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PENGARUH LAMA KERJA, MOTIVASI DAN KOMITMEN 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

M.E Lanny Kusuma Widjaja • 

ABSTRAK 

Sumberdaya manusia mempunyai peran utarna dalam setiap kegiatan perusahaan. Peranan sumberdaya 
manusia yang kompeten diperlukan demi keberlangsungan hidup perusahaan. Tuntutan perusahaan untuk 
memperoleh, mengembangkan dan mempertahankan sumber daya manusia yang berkinerja baik semakin 
mendesak sesuai dengan dinamika linglamgan yang selalu berubah. 

Penataan sistem dalam menyelenggarakan aktivitas manajemen sumberdaya mantlSia sebaiknya 
dikaitkan dengan perilal'U dan sikap karyawan di lin~gan kezja sehingga diharapkan karyawan dapat 
tennotivasi bahkan memiliki komitmen kerja dan berusaha secara maksimal dalam mencapai target yang 
ditetaplcan. 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui besamya pengaruh antara lama kezja, motivasi intrinsik, 
motivasi ekstrinsik dan komitmen terbadap kinezja karyawan dan arah hubungan antar variabel penelitian. 

Penelitian ini dilakukan dengan riset explanatory dan teknik analisis yang digunakan adalah strlietural 
equation modeling. Hasil analisis menunjukkan bahwa: I) lama kerja bcrpengaruh terbadap motivasi intrjnsik 
dan ek.strinsik, namun tidak bclpeogaruh terbadap kinezja dan komitmen karyawan, 2) motivasi intribsik 
berpengaruh terbadap lcinerja dan komitmen lcaryawan, 3) motivasi ekstrinsik bclpengaruh terhadap kinerja ~ 
komitmen bryawan, dan 4) komitmen tidak berpengaruh tethadap klnerja bryawan. 

Kata kunci : lama kerja, motivasi. komitmen, kinerja karyawan 

PENDAHULUAN 

Kinerja sebagai kesukses:an seseorang 
meJabanabn suatu pekeajaan sesuai deogao 
standar yang ditetapkan oleb badan uSaha. Tcrdapat 
banyalc faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan antara lain lama ketja, kemauan dan 
scmangat karyawan dalam bekerja. Secara umum, 
karyawan yang sudah lama bekaja biasanya lebih 
berpengalaman dalam menjalanJam aktivitas 
kajanya kareoa telah mcoemubn kiat-ldat atau 
memililci cara-<:ara yang c:epet dan tepat daJam 
meoyclcsaikan peb:rjaannya. Semakin lama kerja 
seorang bryawan diharaplc:an kinerjanya lcbih 
tioggi dibendinglcan deogan yang masih belum 
lama bekerja. Hal ini dibrc.nakao karyawao dengan 
lama kerja yang relatif bani masih membutuhkan 
waktu untuk melakubn penyesuaian diri terbadap 
linglrungan dan bidang pekerjaannya. 

Faktor lain yang mempeogaruhi basil kerja 
maupuo prestasi kerja seorang karyawan ditentukan 
juga o1cb sibpoya di da1am bckaja. Badan usaha 
barus melakukan perannya aecara tcpet dalam 
mcmbartuk sibp kerja karyawan, dimana bal ini 
dapat dilaknbn mcJalui upaya pemotivasian 
1abadap bryawanoya. Moeivasi Iwyawm dapat 
meaimbu1bn upaya bryawan untuk berosaha 
meocapai tingkat kinerja yang tiaggi. 
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Dalam pcncapaian kinetja, sefain dilakukan 
upaya pemotivasian terhadap karyawan juga perlu 
melihat komitmen karyawan terbadap badan usaha. 
Komitmen sangat babeda dari janji atau sekedar 
pelaksanaan kewajiban. Kewajiban berasal dari 
otoritas ekstemal, sementara komitmen berasal dari 
dalam diri seseorang. Komitmen mengandung 
bobot yang jauh lebib tinggi, karena bericomit 
beriuti menyadari dan bersedia meoerima resiko 
tindakan yang sudah diputuskan untuk diambil 
seorang k.aryawan. Karyawan yang memilih untuk 
berkornitmeo biasanya sudah melalui proses 
pertimbangan terbadap kebutuhan dan visinya 
seodiri dan juga sudah ya1dn alcan dampak dari 
keputusan sikapnya terscbut. 

