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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan dan memiliki tujuan untuk menganalisis Pengaruh
Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen
Organisasi sebagai variabel intervening. Adapun objek dari penelitian ini yaitu Program
Keluarga Harapan Tasikmalaya yang berlokasi di Perum BRP, Jalan Cendramerta No.
137, Panglayungan, Tamansari, Tasikmalaya Jawa Barat. Dalam penelitian ini
menentukan sampel penelitian dengan menggunakan metode Nonprobability sampling
dengan teknik sampling jenuh sehingga jumlah sampel dipilih semua sebanyak 113
karyawan. Dan Teknik analisis data yang digunakan yaitu Path Analysis.

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini diperoleh hasil bahwa Motivasi
Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Motivasi Ekstrinsik tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja karena tidak memenuhi syarat signifikansi. Motivasi Intrinsik
dan Motivasi Ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.
Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Komitmen Organisasi
bukan merupakan variabel yang memediasi hubungan antara motivasi intrinsik terhadap
kinerja dan motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja, dikarenakan nilai pengaruh langsung
kedua variabel independen tersebut lebih besar dibandingkan nilai pengaruh tidak
langsung.
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PENDAHULUAN
Latar Belakang

Kesuksesan organisasi dapat diukur dari keefektifan dan keefisienan sumber daya
manusianya. Sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam organisasi, oleh
karena itu dibutuhkan tenaga kerja yang unggul dan optimal. keunggulan tersebut dapat
diperoleh dari tenaga kerja yang kreatif, inovatif, produktif dan memiliki semangat kerja
yang tinggi. Tenaga kerja yang terdidik seperti itu mampu meningkatkan performa
organisasi. Dalam hal lain organisasi juga harus mengutamakan kesejahteraan semua
tenaga kerjanya hingga mereka dapat memiliki loyalitas, karena tanpa hal itu semua akan
berdampak buruk pada keberlangsungan hidup organisasi. Salah satu faktor yang dapat
digunakan untuk meningkatkan Kinerja pegawai, yaitu motivasi kerja.

Program Keluarga Harapan (PKH) merupakan salah satu program pemerintah
yang berperan dalam rangka meningkatkan kualitas hidup rumah tangga miskin serta
penanggulangan kemiskinan yang ada di Indonesia. Dalam upaya mengurangi angka
kemiskinan di Indonesia, kantor Program Keluarga Harapan tersebar di beberapa bagian
Indonesia, salah satunya yaitu di Kota Tasikmalaya. Instansi ini sudah seharusnya
memiliki karyawan dengan kinerja yang kompeten dan penuh dengan motivasi, serta
semangat untuk bekerja agar dapat mencapai tujuan instansi itu sendiri. Tinggi dan
rendahnya motivasi yang diberikan kepada karyawan dapat mengindikasikan tingkat
kinerja karyawan yang bekerja.

Berdasarkan informasi yang diperoleh dari beberapa karyawan yang bekerja di
Program Keluarga Harapan Tasikmlaya, terdapat beberapa karyawan yang bekerja hanya
sebatas untuk mendapatkan gaji saja dan tidak berfokus dalam peningkatan kualitas kerja.
Masalah tersebut mungkin timbul karena dorongan atau motivasi untuk bekerja yang
dimiliki karyawan kurang. Juga dalam satu tahun terakhir, kantor Program Keluarga
Harapan Kota Tasikmalaya tercatat ada 3 karyawan yang mengundurkan diri, sehingga
muncul pertanyaan apa yang mempengaruhi komitmen karyawan tersebut sehingga
mereka memilih untuk mengundurkan diri sementara karyawan lainnya memilih untuk
menetap menjadi bagian dari instansi, dan seberapa tinggi motivasi pada karyawan yang
memiliki komitmen tersebut.

Menurut Robbins dan Judge (2015) mendefinisikan motivasi sebagai proses yang
menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk
mencapai tujuan. Oleh karena motivasi secara umum berkaitan dengan upaya menuju
setiap tujuan, dapat dipersempit fokus menjadi tujuan organisasi terhadap perilaku terkait
pekerjaan. Motivasi seorang karyawan dapat dipengaruhi dari dalam (intrinsik) maupun
luar (ekstrinsik). Motivasi intrinsik itu sendiri merupakan motivasi yang berasal dari diri
sendiri dan terbentuk atas keinginan dari dalam diri seseorang.

