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Abstrak

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh komitmen afektif dan pengaruh
motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan di PT. SAC Ponorogo. Objek penelitian ini
adalah semua karyawan PT. SAC Ponorogo sebanyak 76 responden. Kemudian teknik
pengambilan sampel yang dipakai adalah sensus sampling, artinya semua populasi menjadi
responden. Jumlah kuesioner yang terkumpul sebanyak 76 kuesioner dan selanjutnya akan
diolah dan dianalisis. Teknik pengumpulan data primer dalam riset ini dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner yang relevan kepada responden. Variabel dalam penelitian ini
adalah motivasi intrinsik dan komitmen afektif. Data kuantitatif yang diperoleh dalam
penelitian diolah secara statistik menggunan The Structural Equation Modeling (SEM)
dengan paket software SPSS 21.0. Berdasarkan hasil uji analisis jalur, itu dapat Kita
simpulkan bahwa motivasi instrinsik dan afektif komitmen memiliki pengaruh signifikan
terhadap kineja karyawan. Ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik dan komitmen afektif
memilki pengaruh terhadap kineja karyawan di PT. SAC Ponorogo. Adanya pengaruh
komitmen afektif terhadap kinerja karyawan pada perusahaan PT. SAC Ponorogo sebesar
63,2% dengan indikator prestasi, penghargaan, dan tanggung jawab.

Kata Kunci: Komitmen Afektif; Motivasi Intrinsik; Kinerja Karyawan.

1. PENDAHULUAN

Secara empiris, kemajuan suatu daerah di era globalisasi sangat di dukung oleh
tersedianya sumber daya manusia yang berkompeten dan berkualitas, yang akan membawa
kearah peningkatan kinerja secara optimal. Tanpa keterlibatan sumber daya manusia, maka
organisasi akan mengalami kesulitan dalam mewujudkan tujuan yang telah di rencanakan.
Kesuksesan organisasi terlihat sangat jelas melalui kinerja optimal yang di perankan para
karyawan dan mewujudkan tujuan organisasi secara komprehensif (Maryani, 2010). Dalam
menampilkan kinerja, setiap karyawan memiliki perilaku kerja yang berbeda dengan yang
lainnya. Hal ini dipengaruhi oleh beberapa faktor yang berasal dari dalam diri manusia yang
biasa disebut sebagai faktor O dan yang berada di luar diri manusia atau faktor L. Salah satu
faktor internal yang muncul dari dalam diri yaitu nilai religius yang sangat diperlukan untuk
membangun spiritual Intelligence (Barata, 2004).
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Bukti empiris menunjukkan bahwa karyawan yang merasa terkait dengan organisasi
akan melihat diri mereka sebagai bagian dari organisasi yang menyebabkan mereka loyal
terhadap organisasi (Arshad et al., 2013). Komitmen afektif berkorelasi dengan hubungan
emosional dan partisipasi karyawan dalam kegiatan-kegiatan institusi. Karyawan yang
memiliki tingkat komitmen afektif yang baik akan berpengaruh terhadap kinerjanya di
institusi. Mereka akan mengurangi keinginan untuk keluar dari organisasi (Budihardjo,
2013), menunjukan pencapaian kinerja yang paling tinggi, akan lebih merasa senang atas
pekerjaannya, tidak menyia-nyiakan waktu pada saat bekerja, meningkatnya prestasi kerja
dan menurunnya keinginan melalaikan ruang kerja (Choong et al., 2011).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Murty dan Srimulyani (2013) menunjukan
bahwa motivasi tidak berpengaruh atas prestasi pegawai. Dengan demikian, penelitian ini
menjadi sebuah rujukan atau riset gap dalam menguji kembali pengaruh motivasi instrinsik
terhadap kinerja pegawai dengan mediasi komitmen afektif. Riset ini sejalan juga dengan
riset yang dilakukan Dhermawan, Sudibya, dan Utama (2012) yaitu menunjukkan bahwa
kinerja pegawai belum dipengaruhi secara signifikan oleh motivasi. Oleh karena itu, dalam
kerangka proses pencapaian tujuan organisasi, kinerja sumber daya manusia merupakan
unsur yang paling penting. Untuk mensukseskan tujuan yang telah ditetapkan oleh PT.
Surya Amanah Cendekia (SAC) Ponorogo, pihak perusahaan termotivasi secara kontinyu
untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia.