Pengembengan kualitas SlDilberdaya 
manusla di linglcungan perusahaan diberlakuk:an 
untuk merespoo terhadap pentingnya peran 
sumberdaya manusia dalam mengbasillcan k:inerja 
yang telah ditetapkan badan usaba. Upaya ini 
mcrupabo salah satu k:onsekueosi semakin 
mcnguatnya pcranan sumberdaya manusia sebagai 
faktor utama penggerak dalam pmcape.i.an tujuan 
badan usaha dalam melayani koosumeo dan 
mempcttabankan pclanggan Merealisasikan hal 
tersebut, maka P.T X mdakukan peaataan sistem 
pmycleoggaraan aktivitas manajemal sumbenlaya 

manusia yang terbit deosan periJaku dan sikap 
Icaryawan di lingkungan ketja schingga dibarapkan 
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lcaryawan dapat termotivasi bahkan memiliki 
lcomitmen lcerja untulc merealisasilcan tujuan-tujuan 
dati unit lcerja maupun badan usaha lceseluruhan 
atau dengan k.ata lain k.aryawan akan berusaha 
secara maksimal dalam mencapai target lcerja 
bahkan berusaha untuk berprestasi dalam bekerja. 

Penelitian ini merupakan penelitian yang 
menganalisis hubungan lama lcerja · terhadap 

motivasi instrinsilc, motivasi ekstrinsik. lcomitmen 
setta lcinerja, selanjutnya motivasi instrinsik dan 
ekstrinsik terhadap kinerja k.aryawan, motivasi 
instrinsik dan ekstrinsik terbadap komitmen. dan 
komitmen terhadap Jdnelja Jwyawan pada PT. X 

Surabaya. 

LANDASAN TEORI 

Tlnjauan Lama Kerja K.ryawan 
Penggunaan lama kerja lcaryawan sebagai 

variabel dalam penelitian ini bertujuan untulc lebih 
mempertajam basil agar dapat memberikan manfaat 
lebih bagi badan usaha dalam meoganalisis kondisi 
k.aryawan sebingga bedan usaha dapa1 melakukan 

pengelolaan terbadap lcaryawannya · lebih tepat. 
Menurut Siagian (2004), lama kerja karyawan 

dalam badan usaha dap3t meojadl salah satu 
iodibtor tcotang kecenderungan karyawan dalam 
bekerja, oleb sebab. itu menjadi lceharusan OOgi 
manajer untuk mengenali berbagai faldor yang 
berbitan dengan perilalcu, sikap kerjalkomitmen 
dan motivasi karyawan dalam bekerja. 

Motfvasl latriaJlk claa Ekstrlaslk 
Motivasi merupakan masalah kompleks 

da1am badan usaba, karen& k.ebutuban dan 
keinginan setiap anggota badan usaha berbeda satu 
dengan yang Jainnya. Hal ini karena setiap anggota 
suatu badan usaha adalah unit secara biologis 

maupun psikologis, dan berkembang atas dasar 
proses belajar yang berbeda pula (Supribanto dkk. 
2003). 

