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Abstrak: Penelitian ini bertujuan mengisi kesenjangan literatur manajemen, yang selama ini lebih
banyak menyoroti sektor profit, dengan menguji determinan komitmen organisasional pada konteks
non-profit keagamaan. Secara spesifik, penelitian ini menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan
dan motivasi intrinsik pada komitmen organisasional dari para relawan gereja. Secara deskriptif dan
inferensial, data dikumpulkan melalui kuesioner dari 35 orang relawan yang dipilih dengan teknik
purposive sampling dan dianalisa menggunakan regresi secara linear. Hasil penelitian membuktikan
bahwa karakteristik pekerjaan dan motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Temuan kunci dari studi ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik memiliki
dampak yang jauh lebih dominan dibandingkan desain pekerjaan. Hal ini mengindikasikan bahwa
dalam lingkungan pelayanan gereja, dorongan internal yang bersumber dari panggilan spiritual dan
kepuasan batin merupakan fondasi utama retensi relawan, melampaui faktor struktural tugas.
Berdasarkan temuan tersebut, penelitian ini merekomendasikan agar organisasi gereja lebih
memprioritaskan pendekatan menajemen yang memperkuat makna spiritual dan apresiasi personal
untuk memelihara dedikasi para relawan.

Kata kunci: karakteristik pekerjaan; komitmen organisasional; motivasi intrinsik; relawan gereja

Causal study of organizational commitment, intrinsic motivation, and job
characteristics

Abstract: This study aims to fill the gap in management literature, which has tended to focus more on
the profit sector, by examining the determinants of organizational commitment in the context of religious
non-profit organizations. Specifically, this study analyses the influence of job characteristics and
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intrinsic motivation on the organizational commitment of church volunteers. Using descriptive and
inferential quantitative methods, data were collected through questionnaires from 35 volunteers
selected using purposive sampling and analysed using linear regression. The results of the study prove
that job characteristics and intrinsic motivation have a positive and significant effect on organizational
commitment. Key findings from this study show that intrinsic motivation has a far more dominant impact
than job design. This indicates that in a church ministry environment, internal drives stemming from
spiritual calling and intrinsic satisfaction are the main foundations for volunteer retention, surpassing
structural task factors. Based on these findings, this study recommends that church organizations
prioritize management approaches that reinforce spiritual meaning and personal appreciation to
maintain the dedication of volunteers.

Keywords: church volunteers; intrinsic motivation; job characteristics; organizational commitment

PENDAHULUAN

Keberlanjutan organisasi non-profit, khususnya institusi keagamaan seperti gereja, sangat bergantung
pada dedikasi tenaga kerjanya, yang mencakup para pemimpin, relawan, dan staf pendukung. Individu-
individu ini berperan sebagai penggerak utama produktivitas organisasi, membina hubungan dalam
komunitas, dan menjunjung nilai-nilai spiritual serta sosial lembaga melalui pelayanan. Komitmen
organisasional sangat penting dalam konteks ini, karena hal tersebut memotivasi personil untuk bekerja
dengan penuh dedikasi, mengutamakan pencapaian tujuan bersama, dan berkontribusi positif bagi
kesejahteraan organisasi. Berbeda dengan organisasi profit atau lembaga pemerintahan yang
mengandalkan ikatan transaksional ekonomi, organisasi non-profit seperti gereja bertumpu pada
komitmen sukarela para pelayan untuk mencapai visi "bertumbuh dalam segala hal ke arah Kristus™ dan
misi amanat agung organisasi. Pelayan gereja, mulai dari gembala sidang, guru injil, hingga pemusik,
merupakan aset strategis yang menjaga kualitas pelayanan rohani dan hubungan harmonis dengan
jemaat. Perwujudan dari idealisme tersebut dapat tercapai, salah satunya ialah, melalui kepemilikan
komitmen organisasional yang kuat dari setiap pelayan gereja tersebut.

