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ABSTRACT
This study aims to analyze the effect of intrinsic motivation on employee
performance with organizational commitment as an intervening variable. Information
obtained from this research is very important for the organization as a material
consideration to improve employee performance. The subjects of this study were employees
at the District Office in the western part of Sleman Regency.

The sampling technique in this study was a saturated sample. Methods of collecting
data using questionnaires which finally obtained as many as 75 respondents. Data analysis
using path analysis with the help of SPSS 17.0 program. The results of this study indicate
that intrinsic motivation affects employee performance, intrinsic motivation affects
organizational commitment, organizational commitment influences employee performance,
intrinsic motivation on employee performance is mediated by variable organizational
commitment.
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INTISARI

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi intrinsik
terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasi sebagai variabel
intervening. Informasi yang didapatkan dari penelitian ini sangat penting bagi
organisasi sebagai bahan pertimbangan untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Subjek dari penelitian ini adalah pegawai pada Kantor Kecamatan di Kabupaten
Sleman bagian barat.

Teknik pengampilan sampel dalam penelitian ini adalah sampel jenuh.
Metode pengumpulan data dengan menggunakan kuisioner yang akhirnya
diperoleh sebanyak 75 responden. Analisis data menggunakan path analysis
dengan bantuan program SPSS 17.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja pegawai, motivasi intrinsik
berpengaruh terhadap komitmen organisasi, komitmen organisasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai dimediasi
oleh variabel komitmen organisasi.
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PENDAHULUAN

Bagi sebuah Organisasi, Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu
bagian terpenting yang memiliki peran dan fungsi didalamnya. Sumber Daya
Manusia sangat dibutuhkan dalam mencapai keberhasilan dan tujuan dalam
organisasi. Organisasi selalu berusaha meningkatkan kinerja pegawai untuk
mencapai tujuan. Kinerja masih menjadi permasalahan yang selalu dihadapi oleh
pihak manajemen.

Kinerja menurut Edison, dkk (2016) adalah hasil dari proses yang mengacu
dan diukur dalam beberapa waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesepakatan yang ditetapkan sebelumnya. Kinerja pegawai akan memberikan
kontribusi yang nyata pada pencapaian kinerja organisasi itu sendiri. Suatu
organisasi bisa maju dan pesat karena bantuan Sumber Daya Manusia, dan karena
pengelolaan sumber daya manusia yang baik. Keberhasilan organisasi juga terjadi
karena banyaknya jumlah pegawai yang mengharuskan organisasi berpikir
bagaimana memanfaatkan dan mengoptimalkan kinerja pegawai. Kinerja pegawai
yang optimal merupakan salah satu sasaran organisasi untuk mencapai
produktivitas kerja yang tinggi.

Kinerja seorang pegawai ditentukan karena adanya komitmen. Suatu
komitmen organisasi menunjukkan suatu daya dari sesorang dalam
mengidentifikasikan keterlibatan dalam suatu organisasi. Menurut Luthans (2006)
komitmen merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan terhadap
organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang
berkelanjutan. Pegawai dengan adanya komitmen yang tinggi dapat menjadikan
kinerja yang optimal. Seseorang yang bergabung dalam suatu organisasi dituntut
untuk mempunyai komitmen dalam dirinya. Semakin tinggi komitmen, semakin
tinggi pula kecenderungan seseorang untuk diarahkan pada tindakan yang sesuai
dengan standar kinerja karyawan.

Selain komitmen organisasi ada hal lain yang mempengaruhi kinerja yaitu
motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang
diarahkan untuk mencapai kinerja yang baik. Motivasi pegawai dalam bekerja akan
sangat mendukung tercapainya tujuan organisasi. Motivasi intrinsik dapat
diartikan sebagai keinginan dari dalam diri untuk melakukan suatu kegiatan demi
tercapainya suatu tujuan (Kuvaas et al 2017 ). Dengan demikian dapat
disimpulkan, bahwa dengan adanya motivasi yang tepat dari dalam dirinya para
pegawai akan terdorong untuk berbuat semaksimal mungkin untuk melaksanakan
pekerjaannya, karena apabila suatu organisasi berhasil mencapai tujuannya, maka
kepentingan para pegawainya pasti akan terjamin.

