Resla): Re(igww Gdueation Social laa Retba)ourval

Volume 5 Nomor 2 (2023) 348 - 356 P-ISSN 2656-274x E-ISSN 2656-4691
DOI: 10.47476/reslaj.v5i2.1497

Pengaruh Motivasi Intrinsik, Motivasi Ekstrinsik, dan Gaya
Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Gunungkidul

Alifian Dandy Aswara?, Ignatius Soni Kurniawan?2
L2Universitas Sarjanawiyata Tamansiswa
fiandandi3@gmail.com?, soni_kurniawan@ustjogja.ac.id?

ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the effect of intrinsic motivation, extrinsic
motivation, and transformational leadership style on job satisfaction in Satuan Polisi Pamong
Praja Kabupaten Gunungkidul. Multiple linear regression analysis was used to analyze the effect
of the independent variables on the dependent variable. The population in this study were all
employees at Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Gunungkidul and the sample size used was
90 employees. The results showed that intrinsic motivation, extrinsic motivation, and
transformational leadership style partially have a positive influence on job satisfaction.
Keywords: transformational leadership style; job satisfaction; extrinsic motivation;
intrinsic motivation.

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh motivasi intrinsik,
motivasi ekstrinsik, dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pada
Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Gunungkidul. Analisis regresi linear berganda
digunakan untuk menganalisis pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Kantor Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten
Gunungkidul dan ukuran sampel yang digunakan adalah sebanyak 90 pegawai. Hasil
penelitian menyatakan bahwa motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan gaya kepemimpinan
transformasional secara parsial memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Kata Kunci: gaya kepemimpinan transformasional; kepuasan Kkerja; motivasi
ekstrinsik; motivasi intrinsik.

PENDAHULUAN

Kepuasan kerja yang rendah pada organisasi adalah rangkaian dari
menurunnya pelaksanaan tugas, meningkatnya absensi, dan penurunan moral
organisasi (Soliha & Hersugondo, 2008). Penurunan kepuasan dapat bersumber dari
rendahnya motivasi. Motivasi dapat menghasilkan penyatuan tujuan-tujuan, baik
tujuan organisasi maupun tujuan individu dimana keduanya dapat terpuaskan
(Maulana, Hamid, & Mayoan, 2015).

Motivasi intrinsik adalah pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri
pekerja sebagai individu, berupa kesadaran mengenai pentingnya pekerjaan yang
dilaksanakan, konstruksi yang berkaitan setiap kali suatu kegiatan dilakukan untuk
mencapai hasil yang dapat dipisahkan (Ryan & Deci, 2000).. Motivasi ekstrinsik
dengan demikian kontras dengan motivasi intrinsik (Maulana et al, 2015). Motivasi
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ekstrinsik lebih mengaitkan perilaku dengan faktor dari lingkungan seperti pujian
dan imbalan. Motivasi ekstrinsik dengan demikian kontras dengan motivasi intrinsik,
yang mengacu pada melakukan suatu aktivitas hanya untuk kesenangan aktivitas itu
sendiri (Ryan & Deci, 2000). Gaya kepemimpinan transformasional adalah tipe
pemimpin yang menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan
kepentingan pribadi mereka dan memiliki kemampuan memengaruhi yang luar biasa
(Heubusch, 2006).

Kepuasan kerja penting bagi pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten
Gunungkidul karena sebagian besar waktu hidupnya dihabiskan untuk bekerja.
Diharapkan petugas memiliki kepuasan kerja sehingga merasakan pekerjaannya
sebagai hal yang berharga dan membawa kebahagiaan bagi hidupnya yang
mendorongnya pada pencapaian kinerja yang lebih baik. Namun masalah yang harus
dihadapi petugas satuan polisi pamong juga sangat kompleks terkait harus menjaga
ketentraman, Kketertiban, dan melindungi masyarakat membuat petugas juga
mengalami kejenuhan dan tekanan kerja yang mendorong pada ketidakpuasan kerja.
Permasalahan internal kantor juga memengaruhi kenyamanan dalam bekerja,
misalnya terkait pengupahan yang tidak memuaskan, pemimpin dengan gaya yang
tidak efektif dalam menyelesaikan tugas, dan salah penempatan yang membuat
petugas tidak bersemangat karena harus menjalankan tugas yang tidak sesuai
kompetensinya. Adanya fenomena gap penting untuk diteliti penyebabnya agar
pimpinan dapat mengambil kebijakan untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai.