Menurut  Edison dkk (2016) komitmen merupakan tekad dari pengambil
keputusan dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Tanpa suatu komitmen
suatu organisasi tidak akan mengalami perubahan kearah yang lebih baik. Komitmen
dapat berasal dari karyawan yang bekerja dalam organisasi tersebut. Menurut. Luthans
(2005) dalam Edison dkk (2016) mendefinisikan bahwa komitmen adalah sikap yang
mencerminkan loyalitas karyawan terhadap organisasi mereka dan proses yang
berkelanjutan dimana peserta organisasi mengekspresikan kepedulian mereka terhadap
organisasi, kesuksesan dan kesejahteraan.



Menurut Edison dkk (2016) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil dari suatu
proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan
atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Mengelola suatu kinerja karyawan
agar tercipta proses bekerja yang dapat berjalan dengan baik harus memperhatikan
kompetensi manajerial, salah satu cara yang dapat dilakukan yaitu dengan penempatan
posisi jabatan strategis dengan orang yang tepat, Edison dkk (2016). Menurut Armstrong
(2006) dalam Edison dkk (2016) menyebutkan bahwa “Performance management can be
defined as a systematic process for improving organizational performance by developing
the performance of individual and teams ”.

PENGEMBANGAN TEORI
Kinerja

Menurut Edison dkk (2016) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil dari suatu
prosses yang mengacu selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Performance atau kinerja adalah suatu
spesifik target yang merupakan komitmen manajemen yang dapat dicapai oleh karyawan
atau organisasi. Selain itu, keberhasilan seorang pemimpin dalam menerapkan
kepemimpinan yang optimal serta motivasi kerja yang ditinggikan dapat menghasilkan
kinerja yang baik untuk mencapai tujuan organisasi. Menururt Ricardianto (2018)
menyatakan bahwa kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan dan visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan
strategis suatu organisasi. Menururt Hasibuan (2018) Kinerja adalah perbandingan antara
output dengan input, dimana outputnya harus mempunyai nilai tambah dan teknik
pengerjaanya yang lebih baik.

Komitmen Organisasi

Menurut Luthans (2005) dalam Edison dkk (2016) mendefinisikan bahwa,
komitmen adalah sikap yang mencerminkan loyalitas karyawan terhadap organisasi
mereka dan proses yang berkelanjutan dimana peserta organisasi mengekspresikan
kepedulian mereka terhadap organisasi, kesuksesan dan kesejahteraan. Menurut Edison
dkk (2016) menyatakan bahwa komitmen dapat diartikan sebagai dorongan emosional
diri dalam arti positif dimana karyawan yang ingin kariernya maju berkomitmen untuk
mengejar keunggulan dan meraih prestasi, dan karyawan yang merasa penting terhadap
pelayanan berkomitmen untuk meningkatkan kompetensi.

Motivasi

Menurut Robbins dan Judge (2015) motivasi didefinisikan sebagai proses yang
menjelaskan mengenai kekuatan, arah dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk
mencapai tujuan, oleh karena itu motivasi secara umum berkaitan dengan upaya menuju
setiap tujuan, tujuan tersebut merupakan tujuan organisasi terhadap perilaku terkait
pekerjaan. Motivasi berawal dari kata motif yang memiliki arti dorongan yang ada dalam
diri seseorang yang menyebabkan seseorang melakukan suatu tindakan atau aktifitas.
Menurut Ricardianto (2018) menyatakan bahwa motivasi adalah kekuatan yang memberi
energi, mengarahkan dan menopang perilaku. Mathis dan Jackson (2006) dalam Bangun
(2012) mengatakan, motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang menyebabkan orang
tersebut melakukan suatu tindakan. Seseorang melakukan suatu tindakan untuk suatu hal
dalam mencapai tujuan. Oleh sebab itu, motivasi merupakan penggerak yang
mengarahkan pada tujuan dan itu jarang muncul dengan sia-sia.



Danim (2012) menyatakan bahwa Herzberg berpendapat ada faktor intrinsik dan
ekstrinsik yang mempengaruhi seseorang dalam bekerja, hal itu merupakan teori
motivator dan higiens atau juga sering disebut teori dua faktor yang dikemukakan oleh
Herzberg sendiri. Dalam teori tersebut disebutkan ada Motivator (intrinsik) dan Higiens
(ekstrinsik). Baik faktor intrinsik maupun ekstrinsik dapat berpengaruh besar terhadap
motivasi seseorang.