Penelitian-penelitian terdahulu telah menelaah komitmen organisasional secara luas di berbagai
sektor, dengan menyoroti faktor-faktor utama yang memengaruhinya, seperti karakteristik pekerjaan,
motivasi kerja, dan kepuasan kerja. Sebagai contoh, riset pada lembaga publik menunjukkan bahwa
karakteristik pekerjaan, seperti variasi tugas dan kejelasan peran, memiliki pengaruh positif terhadap
komitmen dengan meningkatkan keterlibatan pegawai serta menurunkan tingkat turnover (Gafur et al.,
2024). Demikian pula, motivasi kerja telah terbukti menumbuhkan komitmen melalui antusiasme dan
keselarasan tujuan, yang mengarah pada peningkatan Kkinerja (Nordat et al., 2019).
Melalui suatu studi pada sebuah instansi pemerintahan, diketahui bahwa motivasi dan karakteristik
pekerjaan memiliki imbas pada komitmen pegawai terhadap organisasi (Gafur et al., 2024). Komitmen
seseorang terhadap organisasi (organizational commitment) seringkali menjadi isu yang sangat penting
di dalam dunia organisasi (Martono et al., 2017). Karyawan yang secara emosional berkomitmen untuk
organisasi menunjukkan kinerja yang semakin tinggi, mengurangi ketidakhadiran, dan kemungkinan
berhenti dari pekerjaan mereka berkurang. Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi
cenderung memandang positif organisasinya dan berusaha maksimal untuk mendukungnya. Dorongan
ini membuat mereka rela mengerahkan lebih banyak usaha serta memikul tanggung jawab tambahan
guna menunjang kesejahteraan dan kesuksesan organisasi (Gafur et al., 2024).

Terdapat kesenjangan literatur-literatur, yang mana mayoritas studi manajemen lebih berfokus
pada organisasi profit dan kurang mengeksplorasi organisasi non-profit. Penelitian ini bertujuan untuk
mengisi kesenjangan tersebut dengan mereplikasi model (Gafur et al., 2024) ke dalam konteks gereja.
Studi ini menjawab kesenjangan penelitian dengan menguji dinamika-dinamika tersebut dalam
lingkungan gereja, yang mana temuan-temuan sebelumnya dari sektor non-keagamaan mungkin tidak
sepenuhnya berlaku. Masalah penelitian ini difokuskan pada upaya untuk memahami komitmen
organisasi staf gereja sebagai akibat dari karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja.

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai tingkat kedekatan hubungan seorang karyawan
dengan perusahaan (Khan et al., 2021). Berdasar pada pendapat mereka, hal ini merupakan tingkat
keterikatan yang ditunjukkan oleh seorang individu (karyawan) terhadap organisasi. Sering kali, hal ini
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dikaitkan dengan berbagai faktor, seperti keyakinan karyawan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi,
sikap karyawan dalam memberikan upaya untuk perusahaan, serta keinginan untuk tetap bertahan di
perusahaan (Trofimov et al., 2017). Komitmen organisasional terdiri dari tiga bentuk komitmen, yaitu
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif (Ariyani & Sugiyanto, 2020).
Komitmen afektif (affective commitment) mengacu pada keterikatan emosional terhadap organisasi,
sehingga karyawan yang sangat berkomitmen mengidentifikasi dirinya dengan organisasi, terlibat di
dalamnya, dan menikmati keberadaannya sebagai anggota organisasi (Meyer & Allen, 1997). Komitmen
afektif seharusnya menghasilkan tingkat kebahagiaan yang lebih tinggi di tempat kerja, tingkat
komitmen yang lebih tinggi, dan tingkat pergantian karyawan yang lebih rendah (Khan & Igbal, 2020).
Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) merupakan keterikatan individu untuk bertahan di
suatu organisasi karena pertimbangan akan kerugian yang timbul jika keluar. Keterikatan ini muncul
dari investasi yang telah diberikan (seperti waktu, tenaga, dan jaringan sosial) serta keuntungan (seperti
gaji dan tunjangan) yang akan hilang. Dengan Kkata lain, komitmen ini bersifat kalkulatif dan didasari
oleh kebutuhan individu terhadap organisasi. Salah satu contohnya adalah bertahannya seorang
karyawan karena menerima kompensasi finansial yang sulit disamai oleh perusahaan lain (Zaluchu,
2019). Karyawan dengan komitmen kontinuans yang kuat mungkin bertahan karena biaya sosial atau
finansial untuk meninggalkan organisasi terlalu tinggi, meskipun mereka tidak terlalu bahagia dengan
organisasi tersebut (Honer & Burchell, 2022). Komitmen normatif (normative commitment) adalah
sebuah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk alasan moral dan etis. Komitmen normatif
tumbuh dari nilai-nilai internal karyawan, yang merasa bahwa kesetiaan dan kontribusi penuh kepada
perusahaan adalah sebuah kewajiban moral yang harus dipenuhi (Ariyani & Sugiyanto, 2020).
Karyawan yang memiliki komitmen normatif tinggi merasa berkewajiban untuk membalas segala
bentuk kebaikan yang telah diberikan organisasi. Perasaan diuntungkan dan memiliki kewajiban moral
ini mendorong mereka untuk bertahan dan berkontribusi lebih maksimal, yang pada akhirnya berdampak
positif terhadap peningkatan kinerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan
positif yang signifikan antara komitmen normatif dengan kinerja karyawan (Ariyani & Sugiyanto,
2020).

