai dan E. J. Sagala (2009) jenjang karir adalah proses 

peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang 

diinginkan. 

Tujuan dari penelitian yang dilakukan adalah untuk mengetahui (1) Peran Motivasi 

Intrinsik terhadap Komitmen Afektif, (2) Peran Kompensasi terhadap Komitmen Afektif, (3) 

Peran Pengembangan Karir terhadap Komitmen Afektif, dan (4) Peran Motivasi Intrinsik , 

Kompensasi dan Pengembangan Karir secara bersama-sama terhadap Komitmen Afektif. 

 Motivasi Intrinsik menurut Nawawi (2000) yaitu motivasi yang mendorong seseorang 

untuk berprestasi yang bersumber dalam diri individu, berupa kesadaran mengenai 

pentingnya manfaat atau makna pekerjaan yang dilaksanakan. 

 Menurut Vehrizal (2009:741), “Kompensasi merupakan suatu yang diterima 

karyawan sebagai ganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan.” Kompensasi merupakan 

biaya utama atas keahlian, pekerjaan dan kesetiaan dalam bisnis perusahaan. Para karyawan 

yang sudah berkontribusi untuk pekerjaannya dalam sebuah perusahaan akan mendapat 

imbalan atau balas jasa. 

 Pengembangan karir ditujukan untuk melihat adanya peningkatan karir seseorang dari 

satu tingkat ke tingkat lainnya. Menurut Rivai (2004) menjelaskan “Pengembangan karir 

adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai 

karir yang diinginkan”. 

 Pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk 

menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta 

pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Pengembangan karir yang dikemukakan oleh 

Andrew J. Dubrin (1982) yang dikutip oleh Anwar Prabu Mangkunegara (2000) adalah 

sebagai berikut: “Pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu 

pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan 
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H1 

H2 

H3 

H4 

KOMITMEN 

AFEKTIF 

KARYAWAN (Y) 

dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. 

 Menurut Han et al., (2012, p.109) komitmen afektif merupakan salah satu kategori 

dari komitmen organisasi. Komitmen afektif ini juga dapat dikatakan sebagai penentu yang 

penting atas dedikasi dan loyalitas seorang karyawan. Komitmen afektif ini terbentuk sebagai 

hasil yang mana organisasi dapat membuat karyawan memiliki keyakinan yang kuat untuk 

mengikuti segala nilai- nilai organisasi, dan berusaha untuk mewujudkan tujuan organisasi 

sebagai prioritas pertama, dan karyawan akan juga mempertahankan keanggotaannya (Han et 

al., 2012, p.110). 

 

Kerangka Pikir 

Gambar 1. 

 

 

MOTIVASI 

INTRINSIK (X1) 

Betty Yuliani Silalahi 

(2009) 

 

KOMPENSASI (X2) 

Handaru Agung 

Wahyu (2013) 

PENGEMBANGAN 

KARIR (X3) 

Sosiawan Ma’mun 

(2012) 

 

 

 

 

 

Hasil Hipotesis : 

H1: Motivasi Intrinsik memiliki pengaruh yang signifikan positif terhadap Komitmen 

Afektif Karyawan. 

H2: Kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan positif terhadap Komitmen Afektif 

Karyawan. 

H3: Pengembangan Karir memiliki pengaruh yang signifikan positif terhadap Komitmen 

Afektif Karyawan. 

H4: Motivasi Intrinsik, Kompensasi dan Pengembangan Karir memiliki pengaruh yang 

signifikan positif terhadap Komitmen Afektif Karyawan 

 

 

 

II. METODE PENELITIAN 
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Penelitian yang digunakan yaitu penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif adalah 

metode penelitian dengan mengumpulkan data dengan menggunakan pertanyaan dan data 

statistic dengan cara melakukan penyebaran kuesioner. Penelitian ini dilaksanakan di Kantor 

Pusat Waroeng Spesial Sambal yang berada di Jl. Kaliurang Km 4.5 Gang Kinanthi No.19 

Yogyakarta. Jumlah Karyawan yang berada di Kantor Pusat Waroeng SS berjumlah 100 

Karyawan, dalam menghitung jumlah Responden dalam penelitian ini menggunakan Rumus 

Slovin yang menghasilkan 80 Responden. Metode pengumpulan data menggunakan 

kuesioner dan bersifat Homogen atau bebas. Data yang telah terkumpul selanjutnya akan di 

olah menggunakan Program SPSS Versi 25. 