KERANGKA KONSEP DAN HIPOTESIS

Pada dasarnya motivasi merupakan dorongan dalam individu untuk melakukan
suatu pekerjaan dan agar tercapainya tujuan yang diharapkan. Dengan adanya motivasi
individu tergerak untuk melakukan peningkatan kerja sehingga menimbulkan efektifitas
dalam pekerjaanya. Dengan motivasi intrinsik yaitu dorongan yang berasal dari dalam
diri individu dapat mendorong peningkatan kualitas kerja, mereka akan tergerak untuk
melakukan tugas dan tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan organisasi dikarenaakn
keinginan mereka sendiri. Penelitian berikut yang mendukung pengaruh antar variable
yang di lakukan oleh Maulana dkk (2015) menyatakan semakin tinggi motivasi intrinsik,
maka kinerja semakin baik. Menurut peneliti lain Lukito dkk (2016) menyatakan motivasi
intrinsik mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Penelitian Rahmah dkk
(2013) menyatakan variable motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap kinerja. Dan penelitian Mendung dan Pangemanan (2015) menyatakan
“Intrinsic motivation influence job performance partially and significantly ”. Begitu juga
menurut peneliti Makki dan Abid (2017) menyatakan “there is a positive correlation
between intrinsic and extrinsic motivation and employee’s task performance”.

H1: Motivasi Intrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

Motivasi juga dapat dipengaruhi oleh faktor luar individu atau yang disebut
dengan motivasi ekstrinsik. Dorongan dari luar individu dapat berasal dari lingkungan
individu maupun lingkungan organisasi. Tingginya dorongan dari luar karyawan tersebut
dapat memberikan manfaat tersendiri kepada kemajuan organisasi kearah yang lebih baik
dan membantu mencapai tujuan organisasi. Penelitian berikut mendukung pengaruh antar
variable yang dilakukan oleh Maulana dkk (2015) menyatakan semakin tinggi motivasi
ekstrinsik, maka kinerja semakin baik. Menurut peneliti Lukito dkk (2016) menyatakan
motivasi ekstrinsik mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dan penelitian Mendung dan Pangemanan (2015) menyatakan “extrinsic motivation
influence job performance partially and significantly”. Begitu juga menurut peneliti
Makki dan Abid (2017) menyatakan “there is a positive correlation between intrinsic and
extrinsic motivation and employee’s task performance”. Peneliti Rahmah dkk (2013)
menyatakan variable motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap kinerja.

H2: Motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

Tingginya komitmen seorang karyawan kepada organisasi atau organisasi tempat
mereka bekerja dapat memberi indikasi bahwa memiliki loyalitas yang tercermin untuk
mensejahterakan organisasi tersebut. Karyawan yang memiliki motivasi intrinsik tinggi
cenderung melakukan pekerjaan atas kehendak mereka sendiri. Motivasi intrinsik tersebut
demikian dapat meningkatkan komitmen karyawan sehingga mereka berkeinginan untuk
bertahan di organisais tersebut. Penelitian berikut yang mendukung pengaruh antar
variable yang di lakukan oleh Dirizian dkk (2015) motivasi intrinsik berpengaruh positif



terhadap komitmen organisasi. Menurut Suwignyo (2017) menyatakan motivasi intrinsik
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Dan menurut Sutra (2013)
terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi intrinsik dengan komitmen organisasi
pada karyawan. Menurut Zadeh (2016) menyatakan “the relationship of intrinsic
motivation and organizational commitment is significant”. Menururt Tsai dan Shih
(2016) menyatakan “intrinsic motivation is positively correlated with organizational
commitment and the effect is strong ”.

H3: Motivasi Intrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Komitmen karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor eksternal, terutama motivasi
ekstrinsik. Tingginya komitmen seorang karyawan untuk bekerja dan menetap di satu
organisasi atau organisasi dapat terlihat dari tingginya motivasi eksternal yang diperoleh
karyawan tersebut. Seorang karyawan yang cenderung untuk menetap mengindikasikan
peranan eksternal organisasi tersebut dapat diterima oleh bagian dari organisasi itu
sendiri. Semakin baik lingkungan organisasi akan semakin baik pula motivasi ekstrinsik
yang dapat diperoleh karyawan sehingga dapat menimbulkan komitmen.Penelitian
berikut yang mendukung pengaruh antar variable yang di lakukan oleh Suwignyo (2017)
menyatakan  motivasi  ekstrinsik  berpengaruh  signifikan terhadap komitmen
organisasional. Menurut Yudha (2014) menyatakan bahwa variabel bebas Hygiene
(motivasi ekstrinsik) secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen
organisasi. Menurut Alimohammadi dan Neyshabor (2013) menyatakan ‘“work
motivation has a significant positive impact on organizational commitment of employees,
extrinsic motivation has more influence on organizational commitment of employees in
comparison with intrinsic motivation ”.