Komitmen organisasi yang berdampak pada organisasi adalah biaya manajemen sumber daya
manusia akan berkurang, pengembangan karyawan akan berkelanjutan, karyawan menjadi lebih
terampil, serta organisasi dapat tumbuh secara berkesinambungan dan lebih berkelanjutan (Chayomchai
et al., 2023). Karena objek penelitian ini adalah organisasi non-profit (gereja) yang tidak memberikan
insentif finansial seperti gaji atau bonus, maka komitmen organisasional yang relevan untuk dianalisis
adalah komitmen afektif dan komitmen normatif. Komitmen organisasional yang dimaksudkan pada
penelitian ini merupakan keterikatan berbasis nilai dan moral, bukan komitmen yang didasarkan pada
pertimbangan ekonomis. Dalam riset ini, yang menjadi fokus variabel antesedennya ialah motivasi
intrinsik dan karakteristik pekerjaan.

Karakteristik pekerjaan merupakan suatu model yang digunakan untuk merancang suatu
pekerjaan dengan merujuk pada lima dimensi utama, yaitu keanekaragaman keterampilan, identitas
tugas, arti tugas, otonomi, dan umpan balik (Ekayanti et al., 2019). Variasi keterampilan mengacu pada
seberapa banyak ragam keterampilan dan bakat yang dituntut oleh suatu pekerjaan, yang mana makna
kerja bagi karyawan didorong oleh karakteristik pekerjaan yang beragam dan menantang, yang
menghindarkan mereka dari rasa jenuh akibat rutinitas yang terlalu sederhana (Blanz, 2017). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi di Laboratorium Pengujian dan Kalibrasi Kesehatan Provinsi NTB (Handomi et al., 2025);
secara spesifik, variasi keterampilan berperan dalam memperkuat komitmen afektif dan normatif
karyawan dengan cara menciptakan tantangan, meningkatkan rasa tanggung jawab, dan memberikan
makna dalam pelaksanaan tugas.

Identitas tugas didefinisikan sebagai tingkat kelengkapan suatu pekerjaan, yang mana karyawan
bertanggung jawab untuk menyelesaikan suatu unit kerja yang dapat diidentifikasi dari awal hingga
akhir. Menurut mereka, rasa makna dalam bekerja cenderung lebih besar ketika mereka dapat mengelola
seluruh siklus tersebut, dibandingkan jika hanya mengerjakan bagian-bagian yang terpisah (Blanz,
2017). Hasil penelitian menunjukkan bahwa identitas tugas memiliki efek positif dan signifikan
(Umukoro & Egwakhe, 2019). Menurut hasil riset dari kedua orang peneliti tersebut, ditemukan bahwa
continuance commitment merupakan imbas positif dari task identity (3=0,118, p=0,023) melalui analisis
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regresi; ketika karyawan dapat melihat dan menyelesaikan suatu tugas secara utuh dan bermakna, maka
komitmen mereka untuk bertahan di organisasi cenderung meningkat.

Signifikansi tugas merujuk pada seberapa besar pengaruh dan kontribusi suatu pekerjaan terhadap
kesejahteraan atau kehidupan orang lain, baik secara langsung maupun tidak langsung (Tcharmtchi et
al., 2023). Signifikansi tugas berpengaruh positif pada kedua jenis komitmen, namun signifikasi tugas
memiliki pengaruh lebih kuat terhadap komitmen afektif (3=0,29) dibanding komitmen kontinuans
(B=0,09); hasil ini mengonfirmasi bahwa signifikansi tugas merupakan pendorong penting untuk
komitmen organisasi, terutama komitmen afektif, dan efeknya dapat berbeda tergantung pada
kepribadian karyawan (Ferndndez-Mesa et al., 2020). Otonomi merupakan tingkat kendali dan
wewenang yang dimiliki individu atas pekerjaannya, termasuk dalam memilih metode pelaksanaan dan
menetapkan standar hasil yang ingin dicapai (Tcharmtchi et al., 2023). Otonomi kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap peningkatan komitmen organisasi. Suatu penelitian pada sektor kesehatan
menunjukkan bahwa otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi;
hal ini mengonfirmasi bahwa ketika karyawan memiliki kebebasan dalam mengambil keputusan,
mengatur pekerjaan, dan merasa memiliki kendali atas tugasnya, mereka cenderung mengembangkan
rasa keterikatan dan loyalitas yang lebih kuat terhadap organisasi (llyash et al., 2019).