Dalam organisasi dibutuhkan motivasi intrinsik dan komitmen organisasi
agar mereka dapat bekerja lebih baik. Ketika seorang pegawai memiliki motivasi
dari dalam dirinya dan komitmen yang tinggi pasti akan menghasilkan kinerja



yang baik Sehingga tercipta kinerja yang baik yang mendukung tercapainya tujuan
organisasi.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Teori Kinerja

Kinerja menurut Robbins and Judge (2015) adalah evaluasi terhadap
pekerjaan yang dilakukan oleh seorang karyawan dibandingkan kinerja yang telah
ditetapkan sebelumnya. Menurut Edison, dkk (2016) Kinerja adalah hasil dari
proses yang mengacu dan diukur dalam beberapa waktu tertentu berdasarkan
ketentuan atau kesepakatan yang ditetapkan sebelumnya. Kinerja menurut Hamali
(2016) merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat degan tujuan
strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada
ekonomi. Kinerja pegawai sangat penting bagi sebuah organisiasi, karena itu
dibutuhkan sebuah kinerja yang baik dalam setiap diri individu.

Teori Komitmen Organisasi

Menurut Kaswan (2012) Komitmen organisasi merupakan ukuran kesediaan
karyawan bertahan dengan sebuah perusahaan di waktu yang akan datang.
Menurut Edison, dkk (2016) komitmen juga dapat diartikan sebagai doongan
emosional diri yang mempunyai arti positif. Pegawai yang menginginkan
kariernya maju akan berkomitmen untuk mengejar keunggulan dalam meraih
prestasi. Luthans (2006) mendefinisikan Komitmen Organisasi merupakan sikap
yang merefleksikan loyalitas karyawan terhadap organisasi dan proses
berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap
organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Teori Motivasi Intrinsik

Robbins and Judge (2015) mendefinisikan Motivasi sebagai proses yang
menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya
untuk mencapai tujuan. Karena motivasi secara umum berkaitan dengan upaya
menuju suatu tujuan yang baik. Memotivasi pegawai merupakan salah satu aspek
penting guna tercapainya tujuan organisasi. Sedangkan menurut Rivai (2010)
Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu
untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Motivasi Intrinsik
dapat diartikan sebagai keinginan dari dalam diri untuk melakukan suatu kegiatan
demi tercapainya suatu tujuan (Kuvaas et al 2017 ).

Berdasarkan pada kerangka berfikir yang diuraikan, maka hipotesis yang
terbentuk, yaitu

H1: Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.

H2: Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi

H3: Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja



H4: Motivasi Intrinsik berpengaruh terhadap Kinerja melalui Komitmen Organisasi
METODE PENELITIAN

Metode dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan
menggunakan data primer dengan menyebar kuesioner kepada seluruh pegawai
Kecamatan di Sleman Barat dan menggunakan analisis deskriptif. Teknik sampel
yang digunakan yaitu menggunakan sampel jenuh, karena seluruh pegawai
dijadikan sebagai sampel penelitian yaitu sebanyak 105 pegawai. Teknik analisis
dalam penelitian ini menggunakan Path Analysis yaitu dengan pengujian hipotesis
dan analisis regresi berganda.