H4: Motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Kinerja yang tinggi dapat dihasilkan dari komitmen karyawan, semakin baik dan
tinggi komitmen karyawan maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan sehingga
dapat mencappai kesejahteraan dan kesuksesan organisasi. Penelitian berikut yang
mendukung pengaruh antar variable yang di lakukan oleh Maulana dkk (2015)
menyatakan komitmen organisasi memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Menurut Rahmah dkk (2013) menyatakan variabel komitmen organisasional berpengaruh
positif dan signifikan secara parsial terhadap Kkinerja. Menururt Nadapdap (2017)
menyatakan komitmen organisasi berpengaruh positif dengan tingkat pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Menururt Khan (2010) menyatakan “All the
dimensions of organizational commitment showed significant affects on job
performance”. Dan menurut Nurandini dan Lataruva (2014) menyatakan bahwa ketiga
dimensi komitmen memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

H5: Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Motivasi intrinsik dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Mereka diberi
dorongan untuk mekerja secara produktif dan efisien agar tercapai tujuan organisasi yang
telah ditetapkan. Dengan motivasi intrinsik juga dapat meningkatkan komitmen seorang
karyawan dalam organisasi tersebut. Sehingga kinerja karyawan yang tinggi karena
dipengaruhi oleh motivasi intrinsik, juga akan meningkatkan komitmen, karena dengan



komitmen karyawan akan memberikan kinerja terbaik mereka agar menjadi bagian dari
organisasi.

H6: Motivasi Intrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening.

Kinerja seorang karyawan dapat ditingkatkan oleh motivasi ekstrinsik karyawan.
Karyawan tersebut mendapat dorongan dari luar dirinya untuk bekerja lebih baik demi
tercapainya tujuan organisasi. Semakin baik dorongan tersebut maka akan menciptakan
ikatan yang kuat antara karyawan dengan organisasi, yang disebut komitmen, dengan
komitmen yang tinggi, daya dan potensi karyawan akan semakin baik sehingga akan
menimbulkan kinerja yang tinggi. Jadi jika kedua variabel motivasi ekstrinsik dan
komitmen tinggi akan menciptakan kinerja yang lebih tinggi.

H7: Motivasi Ekstrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
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Gambar 1. Model Penelitian
METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan dengan metode penelitian kuantitatif.
Sugiyono (2014) menyatakan bahwa penelitian kuantitatif digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan
secara random dan pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data
juga bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.

Objek Dan Subjek Penelitian

Penelitian yang dilakukan vyaitu di salah satu instansi pemerintah Kota
Tasikmalaya yaitu Program Keluarga Harapan (PKH) sebagai objek penelitian. Instansi
ini berlokasi di Perum BRP, jalan Cendramata No. 137 Panglayungan Tamansari, Kota
Tasikmalaya, Jawa Barat 46134. Instansi ini juga memiliki keryawan yang cukup banyak
untuk dijadikan subjek penelitian sehingga besar kemungkinan banyak fenomena yang
terjadi di dalamnya, dengan begitu akan menarik untuk diteliti.

Jenis Data dan Teknik Pengumpulan Data

Jenis data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data primer,
yaitu data yang diperoleh dan dikumpulkan dari sumber datanya atau sumber utama.



Teknik pengumpulan data diperoleh secara langsung oleh peneliti dengan melakukan
penyebaran kuesioner.

Populasi dan Teknik Sampling

Populasi yang akan di teliti yaitu karyawan di kantor Program Keluarga Harapan
yang berjumlah 113 orang. Teknik sampling yang akan digunakan adalah Teknik
NonProbability Sampling dengan mengambil Teknik Sampling jenuh. Teknik
NonProbability Sampling tidak memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur
populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel, sementara Sampling jenuh digunakan bila
semua populasi digunakan sebagai sampel.

Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel penelitian ini yaitu meliputi, Motivasi Intrinsik (X1)
menurut Danim (2012) Motivasi dari dalam diri karyawan timbul saat mereka
menjalankan tugas-tugas atau suatu pekerjaan dan bersumber dari dalam diri karyawan itu
sendiri. Berikunya Motivasi Ekstrinsik (X2) menurut Danim (2012) Motivasi dari luar
adalah motivasi yang muncul sebagai akibat adanya pengaruh yang ada di luar pekerjaan
dan dari luar diri pekerja itu sendiri. Berikunya Komitmen Organisasi (Z) menurut
Luthans (2005) dalam Edison dkk (2016) Komitmen adalah sikap yang mencerminkan
loyalitas karyawan terhadap organisasi mereka dan proses yang berkelanjutan dimana
peserta organisasi mengekspresikan kepedulian mereka terhadap organisasi, kesuksesan
dan kesejahteraan. Dan terkahir kinerja (Y) menurut Hasibuan (2018) Kinerja adalah
perbandi- ngan antara output dengan input, dimana outputnya harus mempunyai nilai
tambah dan teknik pengerjaanya yang lebih baik.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian dan pembahasan ini menjelaskan tentang pengaruh motivasi
intrinsic dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organiasai
sebagai variabel intervening pada karyawan dinas sosial program keluarga harapan
Tasikmalaya. Data dalam penelitian ini diuji dengan uji validitas dan reliabilitas, statistik
deskriptif, uji asumsi Klasik, uji parsial t test dan uji Sobel test.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Pada penelitian ini di dalam melakukan uji validitas peneliti menggunakan uji
kolerasi bivariate antara masing — masing skor indikator kuesioner dengan total skor
konstraknya. Berdasarkan hasil uji validitas bahwa setiap item pertanyaan pada kuesioner
penlitian ini memiliki nilai siginifikan < 0,05 sehingga kuesioner dalam penelitian ini
dinyatakan valid.

Dan pada uji reliabilitas dengan melihat nilai dari Cronbach Alpha, dimana hasil
uji reliabilitas ini menunjukan nilai Cronbach Alpha dari kuesioner setiap variabel
memiliki nilai > 0,7. Sehingga kuesioner dalam penelitian ini dinyatakan reliabel.

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach alpha Keterangan

Motivasi Intrinsik 0.765 Reliabel

Motivasi Ekstrinsik 0.827 Reliabel




Komitmen Organisasi 0.894 Reliabel

Kinerja 0.850 Reliabel

Berdasarkan hasil statistik deskriptif penelitian ini bahwa responden yang paling
banyak adalah berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 70 orang dengan umur
responden terbanyak yaitu 31-40 tahun. Berikut ini terdapat nilai rata — rata dari
kuesioner penelitian berdasarkan hasil tanggapan responden :

Tabel 2. Rata — rata Tanggapan Responden

Variabel Nilai Rata - rata
Motivasi Intrinsik 4.08
Motivasi Ekstrinsik 4.22
Komitmen Organisasi 3.77
Kinerja 4.21

Nilai rata — rata dari hasil tanggapan dari responden tersebut menunjukkan bahwa
motivasi intrinsik yang ada di dinas sosial program keluarga harapan Tasikmalaya dapat
dikatakan tinggi, motivasi ekstrinsik juga tinggi. komitmen organisasi pada karyawan
dapat terbilang baik Serta kinerja dari para karyawan tinggi.

Uji Asumsi Klasik
Uji multikolinieritas

Ghozali (2016) menyatakan uji multikolineritas digunakan untuk mengetahui ada
atau tidaknya Kkorelasi diantara variabel bebas (independen). Pada hasil uji
multikolinieritas tahap pertama nilai Tolerance dari variabel motivasi intrinsik adalah
0.943 > 0,10 dan nilai VIF sebesar 1.061 < 10,00. Lalu, nilai Tolerance dari variabel
motivasi ekstrinsik adalah 0.943 > 0,10 dan nilai VIF sebesar 1.061 < 10,00, sehingga
dapat dinyatakan tidak adanya multikolinearitas.

Selanjutnya pada hasil uji multikolinieritas tahap kedua nilai Tolerance dari
variabel motivasi intrinsik adalah 0.838 > 0,10 dan nilai VIF sebesar 1.194 < 10,00. Lalu,
nilai Tolerance dari variabel motivasi ekstrinsik adalah 0.808 > 0,10 dan nilai VIF
sebesar 1.237 < 10,00. Nilai Tolerance dari variabel komitmen organisasi adalah 0.723 >
0,10 dan nilai VIF sebesar 1.382 < 10,00, sehingga dapat dinyatakan tidak adanya
multikolinearitas.