Umpan balik didefinisikan sebagai segala informasi mengenai pencapaian dan kualitas hasil kerja.
Sumbernya bisa bersifat internal, yaitu yang langsung dirasakan selama menjalankan pekerjaan, atau
eksternal yang berasal dari penilaian pihak-pihak lain (Tcharmtchi et al., 2023). Umpan balik merupakan
faktor kunci dalam meningkatkan komitmen kontinuansi; karyawan yang menerima umpan balik yang
jelas dan berkala cenderung lebih menghargai posisi mereka dan memilih untuk bertahan karena
pertimbangan manfaat dan biaya yang terkait dengan keluar dari organisasi (Umukoro & Egwakhe,
2019). Pemenuhan karakteristik pekerjaan berkorelasi positif dengan komitmen organisasional (Ertanti
et al., 2024). Agar komitmen pegawai meningkat, organisasi harus mampu memenuhi dimensi-dimensi
karakteristik pekerjaan. Hal ini menuntut organisasi untuk secara aktif menelaah dan menerapkan
langkah-langkah yang sesuai dengan kebutuhan para pegawai. Suatu hasil penelitian lainnya
menunjukan adanya pengaruh berdasarkan penerapan job characteristics model pada sebuah maskapai
penerbangan Indonesia, yang mana dimensi task significance atau arti tugas menempati posisi pengaruh
yang tertinggi; hal ini mengindikasikan bahwa karyawan telah memiliki kesadaran kuat bahwa pekerjaan
mereka berdampak signifikan terhadap perusahaan, rekan kerja, dan lingkungan kerja secara
keseluruhan (Putra & Raharso, 2019).

Motivasi merupakan dorongan internal yang muncul dari keinginan individu untuk melakukan
suatu tindakan atau berfungsi sebagai dasar atau alasan bagi tindakan seseorang; dengan demikian
motivasi dapat didefinisikan sebagai keinginan atau kebutuhan yang kuat yang mendorong seseorang
untuk bekerja (Chen, 2023). Menurut Nabahani & Riyanto (2020), motivasi dapat digambarkan sebagai
suatu kondisi yang mana karyawan didorong untuk bergerak maju dan bekerja sebaik mungkin guna
mencapai tujuan perusahaan, serta sebagai instrumen untuk memengaruhi dan mempertahankan perilaku
karyawan di lingkungan kerja. Teori motivasi Herzberg menjelaskan bahwa ada dua motivasi, yaitu
motivasi intrinsik yang mendorong individu untuk berpartisipasi dalam kegiatan semata-mata demi
kesenangan dan kepuasan pribadi, sebaliknya, motivasi ekstrinsik mendorong individu untuk melakukan
tindakan dengan tujuan memperoleh imbalan eksternal; imbalan ini dapat berupa manfaat yang nyata,
seperti kompensasi finansial atau berupa upaya menghindari konsekuensi negatif seperti kehilangan
pekerjaan (Pandya, 2024). Motivasi intrinsik memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
produktivitas kinerja karyawan di PT Weigh Deli Indonesia (Triswanto & Yunita, 2021). Berdasarkan
wawancara langsung dengan pendeta di gereja terkait, didapatkan informasi bahwa para pelayan di
gereja tidak menerima gaji maupun bonus finansial. Oleh karena itu, dalam penelitian ini motivasi
intrinsik dianggap yang paling sesuai untuk menganalisis fenomena yang ada di gereja ini.

Karakteristik pekerjaan adalah sebuah pendekatan dalam merancang pekerjaan yang
menunjukkan bagaimana pekerjaan didiskripsikan ke dalam lima dimensi inti, yaitu keanekaragaman
keterampilan, identitas tugas, arti tugas, otonomi, dan umpan balik (Ekayanti et al., 2019). Di sisi yang
lain, komitmen organisasi didefinisikan sebagai keinginan seorang karyawan untuk tetap menjadi
anggota suatu organisasi. Ini adalah kondisi yang mana karyawan tidak hanya peduli terhadap
organisasi, tetapi juga merasa perlu untuk mempertahankan keanggotaan mereka dalam organisasi
tersebut (Nabahani & Riyanto, 2020). Penelitian yang dilakukan oleh Dwiningrum (2015) pada 38 orang
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karyawan Politeknik Negeri Balikpapan menunjukan bahwa ada eksistensi pengaruh signifikan
karakteristik personal dan pekerjaan terhadap komitmen organisasi.
Hi: Karakteristik pekerjaan memiliki dampak atas komitmen organisasional.