HASIL PENELITIAN

A. Uji Kualitas Instrumen
1. Uji Validitas
Ghozali (2018) menyatakan wuji validitas merupakan suatu uji
instrumen data untuk mengukur sah atau valid tidaknya sebuah
kuisioner. Jadi data yang valid itu adalah data yang tidak berbeda antara
data yang dilaporkan oleh peneliti dengan data yang memang terjadi
pada obyek penelitian. Jika suatu nilai signifikan <dari a 0,05, maka
variabel tersebut valid. Sedangkan jika suatu nilai signifikan > dari a 0,05,
maka variabel tersebut tidak valid.
1. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah derajat konsistensi dan stabilitas data atau
temuan menurut Sugiyono (2018). Data yang tidak reliabel, tidak dapat di
proses lebih lanjut karena akan menghasilkan kesimpulan yang bias,
suatu alat ukur yang dinilai reliabel jika pengukuran tersebut
menunjukan hasil-hasil yang konsisten dari waktu ke waktu. Jika nilai
alpha > 0,60 maka reliabel sedangkan jika nilai alpha < 0,60 maka tidak
reliabel.

B. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (2016) uji multikolinearitas adalah suatu uji asumsi
klasik untuk mengetahui hubungan korelasi antar variable independent
di dalam model regresi. Suatu model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi diantara variabel bebas (tidak terjadi multikonolieritas).
Uji multikonolieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Tolerance, jika
nilai Tolerance> 0,10 maka tidak terjadi multikolonieritas di dalam model
regresi. Selanjutnya dapat juga dengan melihat nilai VIF, jika nilai VIF <
10maka tidak terjadi multikolonieritas. Dan apabila nilai korelasi < 0,90
maka dinyatakan tidak terjadi multikolonieritas.
2. Uji Autokorelasi
Menurut Ghozali (2016) uji autokorelasi adalah uji asumsi klasik yang
digunakan untuk menguji ada dan tidaknya suatu korelasi ada residual
periode t dengan residual lainnya pada periode t sebelum. Untuk
menguji ada atau tidaknya autokorelasi dalam model regresi, maka



dapat menggunakan uji Durbin - Watson, apabila nila DW > du dapat
dikatakan tidak terdapat autokorelasi dan model regresinya bisa
dikatakan baik antar residual.
3. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedasititas adalah uji asumsi klasik yang digunakn untuk
menguji apakah terdapat ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lainnya. Apabila di grafik scatterplots
terdapat titik-titik yang menyebar secara acak di angka 0 pada sumbu Y
dan dapat disimpulkan bahwa tidak adanya heteroskedastisitas.
4. Uji Normalitas
Ghozali (2016) menyatakan uji normalitas bertujuan apakah dalam
model regresi tersebut nilai residualnya berdistribusi normal ataukah
tidak. Untuk menguji ini menggunakan probability plot, yang dimana
data dapat dikatakan normal apabila data penyebaran titik-titik tersebut
berdekatan pada diagonal. Dan juga dapat menggunakan dengan u;ji
statistik non - parametikKolmogorov - Smirnov, yangmenyatakan apabila
nilai residual bernilai signifikan > 0,05 maka data berdistribusi normal.

. Hasil Uji Hipotesis
Hasil dari uji hipotesis penelitian diperoleh dengan menggunakan analisis
jalur dari regresi linier berganda. Berikut merupakan hasil dari pengujian
yang dilakukan:

Tabel 1
Hasil Regresi
Model Summary
Mode Adjusted R | Std. Error of
1 R R Square| Square |the Estimate
1 3882 151 139 2.741

a. Predictors: (Constant), Motivasi Intrinsik

Coefficientsa
Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients S
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.636 1.780 9.344 .000
Motivasi .339 .094 .388 3.602 .001
Intrinsik

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi



Pada tabel Tmerupakan pengaruh dari variabel motivasi intrinsik terhadap
komitmen organisasi dan uji t test statistik mendapat nilai signifikan sebesar 0,001
< 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh dan positif
terhadap komitmen organisasi. Dan nilai Adj. R square sebesar 0,139 atau 13,9%
yang merupakan nilai pengaruh langsung yang diberikan dari variabel motivasi
intrinsik terhadap komitmen organisasi , dan sisanya 86,1% dipengaruhi oleh
variabel lainnya yang tidak diamati dalam penelitian ini sehingga (H2) diterima.