Uji Autokorelasi

Uji autokolerasi ini digunakan untuk menguji apakah adanya korelasi atau tidak
diantara anggota sampel pada model regresi penelitian. Pada uji autokorelasi tahap
pertama dengan menggunakan uji Durbin Watson didapatkan hasil 1.715 < 2.090 < 2.285.
Hasil uji Run Test didaptkan nilai asymp.sig 0,396 > 0,05 maka dinyatakan tidak terjadi
autokorelasi.




Pada uji autokorelasi tahap kedua dengan menggunakan uji Durbin Watson
didapatkan hasil 1.736 < 2.153 < 2.264. Hasil uji Run Test didaptkan nilai asymp.sig
0,636 > 0,05 maka dinyatakan tidak terjadi autokorelasi.

Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji ada atau tidaknya perbadaan
varian variabel pada model regresi. Dari hasil uji Glejser tahap pertama menunjukan nilai
siginifikan masing — masing variabel independen > 0,05 sehingga dapat dinyatakan tidak
adanya heteroskedastisitas. Begitu juga dengan hasil uji Glejser tahap kedua menunjukan
nilai siginifikan masing — masing variabel independen > 0,05 sehingga dapat dinyatakan
tidak adanya heteroskedastisitas.

Uji Normalitas

Rahmawati dkk (2016) mengungkapkan bahwa suatu model regresi penelitian
yang baik yaitu model regresi yang memiliki data berdistribusi normal. hasil dari uji
statistik non parametrik Kolmogorov - Smirnov tahap pertama menunjukkan nilai
asymp.sig sebesar 0,444 > 0,05. Begitu juga dengan hasil dari uji statistik non parametrik
Kolmogorov - Smirnov tahap pertama menunjukkan nilai asymp.sig sebesar 0,940 > 0,05.
Maka dari itu dapat dinyatakan bahwa model regresi penelitian berdistribusi normal.

Uji Liniearitas
Dalam uji linearitas diuji melalui uji Ramsey Test dengan membandingkan antara

nilai F hitung dengan F tabel. bahwa nilai F hitung dari setiap variabel independen < dari
nilai F tabelnya, sehingga dapat dinyatakan bahwa model penelitian ini berbentuk linear.

Tabel 3. Hasil Uji Ramsey tahap pertama

Variabel F Hitung F Tabel Keterangan
Motivasi Intrinsik 1.002 1.93 Linear
Motivasi Ekstrinsik 0.705 1.93 Linear

Tabel 4. Hasil Uji Ramsey tahap kedua

Variabel F Hitung F Tabel Keterangan
Motivasi Intrinsik 0.337 1.93 Linear
Motivasi Ekstrinsik 0.620 1.93 Linear
Komitmen Organisasi 0.697 1.77 Linear

Uji t (Parsial)

Uji t (parsial) digunakan untuk menguji hipotesis yang ditentukan meliputi H1,
H2, H3, H4, H5, H6, dan H7 dianalisis menggunakan analisis jalur (Path Analysis).

Hasil uji t hipotesis pertama diketahui bahwa motivasi intrinsik memiliki nilai
signifikan sebesar 0.000 < 0.05 sehingga dapat dikatakan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, sehingga H1 diterima.



Hasil uji t hipotesis kedua motivasi ekstrinsik memiliki nilai signifikan sebesar
0.287 > 0.05 sehingga dikatakan motivasi ekstrinsik tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, sehingga H2 ditolak.

Hasil uji t hipotesis ketiga motivasi intrinsik memiliki nilai signifikan sebesar
0.000 < 0.05, sehingga dapat dikatakan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi sehingga H3 diterima.

Hasil uji t hipotesis keempat motivasi ekstrinsik memiliki nilai signifikan sebesar
0.000 < 0.05, sehingga dapat dikatakan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi sehingga H4 diterima.

Hasil uji t hipotesis kelima Komitmen organisasi memiliki nilai signifikan
sebesar 0.008 < 0.05 maka dapat dikatakan komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, sehingga H5 diterima.