Motivasi adalah suatu keinginan dalam diri seseorang yang mendorongnya untuk bertindak, atau
berfungsi sebagai dasar atau alasan bagi tindakan seseorang; dengan demikian, motivasi dapat
didefinisikan sebagai keinginan atau kebutuhan yang kuat yang mendorong seseorang untuk bekerja
(Chen, 2023). Di sisi yang lain, komitmen organisasi didefinisikan sebagai keinginan seorang karyawan
untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi. Ini adalah suatu kondisi yang mana karyawan tidak hanya
peduli terhadap organisasi, tetapi juga merasa perlu untuk mempertahankan keanggotaan mereka dalam
organisasi tersebut (Nabahani & Riyanto, 2020). Hasil penelitian menemukan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Setrojoyo et al., 2023). Hasil dari
riset tersebut mengindikasikan bahwa para karyawan yang berkomitmen tinggi terhadap organisasi
dapat terbentuk dari kekuatan motivasi yang dimiliki mereka.

H2: Motivasi intrinsik memiliki dampak atas komitmen organisasional.

Menilik dari setiap uraian secara teori dan berdasar kaidah empiris, maka model dari studi ini

tersaji pada Gambar 1.

Karakteritsik Pekerjaan

Komitmen
Organisasional

Gambar 1. Model penelitian
Sumber: Telaah ilmiah peneliti (2025)

Terdapat dua variabel independen yang diasumsikan memengaruhi komitmen organisasional relawan
gereja, yaitu karakteristik pekerjaan (X1) dan motivasi intrinsik (Xz). Karakteristik pekerjaan diposisikan
sebagai faktor struktural yang menentukan kualitas pelayanan relawan melalui kelima dimensi, seperti
variasi tugas, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik berdasarkan job
characteristics model (Hackman & Oldham, 1975). Motivasi intrinsik mencakup dorongan internal
relawan, seperti minat, kompetensi, otonomi, dan keterkaitan yang memengaruhi dedikasi sukarela
dalam pelayanan gereja berdasarkan self-determination theory (Gagné, 2003; Ryan & Deci, 2000).
Komitmen organisasional merupakan fenomena multidimensional yang dipengaruhi oleh faktor-faktor
intrinsik dan struktural, yang dalam konteks ini berfokus pada dimensi afektif dan normatif (Meyer &
Allen, 1997).

METODE

Metode penelitian yang diterapkan adalah kuantitatif deskriptif dan inferensial. Studi ini bertujuan
menguji dua hipotesis terkait hubungan antara variabel independen (karakteristik pekerjaan dan motivasi
intrinsik) dan variabel dependen (komitmen organisasional) pada para relawan gereja. Pengujian
hipotesis dilakukan menggunakan analisis regresi linier dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 21
untuk memproses data. Data penelitian dikumpulkan menggunakan kuesioner dengan skala Likert, yang
juga didukung oleh studi literatur dan wawancara dengan pendeta gereja terkait. Seluruh relawan aktif
di gereja terkait menjadi populasi pada penelitian ini. Sampel diambil sebanyak 35 orang responden
(relatif kecil), sehingga yang digunakan ialah teknik total and purposive sampling, dengan pertimbangan
para relawan yang telah terlibat minimal satu tahun dan aktif dalam pelayanan gereja (seperti gembala

sidang, guru injil, atau pemusik).
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan tiga teknik pengumpulan data. Pertama, peneliti
melakukan studi literatur. Data diperoleh dengan menelaah berbagai sumber pustaka, jurnal akademik,
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dan karya ilmiah. Kajian ini difokuskan untuk membangun landasan teori yang kuat mengenai setiap
variabel serta masalah yang diteliti, yakni motivasi intrinsik, karakteristik pekerjaan, dan komitmen
organisasi. Kedua, pengumpulan data primer dilakukan melalui penyebaran kuesioner menggunakan
Google Forms. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebar link melalui WhatsApp, dengan harapan
para responden bisa memberikan tanggapan berdasarkan pengalaman selama menjadi para relawan di
gereja terkait. Ketiga, peneliti melakukan wawancara bertatap muka dengan pendeta. Proses ini
dilakukan secara langsung di lokasi penelitian, yaitu gereja terkait, dengan melakukan tanya jawab
bersama pendeta. Hal ini bertujuan untuk mendapatkan gambaran nyata mengenai kondisi di lapangan.