 

III. HASIL PENELITIAN 

 

Karakteristik Responden 

Berdasarkan penelitian ini, data responden yang digunakan berdasarkan Status, Jenis 

Kelamin, Usia, Tingkat Pendidikan dan Lama Bekerja. Hasil pengujian karakteristik data 

responden bisa dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel 1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
 

Frequency 
 

Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 44 55 55 55 

Perempuan 36 45 45 100 

Total 80 100 100  

 

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa jumlah karyawan tetap yang bekerja di 

Kantor Waroeng SS dengan jenis kelamin laki-laki ada 44 orang, dan yang berjenis kelamin 

perempuan ada 36 orang, dengan demikian responden laki- laki lebih banyak yaitu 55% dari 

pada responden perempuan yaitu 45% dari total Responden di Kantor Waroeng SS ada 80 

orang. 

Tabel 2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Status 
 

Frequency 
 

Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Menikah 33 41 41 41 

Belum Menikah 47 59 59 100 

Total 80 100 100  

 

Berdasarkan tabel 2 diatas, diketahui bahwa jumlah Responden yang bekerja di 

Kantor Waroeng SS dengan Status Menikah ada 33 orang, dan yang yang berstatus belum 

Menikah ada 47 orang, dengan demikian responden yang telah menikah lebih sedikit yaitu 

41% dari pada yang berstatus belum menikah yaitu 59% dari total Responden di Kantor 

Waroeng SS ada 80 orang. 
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Tabel 3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 
 

Frequency 
 

Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-30 65 81 81 81 

31-40 14 18 18 99 

41-50 1 1 1 100 

Total 80 100 100  

 

Berdasarkan tabel 3 diatas, diketahui bahwa jumlah Responden yang bekerja di 

Kantor Waroeng SS dengan umur 20 tahun – 30 tahun ada 65 orang, umur 31 tahun – 40 

tahun ada 14 orang, umur 41 tahun – 50 tahun ada 1 orang, dengan demikian jumlah 

responden yang berumur 20 tahun – 30 tahun leboh banyak yaitu 81%, lalu karyawan yang 

berumur 31 tahun – 40 tahun 18% dan yang paling sedikit karyawan dengan umur 46 tahun – 

55 tahun yaitu 1% dari total Responden di Kantor Waroeng SS berjumlah 80 orang. 

Tabel 4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 
 

Frequency 
 

Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid SMA 9 11 11 12 

Diploma 16 20 20 32 

Sarjana 52 65 65 96 

Magister 3 4 4 100 

Total 80 100 100  

 

Berdasarkan tabel 4 diatas, diketahui bahwa jumlah karyawan yang pendidikan 

terakhirnya SMA ada 9 orang, Diploma ada 16 orang, Sarjana ada 52 orang dan Magister ada 

3 orang, dengan demikian jumlah responden yang pendidikan terakhirnya SMA 11%, 

Diploma 20%, Sarjana 65%, Magister 4% dari total Responden di Kantor Waroeng SS 

berjumlah 80 orang. 

Tabel 5 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

 
 

Frequency 
 

Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 1-3 52 65 65 65 

4-6 19 24 24 89 

7-10 8 10 10 99 
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11-20 1 1 1 100 

Total 80 100 100  

 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas, diketahui bahwa karyawan yang bekerja 1 tahun – 3 

tahun ada 52 orang, 4 tahun – 6 tahun ada 19 orang, 7 tahun – 10 tahun ada 8 orang, 11 tahun 

– 20 tahun ada 1 orang atau Responden yang bekerja antara 1 tahun – 3 tahun yaitu 65%, lalu 

yang bekerja 4 tahun – 6 tahun yaitu 24%, lalu yang bekerja 7 tahun – 10 tahun yaitu 10%, 

dan yang bekerja 11 tahun – 20 tahun yaitu 1% dari total Responden di Kantor Waroeng SS 

berjumlah 80 orang. 

 

Uji Validitas Data 

Tabel 6 

Hasil Uji Validitas Pada Variabel Motivasi Intrinsik 

 

Variabel Indikator R-hitung R-tabel Keterangan 

 

Motivasi 

Intrinsik 

MI1 0.662 0.182 Valid 

MI2 0.699 0.182 Valid 

MI3 0.655 0.182 Valid 

MI4 0.677 0.182 Valid 

 MI5 0.731 0.182 Valid 

MI6 0.683 0.182 Valid 

 

Pada Tabel 6 diatas dari hasil uji validitas pada variabel Motivasi Intrinsik 

menunujukan bahwa semua pertanyan yang ada pada Variabel tersebut memiliki r-hitung 

yang lebih besar dari pada r-tabel, sehingga pertanyaan pada Variabel tersebut dinyatakan 

Valid. 