Berdasarkan fenomena gap tentang kondisi kinerja sumber daya manusia di PT. SAC
Ponorogo belum terlaksana secara optimal. Hal ini nampak jelas bahwa masih adanya
karyawan yang mengalami keluhan kepada pihak perusahaan sehingga kinerja mereka masih
mendapatkan penilaian yang kurang baik (Hasil Wawancara Agus, 2022). Ini menunjukan
bahwa kinerja beberapa karyawan masih ditemukan kurang baik kinerjanya. Bahkan catatan
dari kepala personalia menunjukkan adanya temuan mengenai karyawan yang masih
mendapatkan rapor merah dalam proses peningkatan kinerja, hal ini biasanya diakibatkan
oleh kurang adanya kesadaran motivasi intrinsik seperti rasa senang terhadap pekerjaan,
berpikir maju, kreatif, menantang; dan komitmen afektif seperti kedekatan emosional
karyawan yang erat terhadap organisasi yang ada di PT. SAC Ponorogo

Dengan demikian, penelitian sangat penting untuk diteliti dan dianalisis secara
empirik agar dapat menjadi sebuah rujukan bagi semua pihak terutama memasukan variabel
mediasi komitmen afektif dalam meningkatkan nilai kinerja karyawan di perusahaan
khususnya di PT. SAC Ponorogo

2. LITERATUR REVIEW
Kinerja Karyawan

Kinerja adalah suatu prestasi keadaaan secara komprehensif akan perusahaan selama
periode waktu tertentu dan merupkan hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan
operasional perusahaan dalam memberdayakan sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan
tersebut (Gaol, 2014). Al-Khatani (2013); Chaudhary dan Sharma (2012); mendifiniskan
kinerja sebagai hasil dari usaha seseorang yang telah dicapainya dengan kemampuan yang
dimilikinya pada kondisi tertentu. Khan (2013) menyatakan bahwa kinerja adalah suatu
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kontribusi terhadap hasil akhir organisasi dalam kaitanya dengan sumber daya yang
dihabiskan, dan harus diukur dengan indikator kualitatif dan kuantitatif. Dengan demikian
kinerja merupakan hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan, dan presepsi tugas yang telah
dibebankan (Yamoah dan Maiyo, 2013).

Menurut Tolentino (2013), beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja sumber daya
manusia dalam suatu organisasi yaitu faktor intern seperti kecerdasan, keterampilan,
kestabilan emosi, motivasi, persepsi peran, kondisi keluarga, kondisi fisik seseorang dan
karakteristik kelompok kerja; dan faktor ekstem seperti peraturan ketenagakerjaan,
keinginan pelanggan, pesaing, nilai-nilai sosial, serikat buruh, kondisi ekonomi, perubahan
lokasi kerja, dan kondisi pasar. Maksudnya setiap kegiatan karyawan harus dapat di ukur
dan dinyatakan keterkaitanya dengan pencapaian arah organisasi di masa yang akan datang
yang dinyatakan dengan pecapian visi dan misi organisasi (Arshad et al., 2013). Melalui
pengukuran kinerja di harapkan pola kerja dan pelaksanaan tugas dapat terlaksana secara
efisien dan efektif dalam mewujudkan tujuan organisasi (Chaudhry dan Sharma, 2012)

Penilaian kinerja dapat digunakan untuk mengurangi perilaku yang tidak seharusnya
dan dapat menstimulus serta menerapkan perilaku yang seharusnya diharapkan, melalui
feedback hasil kinerja pada waktunya serta pemberian pengharagaan, baik yang bersifat
instrinsik maupun ekstrinsik (Zainal, Ramly, Mutis, dan Arafah, 2015). Mathis dan Jackson
(2006) mengatakan bahwa terdapat lima indikator yang menjadi ukuran kinerja karyawan,
yaitu: kuantitas hasil, kualitas hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, dan kemampuan
bekerja sama. Sedangkan menurut Robbins (2006) yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu, dan keberhasilan kerja.