Karakteristik pekerjaan diukur menggunakan 15 item yang diadaptasi dari job diagnostic survey
(JDS) (Hackman & Oldham, 1975) dengan modifikasi bahasa dan konteks agar relevan dengan
pengalaman relawan dalam pelayanan gereja. Motivasi intrinsik diukur melalui 7 item yang
dikembangkan berdasarkan intrinsic motivation inventory (IMI) serta skala motivasi prososial (Gagné,
2003) dengan modifikasi bahasa dan konteks agar relevan dengan gereja. Komitmen organisasi diukur
dengan 6 item terpilih dari three-component model (Meyer & Allen, 1997), yang mencakup dimensi
komitmen afektif dan komitmen normatif, terkecuali dimensi komitmen kontinuans yang mana sengaja
tidak diikutsertakan karena para responden tidak menerima imbalan finansial, sehingga komitmen
kontinuans dianggap tidak relevan dalam konteks para relawan terkait. Seluruh item sudah diadaptasi
secara bahasa untuk memastikan kejelasan terhadap nilai-nilai iman yang dipegang oleh para responden
gereja terkait.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

Setelah proses pengumpulan data melalui survei kuesioner, peneliti berhasil mendapatkan data dari
semua relawan di gereja terkait dengan total 35 orang responden. Faktor keterbatasan waktu responden,
yang berasal dari profil relawan gereja dengan agenda individu yang padat, menjadi tantangan dalam
fase pengumpulan data. Survei harus disebarkan secara langsung dan hanya dapat dilakukan pada hari
Minggu, mengingat itu merupakan satu-satunya waktu yang mana para relawan dapat dijumpai di gereja
terkait oleh peneliti. Kondisi ini berdampak pada lamanya waktu yang dibutuhkan untuk mengumpulkan
data secara lengkap. Berikut ini adalah profil tentang responden riset (Tabel 1).

Tabel 1. Profil responden

Karakteristik Kategori Jumlah responden Persentase (%)
Jenis kelamin Laki-laki 15 42 9%
Perempuan 20 57,1%
Usia 17-20 tahun 9 25, 7%
>20-30 tahun 5 14,3%
>30-40 tahun 4 11,4%
>40-50 tahun 6 17,1%
>50 tahun 11 31,5%
Status perkawinan Lajang 13 37,1%
Nikah 20 57,2%
Janda/duda 2 5,7%
Jumlah anak Tidak ada 13 37,1%
1 orang 7 20,1%
2 orang 6 17,1%
>2 orang 9 25,7%
Lama relawan gereja 1-5 tahun 10 28,6%
>5-10 tahun 10 28,6%
>10-15 tahun 8 22,8%
>15 tahun 7 20,0%

Sumber: Data riset yang terolah SPSS (2025)
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Tabel 1 menunjukkan mayoritas responden adalah perempuan (57,1%) dan didominasi oleh yang
berstatus menikah (57,2%). Dari segi usia, kelompok terbesar berada pada rentang usia di atas 50 tahun
(31,5%), namun diikuti cukup dekat oleh kelompok usia muda 17-20 tahun (25,7%) yang
mengindikasikan adanya regenerasi relawan.

Hasil uji validitas dan reliabilitas tersaji di Tabel 2.

Tabel 2. Hasil uji validitas dan reliabilitas

Variabel Jumlah item  Corrected item  Cronbach's alpha Cronbach’s alpha
total correlation if item deleted
Karakteristik 15 0,344-0,517 0,799 0,780-0,796
pekerjaan
Motivasi intrinsik 7 0,458-0,647 0,814 0,778-0,803
Komitmen 6 0,367-0,534 0,734 0,682-0,725

organisasional
Sumber: Data riset yang terolah SPSS (2025)

Total sebanyak 28 item yang dipergunakan dalam riset ini telah teruji kelayakannya. Nilai-nilai korelasi
antara setiap item dengan totalnya, berada di kisaran 0,344 ke atas, mengindikasikan bahwa memang
ada validitas yang baik karena seluruh item menunjukkan nilai positif dan melampaui 0,3 (untuk N=36).
Nilai-nilai alpha (Cronbach) dari ketiga variabel di tabel tersebut berada di kisaran 0,734 ke atas,
mengindikasikan bahwa memang ada reliabilitas yang sangat baik. Demikianlah, kelayakan instrumen
dari aspek validitas dan reliabilitas telah terpenuhi sebagai suatu kondisi prasyarat mutlak dari suatu
riset kuantitatif.
Hasil uji asumsi Klasik tersaji pada Tabel 3.