Tabel 2
Hasil Regresi
Model Summary
Mode Adjusted R | Std. Error of
1 R R Square| Square |the Estimate
1 4462 199 176 3.072

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi,
Motivasi Intrinsik

Coefficients?
Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients S
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.032 3.503 1.151| .254
Motivasi .300 .140 262 2.147] .035
Intrinsik
Komitmen 162 .078 252 2.070f .042
Organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja

Pada tabel 2 dapat dilihat variabel motivasi intrinsik dan komitmen
organisasi terhadap variabel kinerja dan uji t statistik apabila mendapatkan
hasil nilai signifikan > 0,05 maka variabel motivasi intrinsik dan komitmen
organisasi berpengaruh dan positif terhadap kinerja. Dan nilai Adjusted R
Square sebesar 0,176 atau 17,6% sedangkan sisanya dijelaskan oleh
variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Berdasarkan pembuktian
ini dapat dikatakan bahwa H1 dan H3 diterima.



wariable
R &
SEA 15k,
independent . * | dependent
wariable wariable

a: (o288 |@
B: [0.252 |@
SE.: [0.004 |@
SEy: [0.078 |@

Sobel test statistic: 2.54411920
One-tailed probability: 0.00547768
Two-tailed probability: 0.010956537

Berdasarkan dari kalkuator sobel test pada gambar 4.6 bahwa A
merupakan nilai koefisien regresi dari variabel motivasi intrinsik terhadap variabel
komitmen organisasi sebesar 0,388, B merupakan nilai koefisien regresi dari
variabel komitmen organisasi terhadap variabel kinerja sebesar 0,252. SEA
merupakan nilai standar eror pengaruh dari variabel motivasi intrinsik terhadap
variabel komitmen organisasi sebesar 0,094, sedangan SEB merupakan nilai standar
eror dari pengaruh variabel komitmen organisasi terhadap kinerja sebesar 0,078.
Variabel dikatakan dapat berpengaruh secara tidak langsung apabila diperoleh
melalui sobel test > 1,98 dengan signifikan 5%. Hasil dari sobel test mendapatkan
nilai z sebesar 2,54411920, sehingga 2,54411920 > 1,98, jadi dalam penelitian ini
terdapat pengaruh tidak langsung dari variabel motivasi intrinsik terhadap
variabel kinerja melalui variabel komitmen organisasi, sehingga H4 diterima.

PEMBAHASAN
Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Pegawai

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah motivasi
intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat
diketahui bahwa motivasi intrinsik pada pegawai Kecamatan di Sleman Barat
termasuk dalam kategori tinggi, ketika pegawai Kecamatan di Sleman Barat
memiliki motivasi dari dalam dirinya sendiri maka pegawai akan selalu berusaha
bekerja sebaik mungkin untuk dapat menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan
secara baik dan benar, kondisi tersebut pasti akan meningkatkan kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Suwati (2013), Mamik (2010), Riyadi
(2011), Anggraeni (2014), Lianna dkk (2017), Hayati and Caniago (2012) seluruh
penelitian diatas menyatakan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Motivasi Intrinsik terhadap Komitmen Organisasi

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah motivasi
intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Dapat
diketahui bahwa motivasi intrinsik pada pegawai Kecamatan di Sleman Barat
termasuk dalam kategori tinggi, ketika pegawai Kecamatan di Sleman Barat
memiliki motivasi dari dalam dirinya sendiri maka pegawai akan selalu berusaha
bekerja sebaik mungkin untuk dapat menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan
secara baik dan benar, kondisi tersebut pasti akan menumbuhkan rasa