Motivasi Intrinsik

Seseorang akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu sehingga
dapat memuaskan keinginan mereka yang didorong oleh motivasi instrinsik (Zainal, et al.,
2015). Motivasi intrinsik adalah sebuah mobilitas kerja yang berasal dari dalam diri
pegawai/karyawan selaku individu, yaitu sebagai bentuk kesaadaran mengenai pentingya
manfaat atau makna pekerjaan (Nawawi, 2000). Nasr (2012) menyatakan bahwa motivasi
intrinsik adalah suatu dorongan yang ada di setiap individu dimana individu tersebut
merasan senang dan gembira setelah melakukan serangkaian pekerjaan karena adanya suatu
yang muncul dan melekat pada pekerjaan itu sendiri dan bukan dipaksakan dari luar.

Seseorang yang memiliki motivasi instrinsik akan melakukan pekerjaan atau tugas
sebagai bentuk rasa senang yang melekat pada tugas tersebut (Areepattamannil, et al.
(2011). Menurut Catania dan Randall (2013) motivasi intrinsik adalah motivasi yang
mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu yang besumber dari dalam diri individu
tersebut seperti, prestasi, kreatif dalam bekerja dan menantang, penghargaan, kesempatan
maju dan berkembang (Robbins, 2006). Motivasi juga memberikan dorongan yang kuat
kepada karyawan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan yang dapat menghasilkan kepuasan
secara internal (Edrak, et. al, 2013).

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi instrinsik adalah
motivasi pendorong yang muncul dari dalam diri seseorang atau karyawan dalam melakukan
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serangkaian kegiatan atau pekerjaan dengan penuh rasa senang, menantang, dan rasa puas
yang melekat pada pekerjaan tersebut.
Komitmen Afektif

Galleta et al. (2011) menyatakan bahwa dasar utama pengembangan komitmen
afektif adalah keterlibatan karyawan secara personal, identifikasi target yang relevan, dan
kesesuaian hasil pekerjaan yang diharapkan, dimana faktor-faktor ini sangat ditentukan oleh
motivasi instrinsik yang berperan dimana seorang karyawan terlibat dalam suatu pekerjaan
secara menyenangkan dan bahkan memiliki peluang promosi jabatan dan menigkatkan
penghargaan diri seorang karyawan. Hasil studi membuktikan bahwa motivasi instrinsik
secara positif mempengaruhi kinerja karyawan (Guo, et al.,, 2014) Kreativitas Kerja,
kepuasan kerja dan etika kerja islami, keterlibatan kerja, komitment organisasi (Choong, et
al. 2011). Hasil studi yang dilakukan oleh Dhermawan, Sudibya, dan Utama (2012)
menyatakan bahwa kinerja pegawai belum bisa dipengaruhi oleh motivasi secara siginifikan.

Conceptual Model

Komitmen
Afektif

Kinerja
Karyawan

Motivasi
Instrinsik

Gambar 1. Model Map Penelitian

Pengembangan Hipotesis

1. Pengaruh Motivasi Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
H1 : Motivasi Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

2. Pengaruh Motivasi Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif
H2 : Motivasi Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif

3. Komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
H3: Komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

3. METODOLOGI
Lingkup penelitian

Jenis riset yang dilakukan adalah “eksplanasi riset” yaitu riset yang bersifat
menjelaskan, artinya penelitian ini menekankan pada hubungan kausal antara dua variabel
penelitian atau lebih melalui pengujian hipotesis (Ghozali, 2015). Jumlah populasi dalam
riset ini yaitu semua karyawan PT. SAC Ponorogo sebanyak 76 responden. Kemudian
teknik pengambilan sampel yang dipakai adalah sensus sampling, artinya semua populasi
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menjadi responden (Ghozali, 2015). Jumlah kuesioner yang terkumpul sebanyak 76
kuesioner dan selanjutnya akan diolah dan dianalisis.

Teknik pengumpulan data primer dalam riset ini dilakukan dengan menyebarkan
kuesioner yang relevan kepada responden. Variabel dalam penelitian ini adalah motivasi
intrinsik dan komitmen afektif. Masing-masing indikator akan dibuat peryataan kuesioner
untuk responden. Kuesioner yang disebarkan menggunakan skala Likert dengan skor 1
sampai 5. Data kuantitatif yang diperoleh dalam penelitian diolah secara statistik menggunan
The Structural Equation Modeling (SEM) (Ghozali, 2015) dengan paket software SPSS 21.0
merupakan model yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian atau network model
yang lebih rumit (Haryono dan Wardoyo, 2012).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau analisis
jalur adalah penggunaan analisis regresi unuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel
yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. Penelitian ini menggunakan pengaruh
motivasi instrinsik (X1) terhadap kinerja karyawan (Y;) dengan komitmen afektif (Y1)
sebagai variabel mediasi di perusahaan PT. SAC Ponorogo