Tabel 3. Hasil uji asumsi Klasik

Jenis uji Parameter Hasil
Normalitas Sig. 0,200
Multikolinearitas Tolerance 0,999

VIF 1,001
Heteroskedastisitas  Sig. 0,279-0,932

Sumber: Data riset yang terolah SPSS (2025)

Nilai signifikansi dengan besaran 0,200 ialah parameter hasil yang mengindikasikan bahwa memang
ada normalitas data yang baik, karena nilai tersebut berada di atas taraf signifikansi 0,05. Nilai tolerance
0,999 dan nilai VIF 1,001 merupakan kedua parameter hasil yang mengindikasikan bahwa memang
tidak ada multikolinearitas, karena nilai tolerance >0,10 dan VIF <10, yang berarti data dari riset ini
cocok untuk analisis secara regresi. Nilai-nilai signifikansi yang berada pada rentang 0,279 hingga 0,932
adalah parameter hasil yang mengindikasikan bahwa memang ada homoskedastisitas data yang baik
(tidak terjadi gejala heteroskedastisitas) karena nilai signifikansi semua variabel independen berada di
atas 0,05. Kelayakan hasil dari kajian asumsi klasik telah terpenuhi.
Hasil dari tes hipotesis riset ini tersaji pada Tabel 4.

Tabel 4. Hasil uji hipotesis

Variabel B Sig.  Adjusted r square
Karakteristik pekerjaan 0,243 0,041 0,239
Komitmen organisasional 0,443 0,009
Sumber: Data riset yang terolah SPSS (2025)

Berdasarkan Tabel 4, hasil pengujian statistik mengindikasikan bahwa kedua variabel independen
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Nilai koefisien regresi untuk variabel
karakteristik pekerjaan ialah sebesar 0,243 dengan signifikansi 0,041 (<0,05), yang mengindikasikan
bahwa memang ada pengaruh positif dan signifikan dari karakteristik pekerjaan terhadap komitmen
organisasi. Demikian pula pada variabel motivasi, diperoleh nilai koefisien sebesar 0,443 dengan
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signifikansi 0,009 (<0,05), sehingga diputuskan bahwa motivasi juga berpengaruh positif dan signifikan
atas komitmen organisasi. Adapun kemampuan model regresi dalam menjelaskan variasi variabel
dependen, yang ditunjukkan oleh nilai adjusted r square, ialah sebesar 0,239. Angka ini
mengindikasikan bahwa kontribusi variabel karakteristik pekerjaan dan motivasi (secara bersama-sama)
dalam menjelaskan komitmen organisasi adalah sebesar 23,9%, sedangkan sisanya (yakni 76,1%)
dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model riset ini.

Pembahasan

Komitmen organisasional pada relawan gereja terbukti merupakan resultan positif yang signifikan dari
karakteristik pekerjaan dan motivasi intrinsik, sebagaimana tercermin dari hasil uji hipotesis dengan
nilai signifikansi masing-masing 0,041 dan 0,009, yang berada di bawah taraf alpha 0,05. Temuan riset
ini mengindikasikan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan dari karakteristik pekerjaan
terhadap komitmen organisasional. Hal ini menjawab dugaan awal riset bahwa desain pekerjaan, yang
meliputi variasi keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik, bukanlah
konsep yang eksklusif untuk karyawan yang memiliki gaji saja tapi juga berlaku krusial bagi tenaga
relawan yang tidak dibayar. Arti dari hasil tersebut ialah ketika relawan gereja merasakan tugas yang
beragam, bermakna, dan memberikan ruang kendali, maka rasa keterikatan emosional dan normatif
mereka terhadap organisasi gereja semakin kuat, yang pada gilirannya mendorong dedikasi
berkelanjutan tanpa imbalan finansial.

Temuan ini menjawab pertanyaan penelitian yang diajukan di bagian pendahuluan terkait
dinamika komitmen organisasional dalam konteks gereja yang belum banyak dieksplorasi dalam
literatur manajemen. Berbeda dengan organisasi profit yang mengandalkan ikatan transaksional
ekonomi, gereja sebagai institusi keagamaan mengungkapkan pola komitmen yang lebih didorong oleh
nilai-nilai intrinsik dan makna pekerjaan. Hasil penelitian ini sekaligus mengisi kesenjangan literatur
yang telah diidentifikasi, yang mana mayoritas studi komitmen organisasional lebih berfokus pada
sektor profit dan kurang mengeksplorasi dinamika unik dalam organisasi non-profit keagamaan. Secara
teoretis, temuan ini memperkuat job characteristics model (Hackman & Oldham, 1975) serta intrinsic
and extrinsic motivations model (Ryan & Deci, 2000) dalam konteks non-profit religius, sekaligus
memberikan perspektif baru terkait dominasi faktor motivasi intrinsik dibandingkan karakteristik
pekerjaan. Temuan ini konsisten dengan hasil penelitian yang menemukan pengaruh signifikan
karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasional, namun sekaligus menunjukkan perbedaan
signifikan dalam besarnya pengaruh motivasi intrinsik dalam konteks gereja (Gafur et al., 2024).