Siagian (2004) mc:udefinisikan motivasi 
sebagai daya pendoroog yang menga)dbatkan . 
seorang anggota orpniSMi mau dan rela untuk 
mcugc:nhkan kcmampuan, taJap dan waktu untuk 

mc:uyeleaggaiakan bertlegai kegiatan yang mc:ujadi 
tanggungjawabnya sata mcnuaibn kewajibannya 
dalam rangka pt.DCip"ian tujuan dan bcdlepi 
aasaran argamsasa yang telah ditenlukan 
sebelumnya. Bcrdasarbn definisi tersebUt, maka 
motivasi mengandung tiga · hal, yaitu: satu. 
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pemberian motivasi berbitan laogsung dengan 

usaha pencapaian tujuan dan berbagai sasaran 

organisasi; kedua, motivasi merupakan kesediaan 
untuk mengerahkan usaha dalam mencapai tujuan 

organisasi; ketiga, motivasi dapat bersumber dari 

dalam diri seseorang yang dikenal sebagai motivasi 
fntrinsik dan motivasi dapat pula bersumber dari 
luar karyawan yang bersangkutan yang dikenal 

sebagai motivasi ekstrinsik. 
Memahami sikap dan motivasi karyawan, 

Herzberg ( dalam Luthans, 2006) me1almbn studi 

untuk falctor-faktor yang dapat menyebabkan 
terjadinya kepuasan atau ketidakpuasan seorang · 
karyawan di lingkungan kerja. Menurut Herzberg 

terdapat dua faktor yang memotivasi karyawan. 

Dua faktor tersebut adalah: faktor pemuas 
(motivation factor) yang ·disebut dengan satisfier 

atau intrinsic motivation dan faktor pemel~ 

(maintenance foetor) Y8118 disebut dengar\., 
d#atisfier atau utrlnsic motivation. Herzberg ' 

berpendapat babwa faktor-faktor yang 
meoyebabkan kepuasan kaja berbeda dengan 

faktor-faktor yang menyebabkan ketidakpuasan 
Jcaja. Teori motivasi yang dikembangkan oleb 

Herzberg intinya terletak pada pemahaman dua 
swnber motivasi. yaitu: bersumber dari dalam diri 
karyawan yang mendataogkan kepuasan dan yang 

berswnber darl bedan usaha yang berperan sebagai 
1catup pengaman agar bryawan mentaati betbagai 

kc:tentuan yang bertaku dalam bedan usaha. 

Herzberg menyebut faktor-faktor kepuasan 
lcaja sebagai fa.'dor motivator internal yang 
bersumber dari dalam diri seseorang tersebut 
(lcoodisi intrinsik), fungsinya sebagai faktor 

pendorong seseorang untuk berprestasi, atau dapat 
diJcatabn bahwa faktor motivasi (motivator) 

diperfukan untuk memotivasi karyawan agar 
menghasUkan Jdnerja yang tinggi, dimana faktor
faktor tersebut merupakan basil internal atau 
berasal dari ·dalam diri lcaryawan. Faktor pemuas 

disebut sd.sai motivator yang yang meliputi: (1) 
prestasi yang diraih (achievemmt), (2) pengakuan 
orang lain (recognition), (3) tanggungJawab 
(N.fJJOifSIIJI/ity), (4) peluang untuk maju 
(advancement), (S) kepuasan 1a:rja itu sendiri (the 

wri II M/f), dan (6) kanungkinan peogembangan 
karir (tlte poulbUity of growth). 

Htu:bag meoyebut faktor-faktor yang 
menyebablam ketidakpuasan kaja sebagai faktor 
pemelihara yang berasaJ dari eJcstemal atau dapat 
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dikatakan bahwa faktor higiene merupakan faktor 
yang diperlukan untuk memastikan apa penY.ebab 
karyawan menjadi tidak puas, faktor ini tidak dapat 
menimbutkan motivasi lebih tinggi terbadap 
karyawan atau dapat diartikan bahwa karyawan 
tanpa ada ketidakpuasan, faktor ini tidak 
menghasifkan motivasi tetapi hanya gerakan. 
Faktor pemelihara (maintenance factor) yang 
disebut sebagai hygiene factor merupakan faktor 
yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk 
memelihara keberadaan karyawan sebagai manusia, 
pemeliharaan ketentraman dan kesehatan. Faktor 
ini disebut di.rsatisfier (sumber ketidakpuasan) yang 
mC:rupakan tempat pemenuhan kebutuhan tingkat 
rendah yang dikualifikasikan ke dalam faktor 
ekstrinsik. Faktor-faktor higiene meliputi: {1) 
kompensasi (compemalion), (2) keamanan dan 
keselamatan kerja (health and sqfety). (3) kondisi 
kerja (working condition), (4) status (status), (5) 
kebijakan badan usaha (company policy), dan (6) 
mutu supervisi (quality supervisor). 