Tabel 7 

Hasil Uji Validitas Pada Variabel Kompensasi 

 

Variabel Indikator R-hitung R-tabel Keterangan 

 

 

 

Kompensasi 

K1 0.733 0.182 Valid 

K2 0.662 0.182 Valid 

K3 0.811 0.182 Valid 

K4 0.862 0.182 Valid 

K5 0.774 0.182 Valid 

K6 0.759 0.182 Valid 

 

Pada Tabel 7 diatas dari hasil uji validitas pada variable Kompensasi menunujukan 

bahwa semua pertanyaan yang ada pada Variabel tersebut memiliki r-hitung yang lebih 

besar dari pada r-tabel, sehingga pertanyaan pada Variabel tersebut dinyatakan Valid. 
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Tabel 8 

Hasil Uji Validitas Pada Variabel Pengembangan Karir 

 

Variabel Indikator R-hitung R-tabel Keterangan 

Pengembangan 

Karir 

PK1 0.739 0.182 Valid 

PK2 0.505 0.182 Valid 

 PK3 0.638 0.182 Valid 

PK4 0.703 0.182 Valid 

PK5 0.727 0.182 Valid 

PK6 0.560 0.182 Valid 

 

Pada Tabel 8 diatas dari hasil uji validitas pada variable Pengembangan Karir 

menunujukan bahwa semua pertanyan yang ada pada Variabel tersebut memiliki r-hitung 

yang lebih besar dari pada r-tabel, sehingga pertanyaan pada Variabel tersebut dinyatakan 

Valid. 

Tabel 9 

Hasil Uji Validitas Pada Variabel Komitmen Afektif 

 

Variabel Indikator R-hitung R-tabel Keterangan 

 

 

 

Komitmen Afektif 

KA1 0.764 0.182 Valid 

KA2 0.816 0.182 Valid 

KA3 0.660 0.182 Valid 

KA4 0.570 0.182 Valid 

KA5 0.688 0.182 Valid 

KA6 0.716 0.182 Valid 

 

Pada Tabel 9 diatas dari hasil uji validitas pada variable Komitmen Afektif 

menunujukan bahwa semua pertanyan yang ada pada Variabel tersebut memiliki r-hitung 

yang lebih besar dari pada r-tabel, sehingga pertanyaan pada Variabel tersebut dinyatakan 

Valid. 

 

Uji Reliabilitas 

Tabel 10 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Based 
On Standarized Item 

Keterangan 

Motivasi Intrinsik 0.768 Reliabel 

Kompensasi 0.859 Reliabel 

Pengembangan Karir 0.720 Reliabel 

Komitmen Afektif 0.789 Reliabel 

Berdasarkan pada tabel 10 diatas, hasil uji Reliabilitas tersebut menunjukan bahwa 
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semua variabel diatas dapat dikatakan reliable karena memiliki nilai koefisien Cornbach 

Alpha > 0.60 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi Intrinsik, Kompensasi, 

Pengembangan Karir dan Komitmen Afektif bersifat reliabel. 

 

Uji Asumsi Klasik 

A. Uji Normalitas 

 

Tabel 11 Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized Residual 

 

N 80 

Normal Parametersa,b Mean 0.0000000 

Std. 
Deviation 

1.88703798 

Most Extreme 
Differences 

Absolute 0.097 

Positive 0.063 

Negative -0.097 

Test Statistic 0.097 

Asymp. Sig. (2-tailed) .059c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Berdasarkan Tabel 11 menunjukan bahwa nilai signifikansi atau Asymp.Sig (2- tailed) 

sebesar 0.059 yang berarti lebih besar dari 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa pada regresi 

data terdistribusi normal. 

 

 

B. Uji Multikolinearitas 

 

Tabel 12 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

 

 

Model 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Motivasi Intrinsik (X1) 0.727 1.376 

Kompensasi (X2) 0.774 1.293 



Jurnal Manajemen Diversifikasi 
Vol. 2. No. 1 (2022) 

 

9 

 

Pengembangan Karir (X3) 0.625 1.600 

 

Berdasarkan Tabel diatas dapat dilihat bahwa hasil tolerance menunujukan bahwa 

nilai tolerance dari variabel independen Motivasi Intrinsik yaitu 0.727, Kompensasi yaitu 

0.774, Pengembangan Karir 0.625. Hasil Perhitungan nilai Varian Inflanation Faktor (VIF) 

yaitu pada variabel independen Motivasi Intrinsik yaitu 1.376, Kompensasi yaitu 1.293, 

Pengembangan Karir 1.600 yang berarti ketiga variabel tersebut menunjukan bahwa nilai 

VIF tersebut kurang dari 5, maka dapat disimpulkan bahwa tidak adanya multikolinearitas 

antara variabel independen tersebut. 