Berdasarkan hasil uji validitas, item-item terkait umpan balik dan signifikansi tugas dalam
karakteristik pekerjaan menunjukkan korelasi tertinggi dengan komitmen organisasional. Temuan ini
mengindikasikan bahwa relawan gereja sangat menghargai pengakuan atas kontribusi mereka dan
kesadaran akan dampak pelayanan mereka terhadap komunitas jemaat. Hubungan antara fakta yang
diamati selama penelitian, seperti pengakuan relawan atas makna tugas spiritual mereka dan kebebasan
dalam pelayanan, selaras dengan teori job characteristics model dari (Hackman & Oldham, 1975) yang
menekankan bagaimana desain tugas intrinsik dapat meningkatkan keterlibatan. Temuan ini selaras
dengan penelitian terdahulu yang menemukan pengaruh signifikan karakteristik pekerjaan terhadap
komitmen di sektor publik (Handomi et al., 2025), serta yang menunjukkan pemenuhan karakteristik
pekerjaan meningkatkan komitmen pegawai (Ertanti et al., 2024).

Kebaruan penelitian ini terletak pada konteks aplikasinya pada organisasi non-profit keagamaan
dengan karakteristik unik, yakni tidak adanya imbalan finansial, motivasi berbasis panggilan spiritual,
dan ikatan komunitas yang kuat berdasarkan nilai-nilai iman. Temuan, bahwa motivasi intrinsik
memiliki pengaruh lebih dominan daripada karakteristik pekerjaan, memberikan perspektif baru dalam
literatur manajemen sumber daya manusia (non-profit), yang mana sebelumnya cenderung lebih
menekankan pada faktor struktural. Penelitian ini juga mengonfirmasi bahwa job characteristics model
dapat diadaptasi pada konteks religius dengan modifikasi pada dimensi signifikansi tugas yang lebih
mengarah pada dampak spiritual dan komunitas.
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SIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini memperluas penerapan job characteristics model dan self-determination theory pada
konteks organisasi non-profit keagamaan, sekaligus mengisi kesenjangan literatur yang sebelumnya
lebih banyak berfokus pada sektor profit. Penelitian ini menemukan bahwa komitmen organisasional
pada relawan gereja dipengaruhi secara signifikan oleh karakteristik pekerjaan dan motivasi intrinsik,
dengan motivasi intrinsik memiliki pengaruh yang lebih dominan dalam membentuk komitmen
organisasional relawan di lingkungan gereja. Secara empiris, Kkarakteristik pekerjaan terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, yang mengindikasikan bahwa
relawan gereja tetap membutuhkan kejelasan tugas, otonomi, dan umpan balik, meskipun mereka tidak
menerima imbalan finansial. Hal ini menegaskan bahwa desain pekerjaan yang memberikan makna
tugas dan identitas yang jelas mampu memperkuat keterikatan emosional dan normatif relawan terhadap
pelayanan mereka. Penelitian ini menemukan bahwa motivasi intrinsik memiliki pengaruh yang positif,
signifikan, dan lebih dominan dibandingkan karakteristik pekerjaan dalam memengaruhi komitmen
organisasional. Temuan ini mengonfirmasi bahwa dalam konteks organisasi non-profit keagamaan,
dorongan internal, yang bersumber dari panggilan spiritual, kepuasan batin, dan keinginan untuk
melayani, menjadi fondasi utama bagi relawan untuk bertahan.

Berdasar atas setiap temuan penelitian, terdapat saran manajerial dan saran pengembangan riset.
Sebagai saran manajerial bagi organisasi, penting bagi gereja terkait untuk merancang sistem apresiasi
yang memberikan umpan balik bermakna kepada relawan dan secara eksplisit mengkomunikasikan
signifikansi tugas mereka terhadap misi gereja. Setiap saran pengembangan riset merupakan follow-up
action dari setiap keterbatasan riset ini. Lingkup responden dari riset ini hanya terbatas pada suatu gereja
saja, sehingga bagi riset selanjutnya, disarankan untuk memperluas jangkauan para responden dengan
melibatkan beberapa gereja dari denominasi yang berbeda (dan atau juga nonprofit-based organization
yang lainnya) guna meningkatkan generalisasi hasil riset. Mengingat keterbatasan lain dari riset ini,
yakni nilai koefisien determinasi yang masih moderat, maka bagi periset masa depan sebaiknya
mengeksplorasi variabel-variabel lain yang relevan dengan konteks non-profit, seperti kepemimpinan
spiritual (spiritual leadership), dukungan organisasi (perceived organizational support), dan atau
budaya organisasi (organizational culture).
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