Komltmea. Karyawaa 
Mowday et al., (1982) mendefinisilcan 

komitmen sebagai: "the relative stnngth of an 
Individual's ldentiflcotion with and Involvement in a 
particular organization". Bcnlasarkan pendapat 
Mowday ('.t a/., (1982), tetdapat tiga kompooen 

untuk melihat koinitmeo indivi~ yaitu:l) a strong 
believe In and acceptance of the organization's 
goals and -value's, maksudnya yaitu: keyakinan dan 
penerimaan yang kuat oleh individu terbadap 
tuj~juan dan nilai-nilai badan usaha, 2) a 
willingnes. to Ql:Ud considerable effort on belralf 
of the organization. maksudnya yaim: ~iaan 
untuk berupaya lebih kens untuk mencapai tujuan 

badan usaha, and 3) a strong desire to maintain 
membership In the organizallon, mabudnya yaitu: 
keinginan kuat untuk tetap mem.pertahanbn 
b:anggotaannya dalam badan usaha. Hal ini 
didubmg oleh Robbins {2001) yang mendefini"lam 
lcomitmen sebepi: suatu Jndaan di mana 
kaJyawan memi.bak kepada badan usaba tatentu 
dan tujuan-tujuaonya, serta bemiat memelihara 
keaoggotaannya dalam badan usaha fcnd?ut. 

Monow (1993) mcnyambn bahwa bentuk 

komitmen kaja ada tip. yaitu: komitmen of/ediw, 
komitmen conti1111011Cf! dan komitmen I'IOnlfOthte. 
Pandangan bti juga t«cennin dari peodapat Allen 

dan Meyer (1990) yang meogklasifikasikan 
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komitmen kerja dalam tiga dimensi, yaitu: 
komitmen affective (affectlw commitment), 
komitmen continuance (conti~ commitment), 
dan kornitmen normative (normlatfve commitment). 

Menurut Allen dan Meyer (1990) Komitmen 

affective diartilcan sebagai keterilcatan emosional 
atau psikofogis seseorang kepada badan usaha. 
Komitmen continuance menurut diartikan sebagai 
keinginan seseorang tetap bertahan dalam badan 
usaha yang merupakan kebutuhan bagi individu, 
dilandasi pertirnbangan bahwa seseorang sudah 
terlalu besar menginvestasikan berbagai 

sumbecdaya dan kapasitas pribedi yang berupa 
pengetahuan dan keterampilan kepada badan usaha. 
sehingga sangat berisiko/mahal jilca karyawan 
tersebut barus keluar dari badan usaha. 

Komitmeo normative menurut Alteft;.' dan 
Meyer (1990, dan Brown and Gaylor (2002) 
diartikan sebegai komitmen individu tl"rfu~~~~n 

~--v 

badan usaha karena adanya doroogan keyakinan 
seseorang unblk bertanggung jawab secara moral 
bahwa sudah selayaknya karyawan barus loyal atau 
setia kepada badan usaha. 

Kbaerja Karyawaa 
Job performance (actual performance) atau 

prestasi kerja menurut Meiner {dalam As'ad, 2000) 
sebagai kesuksesan sescorang di dalam 
melaksaMiam suatu pekerjaan. Lawler and Poter 
( dalam As' ad, 2000) menyatakan bahwa ldnerja 
adalah "succujul/ role achievement" yang 
diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya. 