Di dalam penelitian yang dilakukan oleh Ganesan & Weitz (1996) dijelaskan
bahwa komitmen dan motivasi intrinsik dipengaruhi oleh pemberian peluang
pertumbuhan melalui peluang promosi dalam organisasi. Penelitian oleh Omar, Idrus,
& Jamal (2021) menyatakan peran motivasi pada kepuasan kerja. Motivasi intrinsik
dan ekstrinsik ditemukan sebagai anteseden kepuasan kerja pada penelitian Putra &
Frianto (2013) Dharmayati (2015), dan Kurniawati, Mansur, & Adhenin (2019),
namun penelitian yang menemukan tidak adanya pengaruh motivasi pada kepuasan
juga ditemukan (Adam, Machasin, & Efni, 2021) demikian juga tidak adanya pengaruh
motivasi intrinsik pada kepuasan (Sirait, 2015). Heubusch (2006) meneliti dengan
hasil penelitian bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi. Kepemimpinan
transformasional memengaruhi secara positif kepuasan kerja (Anggraeni & Santosa,
2013; Tirtaputra & Surya, 2016; Iskandar & Andriani (2019) namun penelitian
(Deddy, 2022) menemukan hubungan yang tidak signifikan. Adanya
ketidakkonsistenan temuan ini membuka kesempatan pengujian lebih lanjut melalui
penelitian ini pada pengaturan penelitian di Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten
Gunungkidul yang hasilnya dapat menjadi referensi bagi peneliti kepuasan kerja.

Pengembangan Hipotesis

Motivasi intrinsik berasal dari dalam pribadi diri seseorang, timbul dari dalam
diri individu sendiri tanpa ada paksaan orang lain. Motivasi intrinsik merupakan
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keseluruhan proses pemberian motif bekerja para bawahan sedemikian rupa,
sehingga pegawaimau bekerja dengan optimal demi tercapainya tujuan organisasi
secara efektif (Maulana et al, 2015). Pegawai melakukan suatu perkerjaan karena
menyukai pekerjaan tersebut dan merasakan kepuasan ketika menyelesaikan
pekerjaan tersebut. Ketika termotivasi secara intrinsik, karyawan melakukan tugas
karena minat dan kesenangan untuk kepentingannya sendiri (Ryan & Deci, 2000).
Penelitian terdahulu dari Putra & Frianto (2013), Dharmayati, (2015), Kurniawati,
Mansur, & Adhenin (2019) membuktikan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh
secara positif terhadap kepuasan pegawai.

H1: Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

Motivasi ekstrinsik mengarah pada keterlibatan ketika pertimbangan
material atau sosial diharapkan (Amabile, 1993). Individu terpuaskan karena
pemenuhan kebutuhan material dan psikologi. Dalam riset Fischer, Malycha, &
Schafmann, (2019) motivasi ekstrinsik mengkonsolidasikan dua faktor yaitu hadiah
relasional dan hadiah transaksional. Motivasi ekstrinsik ditemukan secara positif
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dalam riset Dharmayati (2015), serta
Kurniawati, Mansur, & Adhenin (2019),

H2: Motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Pemimpin transformasional cenderung mendorong pengikut mereka untuk
memberikan hasil di luar tingkat yang diharapkan, yang dimungkinkan melalui
penerapan keyakinan dan nilai tingkat karyawan yang lebih tinggi (Bushra, Usman, &
Naveed, 2011). Pemimpin transformasional adalah mereka yang berhasil mengubah
fokus pengikut mereka dari kepentingan pribadi instan menjadi visi kolektif yang
terisolasi dan menginspirasi mereka untuk melakukan di luar tugas mereka (Rubin,
Munz, & Bommer, 2005). Bawahan merasakan kepuasan dalam bekerja dibawah
pemimpin yang mendorong mereka untuk maju. Kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dalam penelitian Anggraeni & Santosa
(2013), Tirtaputra & Surya (2016), serta Iskandar & Andriani (2019).

H3: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja.