Untuk lebih jelas dan memahami analisi jalur ini, maka bisa kita lihat pada model
gambar 1. dan tabel berikut:

el=.941

Sig .003

Motivasi
Instrinsik

Kinerja
Karyawan

ScB 338

Gambar 2. Model Jalur 1

Sedangkan untuk output dari analisis jalur model struktur 1 maka dapat dilihat pada
tabel berikut:
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Tabel 1 Output Analisis Jalur Model struktur 1

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant)  7.351 1.147 6.408 .000
1 Motivasi 310 099 338 3.126 003
Instrinsik

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer yang di olah 2023

Berdasarkan hasil analisis jalur model 1 dan tabel di atas dapat kita lihat dari hasil
regresi model pada bagian tabel “Coefficients” dan diketahui bahwa nilai signifikansi dari
variabel X (Motivasi Instrinsik) sebesar 0.003 lebih kecil dari taraf siginifikansi 0,05.
Dengan output ini, kita dapat simpulkan bahwa regresi model jalur 1, yakni variabel X
(Motivasi Instrinsik) berpengaruh signifikan terhadap Y (kinerja karyawan) pada perusahaan
PT. SAC Ponorogo.

Selanjutnya kita akan melihat hasil uji model Jalur struktur 2 seperti gambar dan tabel
berikut ini:

komitmen
afektif

Kinerja
Karyawan

Komitmen
Afektif

ScB
ScB .080

Kinerja
Karyawan

Motivasi
Instrinsik

ScB .338
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Gambar 3. Full Model Analisis Jalur 2

Sedangkan untuk output dari analisis full jalur model maka dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 2 Output Analisis Full Jalur Model Struktur 2

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 4.326 1.018 4.248 .000

Motivasi 273 086 080 2.846 004
1 Instrinsik

Komitmen

. 557 .083 .632 6.709 .000
afektif

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Primer yang di olah 2023

Berdasarkan hasil analisis full jalur model struktur 2 dan tabel di atas dapat kita lihat
dari hasil regresi model pada bagian tabel “Coefficients” dan diketahui bahwa nilai
signifikansi dari variabel Motivasi Instrinsik sebesar 0.004, dan Variabel komitmen afektif
sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf siginifikansi 0,05. Dengan output ini, kita dapat
simpulkan bahwa regresi full model jalur struktur 2, yakni variabel Motivasi Instrinsik
berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang di mediasi oleh variabel komitmen afektif pada
perusahaan PT. SAC Ponorogo

Sedangkan untuk nilai koefisien determinasi atau R square dapat kita lihat pada tabel
berikut ini:

Tabel 3 Output Analisis Koefisien Determinasi
Model Summary

Mode | R [R Square| Adjusted R [ Std. Error of the
I Square Estimate

1 .668° 446 431 996

a. Predictors: (Constant), komitmen afektif, Motivasi
Instrinsik
Sumber: Data Primer yang di olah 2023
Besarnya nilai R Square yang terdapat pada tabel summary di atas adalah 0.446, hal ini
menunjukkan bahwa sumbangan pengaruh motivasi instrinsik terhadap kinerja karyawan
melalui komitmen afektif pada perusahaan PT. SAC Ponorogo adalah sebesar 44,6%
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sementara sisanya sebesar 54,4% yang merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain
yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Motivasi Instinsik terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang diperoleh bahwa motivasi
instrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan PT.
SAC Ponorogo. Hasil ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan bisa
dibangun oleh motivasi instrinsik denagn indikator prestasi, penghargaan, dan tanggung
jawab. Konsekuensi indikator tersebut akan meningkatkan kinerja karyawan dalam sebuah
organisasi atau perusahaan dengan kualitas kerja, antusiaa pada pekerjaan, dan ketepatan
waktu.

Hal tersebut sejalan dengan penelitian yanng dilakukan oleh Yousaf, Abbas, dkk (2013)
yaitu karyawan dapat termotivasi secara instrinsik bisa merasakan dorongan kerja yang
tinggi yang bersumber dari dalam diri berupa kesadaran menegani pentingnya manfaat atau
makna pekerjaan yang daapt menghasilkan kepuasan secara internal sehingga hal ini akan
semakin meningkatkan produktivitas kinerja karyawan dalam perusahaan. Hasil penelitian
ini juga sesuai dengan studi yang dilakukan oleh Guo, Liao, et al (2014) bahwa terdapat
hubungan positif signifikan antara motivasi instrinsik dengan kinerja karyawan.