Tabel 5. Hasil Uji t Parsial

Variabel Standardized  Coefficients | Sig
Beta

Motivasi intrinsik ke kinerja 0.364 0.000

Motivasi ekstrinsik ke kinerja 0.094 0.287

Motivasi intrinsik ke komitmen organisasi 0.310 0.000

Motivasi ekstrinsik ke komitmen organisasi 0.357 0.000

Komitmen organisasi ke kinerja 0.253 0.008

Untuk pengujian H6 dan H7 melalui analisis jalur (Path Analysis) dan uji Sobel
Test dengan membandingkan nilai pengaruh langsung dengan nilai pengaruh tidak
langsung sebagai berikut ini :

Motivasi
Intrinsik p5 0.364
p10.310

Komitmen p3 0.253
QOrganisasi >

2 0.357
Motivasi P4 0.094
Ekstrinsik

Gambar 2. Analisis Jalur

Kinerja

Diketahui nilai pengaruh langsung P5 yaitu 0.364, lalu nilai pengaruh tidak
langsung yaitu P1 x P3 dan didapatkan hasil 0.078. Dari hasil tersebut diketahui nilai P5



0.364 > 0.078 dengan nilai total bila dijumlahkan adalah 0.442 atau 44.2%, dan dapat
dikatakan tidak terdapat pengaruh mediasi dari variabel motivasi intrinsik terhadap
kinerja melalui komitmen organisaisi, sehingga H6 ditolak. Lalu, pengaruh langsung yang
kedua yaitu P4 dengan nilai 0.094, nilai pengaruh tidak lansung yaitu P2 x P3 dengan
hasil 0.090. Dari hasil tersebut diketahui nilai P4 0.094 > 0.090 dengan total 0.184, dan
dikatakan tidak terdapat pengaruh mediasi dari variabel motivasi ekstrinsik terhadap
kinerja melalui komitmen organisaisi, sehingga H7 ditolak.

Berdasarkan hasil dari uji Sobel Test menunjukan uji tahap pertama memiliki
nilai t hitung <t table yaitu 1.479 < 1.981 dan uji tahap kedua 1.642 < 1.981, dengan
demikian dapat dikatakan tidak adanya pengaruh dari variable intervening tersebut.

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang pertama dikatakan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dari hal tersebut dapat dilihat bahwa karyawan
yang bekerja di Program Keluarga Harapan Kota Tasikmalaya memiliki rasa bangga atas
prestasi, tanggung jawab, dan kemajuan yang telah ditempuh. Tugas seorang karyawan
Program Keluarga Harapan yaitu menjamin agar keluarga miskin mendapat bantuan dari
pemerintah. Pekerjaan itu sendiri yang membuat karyawan memiliki dorongan untuk
meningkatkan kualitas bekerjanya, karena rasa peduli mereka terhadap orang lain.
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian lain, yaitu dari Lukito dkk (2016), Rahmah
dkk (2013), dan Mendung dan Pangemanan (2015) yang menyatakan bahwa motivasi
intrinsik memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja.

Hasil uji hipotesis yang kedua adalah maotivasi ekstrinsik tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja. Dari hipotesis tersebut dapat dikatakan dorongan luar yang
diperolen karyawan Program Keluarga Harapan Kota Tasikmalaya tidak dapat
meningkatkan kualitas kerja mereka, istansi perlu mengevaluasi kembali masalah terkait
gaji, kebijakan istansi, dan hubungan baik itu antara atasan ataupun sesama karyawan,
sehingga faktor tersebut dapat meningkatkan kualitas kerja mereka. Penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian lain, yaitu dari Murti dan Srimulyani (2013), Dharmayati (2015),
dan Budianto dkk (2013) yang menyatakan bahwa bahwa motivasi ekstrinsik belum
mampu meningkatkan kinerja secara signifikan.

Hasil uji hipotesis yang ke tiga yaitu motivasi intrinsik berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. Karyawan yang bekerja di Program Keluarga Harapan
Kota Tasikmalaya memiliki loyalitas untuk bertahan terhadap tempat mereka bekerja
serta memiliki rasa tanggung jawab mensejahterakan instansi. Prestasi, tanggung jawab,
dan kemajuan memiliki dampak baik terhadap komitmen affective, continuance, dan
normative. Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian lain, yaitu dari Dirizian dkk
(2015), Suwignyo (2017), dan Sutra (2013) yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik
memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hasil uji hipotesis yang ke empat adalah motivasi ekstrinsik berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi. Lingkungan kantor Program Keluarga Harapan
Kota Tasikmalaya memiliki kondisi yang baik, dilihat dari kebijakan organisasi maupun
hubungan pribadi antara atasan atau sesama karyawan yang dapat meningkatkan
komitmen mereka untuk tetap bekerja di Program Keluarga Harapan Kota Tasikmalaya.
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian lain, yaitu dari Suwignyo (2017), Yudha
(2014) dan Neyshabor (2013) yang menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik memiliki
pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hasil uji hipotesis yang ke lima, komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Loyalitas karyawan Program Keluarga Harapan Kota Tasikmalaya