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai pada Kantor Satuan
Polisi Pamong Praja Kabupaten Gunungkidul yang berjumlah 90 responden.
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner yang
dibagikan pada tanggal 06 Juni 2021. Penelitian ini menggunakan semua anggota
populasi sebagai sampel. Pengukuran validitas dan reliabilitas instrumen dilakukan
kemudian dilanjutkan dengan pengujian asumsi klasik dan pengujian hipotesis
dengan analisis regresi linear berganda. Kuesioner menggunakan skala likert dari 1
(sangat tidak setuju) sampai dengan 5 (sangat setuju). Indikator untuk
pengembangan motivasi intrinsik adalah kepedulian, menantang dan memberikan
tantangan (Ganesan & Weitz, 1996). Pengukuran motivasi ekstrinsik adalah gaji,

350 | Volume 5 Nomor 2 2023


http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1554089628&1&&
http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551819093&701&&
http://journal.laaroiba.ac.id/index.php/reslaj/article/view/1497
http://journal.laaroiba.ac.id/index.php/reslaj/article/view/1497

Resla): Re(igww Gdueation Social laa Retba)ourval

Volume 5 Nomor 2 (2023) 348 - 356 P-ISSN 2656-274x E-ISSN 2656-4691
DOI: 10.47476/reslaj.v5i2.1497

insentif, penghargaan, promosi (Hashiguchi et al,, 2021). Pengukuran terhadap gaya
kepemimpinan transformasional adalah motivasi inspirasional, berpikir kreatif, dan
pengawasan (Tampi, 2014). Pengukuran untuk kepuasan kerja adalah ibadah, gaji,
keamanan dan kenyamanan kerja, hubungan kerja, penempatan karyawan, dan
pengembangan Kkarir, serta pemberian reward (Muayyad & Gawi, 2017).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Respoden

Karakteristik responden pada Tabel 1 menunjukan bahwa mayoritas
responden adalah laki-laki (56%). Mayoritas responden berumur diatas 50 tahun
(38%). Berdasar pendidikan terakhir yang paling banyak adalah S1 (56%). Status
pekerjaan yang paling banyak adalah PNS (72%), dan mayoritas responden
menyatakan sudah menikah (71%).

Tabel 1 Karakteristik Responden

Krateristik Frequency Percent
Jenis kelamin
Laki-laki 50 56%
Perempuan 40 44%
Umur
17-30 Th 32 36%
31-39 Th 10 10%
40-49 Th 14 16%
Diatas 50 Th 34 38%
Pendidikan
SMA 18 20%
S-1 50 56%
Pascarjana 22 24%
Status Pekerjaan
Non PNS 25 28%
PNS 65 72%
Status
Pernikahan
Belum Menikah 19 21%
Menikah 71 79%

Sumber: Data primer diolah 2022.

Uji Validitas dan Reliabilitas

Item dinyatakan valid jika r-hitung > r-tabel 0.207 (2 tailed n= 90-2;
alpha=0.05). Pengujian menghasilkan r-hitung motivasi intrinsik (0.495 s.d. 0.782),
motivasi ekstirnsik (0.300 s.d. 0.906), gaya kepemimpinan transformasional (0.324
s.d. 0.829) dan kepuasan kerja (0.339 s.d. 0.781) > 0.207 artinya semua item valid.
Cronbach’s Aplha Based on Standarizihes item motivasi intrinsik (0.794), motivasi
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ekstrinsik (0.793), gaya kepemimpinan transformasional (0.862), dan kepuasan kerja
(0.777) > 0.70 atau instrumen reliabel.

Uji Asumsi Klasik
Hasil uji asumsi klasik (Tabel 2) menunjukkan normalitas terpenuhi
(Kolmogorov-Smirnov, Asym. Sig. > 0.05)/ Multikolonieritas tidak terjadi pada model
regresi dengan nilai tolerance > 0.10 dan VIF < 10. Uji heteroskedasitas menunjukkan
tidak terjadi heteroskedasitas (Glejser test sig. > 0.05).
Tabel 2 Hasil Uji Asumsi Klasik
Multicolline Glejser  Kolmogro

Ind. Dep. arity Test v-smirnov
Toll. ~ VIF Sig. Asymp.sig

MI 0.165 6.057 0.638

ME KK 0.162 6.162 0.415 0.081

KT 0.330 3.029 0.946

Ket: MI=Motivasi Intrinsik; ME= Motivasi
Ekstrinsik; KT= Kepemimpinan
Transformasional; KK= Kepuasan Kerja
Sumber: Data primer diolah 2022.