Akan tetapi, untuk pengaruh motivasi instrinsik terhadap kinerja karyawan melalui
komitmen afektif tidak menunjukkan pengaruh positif sehingga variabel komitmen afektif
belum bisa menjadi mediasi untuk motivasi instrinsik. Artinya bahwa motivasi instrinsik
akan tetap mempengaruhi Kinerja karyawan pada perusahaan PT. SAC Ponorogo meskipun
tidak di mediasi oleh variabel komitmen afektif. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian oleh
Udin (2015) yaitu komitmen afektif belum bisa memberikan mediasi secara positive
terhadap kinerja karyawan pada perusahaa atau organisasi.

2. Pengaruh Motivasi Instrinsik terhadap komitmen afektif

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang diperoleh bahwa motivasi
instrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif karyawan pada
perusahaan PT. SAC Ponorogo. Hasil ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja
karyawan bisa dibangun oleh komitmen afektif dengan indikator perasaan loyalitas, terikat
secara emosional, dan bangga terhadap organisasi tempat bekerja. Konsekuensi indikator
tersebut akan meningkatkan kinerja karyawan dalam sebuah organisasi atau perusahaan
dengan

Hal di atas sejalan dengan pendapat Kuvas (2006) yaitu karyawan yang termotivasi
secara instrinsik dapat menunjukkan keterlibatan serta loyalitas yang tinggi dalam sebuah
perusahaan mereka. Hasil penelitian ini sesuai dengan studi yang dilakukan oleh Choong,
Wong, et al. (2011) yaitu terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi
instrinsik dengan komitmen afektif.

3. Pengaruh komitmen afektif terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang diperoleh bahwa komitmen

afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan PT.
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SAC Ponorogo Hasil ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan pada
perusahaan PT. SAC Ponorogo bisa dibangun oleh komitmen afektif dengan indikator
prestasi, penghargaan, dan tanggung jawab. Konsekuensi indikator tersebut akan
meningkatkan kinerja karyawan dalam sebuah organisasi atau perusahaan dengan kualitas
kerja, antusias pada pekerjaan, dan ketepatan waktu.

Hal di atas sejalan dengan pendapat Galetta (2011) yaitu karyawan yang memiliki sikap
komitmen afektif dapat menunjukkan keterlibatan dalam pekerjaan yang baik serta loyalitas
yang tinggi dalam sebuah perusahaan atau organisasi. Hasil penelitian ini tidak sesuai
dengan studi yang dilakukan oleh Apriyanti (2011) yaitu tidak terdapat hubungan yang
positif dan signifikan antara komitmen afektif dengan kinerja karyawan suatu perusahaan.
Artinya bahwa penelitian ini sudah mampu menunjukkan dua hal yang berbeda antara
penelitian antecedent maupun konsekuen. Untuk itu, ini akan memberian perhatian penuh
bagi peneliti untuk pengembangan khasanah ilmu pengetahuan di masa yang akan datang.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil uji analisis jalur, itu dapat kita simpulkan bahwa motivasi instrinsik
dan afektif komitmen memliki pengaruh signifikan terhadap kineja karyawan. Ini
menunjukan bahwa motivasi intrinsik dan komitmen afektif memilki pengaruh terhadap
kineja karyawan di PT. SAC Ponorogo. Adanya pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja
karyawan pada perusahaan PT. SAC Ponorogo sebesar 63,2% dengan indikator prestasi,
penghargaan, dan tanggung jawab.

Walaupun variabel komitmen afektif belum bisa memberikan kontrbusi sebagai variabel
mediasi untuk variabel motivasi instrinsik. Artinya bahwa motivasi instrinsik akan tetap
mempengaruhi kinerja karyawan pada perusahaan PT. SAC Ponorogo meskipun tidak di
mediasi oleh variabel komitmen afektif. Penelitian memberikan gambaran bahwa sangat
pentingnya meningkatkan dan mempertahankan motivasi intrinsik karyawan agar dapat
memberikan kontribusi besar bagi kinerja karyawan di perusahaan.
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