memengaruhi kehendak mereka untuk menetap di instansi tersebut. Untuk dapat terus
menetap bekerja maka karyawan akan meningkatkan Kkinerja mereka agar dapat
mensejahterakan instansi tersebut. Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian lain, yaitu
dari Maulana dkk (2015), Rahmah dkk (2013), dan Nadapdap (2017) yang menyatakan
bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja.

Hasil uji hipotesis yang ke enam berdasarkan path analysis bahwa tidak terdapat
pengaruh tidak langsung dari motivasi intrinsik terhadap kinerja melalui komitmen
organisasi. Motivasi intrinsik yang diterima karyawan Program Keluarga Harapan Kota
Tasikmalaya belum bisa menumbuhkan komitmen organisasi, rendahnya motivasi
intrinsik dalam diri karawan dapat membuat mereka tidak memiliki pencapaian tujuan
untuk diri mereka sendiri, tidak ada kepuasan dan gairah saat bekerja, yang mana hasil
nya menjadi kinerja yang buruk

Hasil uji hipotesis yang ke tujuh berdasarkan path analysis bahwa tidak terdapat
pengaruh tidak langsung dari motivasi ekstrinsik terhadap kinerja melalui komitmen
organisasi. Rendahnya motivasi ekstrinsik yang diterima oleh karyawan Program
Keluarga Harapan Kota Tasikmalaya menjadikan komitmen mereka terhadap instansi
sangat kecil, hal tersebut menjadikan mereka tidak ada semangat dan dorongan bekerja
sehingga kualitas kerja akan menurun.

SIMPULAN

Dari rumusan masalah yang telah ditentukan dapat dibuat kesimpulan yaitu yang
pertama motivasi intrinsik berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di
Program Keluarga Harapan Kota Tasikmalaya. Yang kedua motivasi ekstrinsik tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di Program Keluarga Harapan
Kota Tasikmalaya. Yang ketiga motivasi intrinsik berpengaruh secara signifikan terhadap
komitmen karyawan di Program Keluarga Harapan Kota Tasikmalaya. yang keempat
motivasi intrinsik berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen karyawan di
Program Keluarga Harapan Kota Tasikmalaya. ke lima komitmen organisasi berpengaruh
secara signifikan terhadap Kkinerja karyawan di Program Keluarga Harapan Kota
Tasikmalaya. ke enam variabel komitmen organisasi tidak memediasi pengaruh motivasi
intrinsik terhadap kinerja. Dan yang ke tujuhariabel komitmen organisasi tidak memediasi
pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja.

KETERBATASAN PENELITIAN

Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan ataupun kelemahan, terdapat
beberapa keterbatasan yang ditemukan dalam penelitian yaitu yang pertama, penelitian ini
hanya meneliti pengaruh variabel motivasi inrinsik, motivasi ekstrinsik, dan komitmen
organisasi terhadap Kinerja karyawan, masih ada variabel lain di luar model penelitian ini
yang dapat mepengaruhi kinerja. Dan yang kedua kurangnya pemahaman responden
terhadap beberapa poin pertanyaan dalam kuesioner, serta sikap peduli dan keseriusan
dalam menjawab pertanyaan yang tersedia.

SARAN

Pimpinan harus dapat menumbuhkan dan meningkatkan lingkungan kerja seperti
menciptakan hubungan pribadi dengan karyawan yang baik agar dorongan eksternal
karyawan yang bekerja dapat mucul sehingga mereka memiliki komitmen untuk bekerja.
Serta harus mulai mencari jalan untuk menumbuhkan komitmen pada karyawan, hal
tersebut dapat ditemukan dari motivasi yang diberikan, sehingga kinerja karyawan akan



menigkat. Sebagai seorang pemimpin bangunlah ikatan persaudaraan atau kerabat, serta
dapat merangkul semua karyawan agar mereka mencintai tempatnya bekerja dan
memungkinkan mereka merasa memiliki hutang budi.
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