Uji Hipotesis dan Pembahasan

Tabel 3 menunjukkan hasil uji hipotesis. Berdasarkan tabel tersebut,
pengujian H1, H2, H3 diterima, dimana variabel motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik, dan gaya kepemimpinan transformasional secara parsial memiliki
pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai dengan nilai signifikan < 0.05.
Nilai koefisien determinasi menunjukkan pengaruh motivasi intrinsik dan ekstrinsik,
serta kepemimpinan transformasional adalah sebesar 74.7%, sisanya 25.3%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak tercakup dalam penelitian ini.

Tabel 3 Hasil Pengujian Hipotesis

Ind.  Dep. gsz;dé T Sig.  Adj R
MI 0.072 2578 0025  0.747
ME KK 0298 2404 0.018
KT 0391 5634 0.000

F hitung = 88.373 0.000

Ket: MI=Motivasi Intrinsik; ME= Motivasi Ekstrinsik;
KT= Kepemimpinan Transformasional;
KK= Kepuasan Kerja
Sumber: Data primer diolah 2022.
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Hasil pengujian membuktikan bahwa motivasi intrinsik memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan dengan perolehan
hasil uji t yaitu t hitung sebesar 2.578 dengan nilai signifikan 0.025 dengan taraf
signifikansi 5% dimana 0.025 < 0.05. Dengan ini menunjukan bahwa motivasi
intrinsik memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja atau H1 diterima. Temuan ini
sesuai dengan hasil riset terdahulu dari Kurniawati, Mansur, & Adhenin (2019) yang
menyatakan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Memiliki karyawan yang termotivasi secara intrinsik dapat menjadi aset besar bagi
organisasi mana pun, terutama manajemen, karena pengawasan yang lebih sedikit
akan diperlukan (Sartono & Ardhani, 2015). Motivasi intrinsik seorang pegawai
memengaruhi pola pikir, sikap, pengetahuan dan keterampilan yang memengaruhi
kepuasan kerjanya.

Hasil pengujian membuktikan bahwa motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan
perolehan hasil uji t yaitu t hitung sebesar 2.404 dengan nilai sig. 0.018 dengan taraf
signifikasi 5% dimana 0.018 < 0.05 artinya H2 diterima, Hasil ini mendukung temuan
riset terdahulu dari Dharmayati (2015) bahwa motivasi ekstrinsik memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Imbalan finansial
dan non finansial, pengakuan dari rekan dan atasan mampu membuat bawahan
merasakan kebutuhan fisik dan psikologisnya terpenuhi.

Hasil pengujian menghasilkan temuan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan perolehan hasil uji t hitung sebesar 5.634 dengan
nilai signifikan 0.000 dengan taraf signifikansi 5% dimana 0.000 < 0.05 menunjukan
bahwa semakin tinggi nilai gaya kepemimpinan transformasional semakin baik juga
kepuasan kerja pegawainya atau H3 diterima. Dalam kepemimpinan
transformasional, hubungan antara pemimpin dan bawahan didasarkan pada
kepercayaan (Nurjanah, Pebianti, & Handaru, 2020). Temuan bahwa kepuasan kerja
dipengaruhi secara positif oleh kepemimpinan transformasional mendukung
penelitian terdahulu dari Tirtaputra & Surya (2016) serta Iskandar & Andriani
(2019).

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini membuktikan bahwa motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik,
dan gaya kepemimpinan transformasional secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Hasil penelitian ini berimplikasi agar
pimpinan organisasi meningkatkan implementasi motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik, dan gaya kepemimpinan transformasional untuk meningkatkan kepuasan
kerja pegawai. Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi penelitian ke depan
dengan menambah variabel lain. Perasaan keterpenuhan akan rasa keadilan di dalam
organisasional merupakan faktor yang perlu dikaji karena memengaruhi kepuasan
atau ketidakpuasan pegawai (Nuryadi, Subiyanto, & Kurniawan, 2020).
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