 

C. Uji Heterokedisitas 

Gambar 2 

Hasil Uji Heterokedisitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari grafik scatterplot diatas terlihat bahwa titik-titik tersebut menyebar secara acak 

dan juga tersebar baik diatas angka 0 maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. hal ini dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi tersebut. 
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Teknik Analisis data 

A. Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Tabel 13 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 
 

Unstandardized 

Coefficients 

 

Standardized 

Coefficients 

 
 
 
 

t 

 
 
 
 

Sig.  
Model 

 
B 

Std. 

Error 

 
Beta 

1 (Constant) 0,020 2,732  0,007 0,994 

 

 

 

 

 

 

 0,588 0,112 0,503 5,250 0,000 

 0,188 0,084 0,208 2,241 0,028 

 0,175 0,118 0,154 1,487 0,141 

a. Dependent Variable: Komitmen Afektif(Y) 
 

1. Persamaan tersebut menunjukkan bahwa setiap terjadinya Kenaikan Motivasi 

Intrinsik akan diikuti Kenaikan Komitmen Afektif sebesar 0,503 apabila variabel 

lain diasumsikan tetap. Semakin rendah Motivasi Intrinsik maka semakin menurun 

Komitmen Afektif. 

2. Setiap terjadi kenaikan Kompensasi akan diikuti kenaikan terhadap Komitmen 

Afektif sebesar 0,208 apabila variabel lain diasumsikan tetap. Semakin banyak 

Kompensasi maka semakin meningkat Komitmen Afektif. 

3. Setiap terjadi kenaikan Pengembangan Karir akan diikuti kenaikan terhadap 

Komitmen Afektif sebesar 0,154 apabila variabel lain diasumsikan tetap. Semakin 

banyak Dukungan Organisasional maka semakin meningkat Komitmen Afektif. 

 

B. Uji T (Uji parsial) 

Tabel 14 Hasil Uji T 

Coefficientsa 
 

Unstandardized 

Coefficients 

 

Standardized 

Coefficients 

 
 
 

 
t 

 
 
 

 
Sig.  

Model 
 

B 
Std. 
Error 

 
Beta 

1 (Constant) 0,020 2,732  0,007 0,994 

Motivasi 
Intrinsik(X1) 

0,588 0,112 0,503 5,250 0,000 

Kompensasi(X2) 0,188 0,084 0,208 2,241 0,028 

Motivasi 
Intrinsik(X1) 

Kompensasi(X2) 

Pengembangan 
Karir(X3) 
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Pengembangan 
Karir(X3) 

0,175 0,118 0,154 1,487 0,141 

a. Dependent Variable: Komitmen Afekti f(Y)   

 
Berdasarkan hasil uji diatas dapat dijelaskan bahwa; 

 

a. Peran Motivasi Intrinsik terhadap Komitmen Afektif 

Hipotesis 1 menyatakan bahwa Motivasi Intrinsik berperan terhadap Komitmen 

Afektif . Pada tabel 4.15 diatas dapat dilihat nilai signifikan 0,000 

< 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 diterima, karena Motivasi 

Intrinsik(X1) berperan positif terhadap Komitmen Afektif (Y). 

b. Peran Kompensasi terhadap Komitmen Afektif 

Hipotesis 2 menyatakan bahwa Kompensasi berperan positif terhadap Komitmen 

Afektif . Pada tabel 4.15 diatas dapat dilihat nilai signifikan 0,028 < 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Hipotesis 2 diterima, karena Kompensasi(X2) berperan positif 

terhadap Komitmen Afektif (Y). 

c. Peran Pengembangan Karir terhadap Komitmen Afektif . 

Hipotesis 3 menyatakan bahwa Pengembangan Karir berperan positif terhadap 

Komitmen Afektif . Pada tabel 4.15 diatas dapat dilihat nilai signifikan 0,141 < 0,05. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 3 diterima, karena Pengembangan 

Karir(X3) berperan positif terhadap Komitmen Afektif (Y). 