berkomitmen terhadap organisasi.Semakin tinggi motivasi intrinsik yang dimiliki
pegawai akan memperlihatkan semangat mereka dalam bekerja sehingga
memupuk sikap komitmen yang tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Widianto (2013), Tania dan Sutanto (2013), Wardhani dkk (2015),
Penelitian Mulyani & Soliha (2014), Lianna dan Irawati (2014), Yuen-Onn Choong
et al (2011) seluruh penelitian diatas menyatakan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Hipotesis ketiga yang diajukan pada penelitian ini adalah komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Pengaruh
komitmen organisasi pegawai Kecamatan di Sleman Barat mempengaruhi tingkat
kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi
pasti mempunyai kinerja yang baik. Hal itu terjadi karena terdapat faktor-faktor
yang menyebabkan kinerja pegawai lebih maksimal seperti sudah lamanya menjadi
bagian dalam organisasi tersebut dan mengerjakan tugas serta pekerjaan setiap hari
dengan kondisi yang baik. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Cahyani dan Yuniawan (2010), Murty dan Hudiwinarsih (2012),
Respatiningsih dan Sudirjo (2015), Rahardjo (2016), Fitriastuti (2013), Hayati and
Caniago (2012) yang menyatakan komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Pegawai dimediasi oleh Variabel Komitmen
Organisasi

Hipotesis keempat yang diajukan dalam peelitian ini adalah pengaruh
motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh variabel komitmen
organisasi. Seseorang yang mempunyai motivasi yang tinggi akan memunculkan
semangat dan ide-ide yang dapat membangun pegawai agar dapat menghasilkan
kinerja yang optimal. Semangat pegawai terlihat dari kesehariannya dalam bekerja,
baik dalam melakukan tugas dan pekerjaan sehari-hari maupun pada saat
memperoleh masalah yang harus dipecahkan. Motivasi yang besar dari dalam diri
individu yang akhirnya bisa memberikan kinerja yang baik dan akan
menumbuhkan rasa berkomitmen yang tinggi dalam berorganisasi. Hasil Penelitian
ini sejalan dengan penelitian Chandraningtyas, dan Nawawi (2015) yang
menyatakan bahwa motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh
variael komitmen organisasi.

KESIMPULAN
Berdasarkan analisis penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada pegawai Kantor Kecamatan di Sleman Barat.

2. Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi pada pegawai Kantor Kecamatan di Sleman Barat.

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada pegawai Kantor Kecamatan di Sleman Barat.



4. Adanya pengaruh tidak langsung dari motivasi intrinsik terhadap kinerja
pegawai melalui komitmen organisasi pada pegawai Kantor Kecamatan
di Sleman Barat.

SARAN

1. Bagi Organisasi

a. Untuk para pegawai Kecamatan di Sleman Barat agar mau dengan
senang hati mengisi kuisioner penelitian yang diajukan responden,
yang nanti juga akan membantu memberikan masukan untuk
organisasi kedepannya agar lebih baik lagi.

b. Untuk lebih meningkatkan motivasi intrinsik, komitmen organisasi,
dan kinerja pegawai pada kantor kecamatan di sleman barat
sebaiknya organisasi memberikan inspirasi yang lebih terhadap
pegawai agar pegawai dapat fokus terhadap pekerjaannya.

c. Untuk lebih meningkatkan motivasi intrinsik, komitmen organisasi,
dan kinerja pegawai pada kantor kecamatan di sleman barat
sebaiknya organisasi memberikan pekerjaan sesuai dengan standar
pegawai.

2. Bagi peneliti yang akan datang

Penelitian ini hanya menggambarkan dua variabel independen yaitu
motivasi intrinsik dan komitmen organisasi. Untuk menguji kinerja pegawai
sebenarnya masih terdapat variabel lain yang dapat digunakan sehingga
pada penelitn selanjutnya diperlukan pengujian variabel lain atau faktor lain
yang berhubungan dengan kinerja pegawai. Selain itu peneliti selanjutnya

juga dapat memperluas subjek penelitian atau mengganti objek yang
berbeda.
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