C. Uji F 

Tabel 15 Hasil Uji F ANOVAa 

 
Model 

Sum of 
Squares 

 
Df 

Mean 
Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 274.175 3 91.392 24.691 .000b 

Residual 281.312 76 3.701   

Total 555.488 79    

a. Dependent Variable: Komitmen Afektif 

b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir , Kompensasi 

, Motivasi Intrinsik 

 
Dari hasil uji ANOVA atau F-test diatas menghasilkan nilai F-hitung 24.691 dengan 

signifikansinya 0,000 < 0,050. Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi 

Intrinsik, Kompensasi dan Pengembangan Karir berperan secara simultan terhadap 

Komitmen Afektif. 
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D. Koefisien Determinasi R2 

 

Tabel 16 

Hasil Koefisien Determinasi R2 

Model Summary 

 
 
 
Model 

 
 

R 

 
R 

Square 

 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

1 .703a 0.494 0.474 1.924 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir , 
Kompensasi , Motivasi Intrinsik 

 
Untuk mengetahui peran variabel independen secara serentak terhadap variabel 

dependen dapat dilihat dari besarnya nilai koefisien determinasi berganda Adjusted R 

Square. Pada tabel 16 yang menunjukkan variabel independen secara bersama-sama 

memperani variabel dependen sebesar 0,494 atau 49,4% dan sisanya 50,1% disebabkan oleh 

variabel lain diluar tersebut yang tidak diteliti dalam model penelitian ini. 

IV. PEMBAHASAN 

Penelitian ini mempunyai tujuan untuk mengetahui ada atau tidak adanya peran dari 

variabel Motivasi Intrinsik, Kompensasi, Pengembangan Karir terhadap Komitmen afektif. 

Dengan begitu hasil dari pembahasan penelitian ini adalah sebagai berikut; 

1. Peran Motivasi Intrinsik terhadap Komitmen Afektif 

Berdasarkan dari hasil uji parsial (t-hitung) variabel Motivasi Intrinsik menghasilkan 

nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel Motivasi Intrinsik berperan positif terhadap variabel Komitmen Afektif , sehingga 

dengan begitu dapat disimpulkan hal tersebut membuktikan bahwa H1 diterima yang 

mempunyai arti Komitmen Afektif berperan positif terhadap Komitmen Afektif pada Kantor 

Pusat Waroeng Spesial Sambal. 

2. Peran Kompensasi terhadap Komitmen Afektif 

Berdasarkan dari hasil uji parsial (t-hitung) variabel Kompensasi menghasilkan nilai 

signifikan 0,028 lebih kecil dari 0,05 (0,028 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

Kompensasi berperan positif terhadap variabel Komitmen Afektif , sehingga dengan begitu 

dapat disimpulkan hal tersebut membuktikan bahwa H1 diterima yang mempunyai arti 

Kompensasi berperan positif terhadap Komitmen Afektif pada Kantor Pusat Waroeng Spesial 

Sambal. 

3. Peran Pengembangan Karir terhadap Komitmen Afektif 

Berdasarkan dari hasil uji parsial (t-hitung) variabel Pengembangan Karir 

menghasilkan nilai signifikan 0,141 lebih besar dari 0,05 (0,141 > 0,05). Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir berperan negatif terhadap variabel 

Komitmen Afektif , sehingga dengan begitu dapat disimpulkan hal tersebut membuktikan 

bahwa H0 diterima yang mempunyai arti Pengembangan Karir berperan negatif terhadap 

Komitmen Afektif pada Kantor Pusat Waroeng Spesial Sambal. 

4. Peran Motivasi Intrinsik, Kompensasi, Pengembangan Karir terhadap 

Komitmen Afektif 

Berdasarkan dari hasil uji ANOVA atau F-test diatas menghasilkan nilai F- hitung 

24,691 dengan signifikansinya 0,000 lebih kecil dari 0,050 (0,000 < 0,050). Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel Motivasi Intrisik (X1), Kompensasi (X2), dan Pengembangan 
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Karir (X3) berperan secara simultan atau bersama-sama dengan nilai signifikansi dibawah 

0,050 terhadap variabel Komitmen Afektif. Berdasarkan penelitian ini dapat disimpulkan 

bahwa Motivasi Intrinsik, Kompensasi dan Pengembangan Karir berpengaruh secara simultan 

atau bersama-sama terhadap variabel Komitmen Afektif pada Kantor Pusat Waroeng Spesial 

Sambal. 

 

V. KESIMPULAN 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang dilakukan pada Kantor Pusat Waroeng Spesial 

Sambal dan sudah dibahas pada bab sebelumnya, dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Variabel Motivasi Intrinsik berperan positif terhadap Variabel Komitmen Afektif. 

2. Variabel Kompensasi berperan positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. 

3. Variabel Pengembangan Karir tidak berperan terhadap Komitmen Afektif. 

4. Variabel Motivasi Intrinsik, Kompensasi dan Pengembangan Karir secara bersama-

sama atau secara simultan berperan terhadap Komitmen Afektif. 
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