Dari batasan tersebut As'ad menyimpulkan bahwa 
kinetja adalah basil yang dicapai seseorang 
menurut ukuran yang berlaku untuk pelcerjaan yang 
bersangkutan. Pendapat lainnya, menurut Mathis 
and Jackson (2002) yang menyatalcan bahwa 
kinerja bryawm adalah seberapa banyak bryawan 
memberi kontribusi kepada badan usaba., perbaikan 
kinerja, baik untuk individu maupun kelompolc 
yang mcojadi pusat pcrbatian dalam upaya 
meoingbtbn kinerja badan usaha. Berdasarkan 
pmgtrtian trnebutjob per/0171f(11t(¥ dapat diartikan 
sebasai basil yang dicapei seseonmg menurut 
ukuran yang bcrfalru untuk pekajaan yang 
bersangkutan. 

Ada berapm laitcria yana diguoabn 
da1am peDP.kunm ldDerja bryawiD. Black and 
Porter (1991) mc:nsgunabn anpat dimeosi dalam. 
meogu1cur job peifonnance yaitu: l) kemampuan 
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(ahility). 2) ketepatan waktu (time limit), 3)' kualitas 
kerja (work quality), dan 4) pencapaian tujuan (goal 
attainment). Hal ini didukung oleb Dhanna (2002) 
mengemukakan bahwa hampir selurub cara 
pengukuran kinerja mempertimbangkan tiga aspek, 
yaitu: (1) k:uantitas, yaitu jumlah pekeajaan yang 
harus diselesaikan, (2) kualitas, yaitu mutu 
pckerjaao 1ang dibasillcan, dan (3) ketepatan waktu, 
yaitu penyelesaian pekerjaan sesuai dengan waktu 
yang telah ditetapkan. 

Hlpotesls Peaditian 
Rumusan hipotesis yang terkait dengan 

variabellama kerja yaitu : 
Hl : Lama kerja memiliki pengaruh terhadap 

kinerja bryawan. 
H2 : Lama kerja memiliki pengaruh terhadap 

motivasi instrinsik k2ryawan. 
H3 : Lama kaja mernlliki peD8aruh terbadap 

motivasi ekstrinsik karyawan. 
H4 : Lama kerja memiliki pengaruh terbadap 

komitmen bryawan. 
HS : Motivasi instrinsik memilild pengaruh 

terbadap Jdnerja karyawan. 
H6 : Motivasi eksttinsik memiliki pcngaruh 

tabadap Jdnaja karyawan. 
H7 : Motivasi instrinsik memilild peogaruh 

temadap komitmen karyawan. 
H8 : Motivasi eksbinsik mtmiliki pmgaruh 

tcmadap komitmen karyawan. 
H9 : Komibnen memilild pengaruh terhadap 

kinerja bryawan. 

METODE PENELITIAN 

Deflul Operuloaal Varlabd 
Pertama, variabel lama keaja yaitu lamanya 

bryawan bekerja pada badan usaha. Kedua, 
variabel motivasi intrinsik yaitu motivasi yang 
benlsal dari daJam diri karyawan. Variabel motivasi 
intrinsik diukur berdasarbn: 1) Prestasi yang diraih 
(aclail!vement) meliputi: kemampuan bryawan 
mcningbtbn lcualitas layanan kepada konsumen; 
2) Pengakuan orang lain (recognition), · meliputi: 
mendapat pcngakuan atas ~ petajaan dari 
badan usaha; 3) Tanggungjawab (rupon.ribUUy). 
meliputi: bertaoggung jawab temadap pekerjaan 
dan nama baik badan usaha; 4) Pdwmg untuk maju 
(odv~). meliputi: mendapatba kesempetan 
1Dltuk pcningbtan jabatan serta mcndapatbn 
kesempetan untuk mengikuti pelatiban, seminar, 
dan kursus yang terkait dengan bidang pekerjaan; 
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S) Kepuasan pekerjaan (the work It self), meliputi: 
merasa senang dan tertantang dengan pekerjaan; 6) 
Kemungldnan pengembangan karir (the ·possibility 
of growth). meliputi: memilild kesempatan untuk 
mengembangkan karir. 

Ketiga adalah variabel motivasi ekstrinsik 
yaitu motivasi yang cfiberikan cileh badan usaha 
kepa.da k.aryawan. Variabel motivasi elcstrinsik 
diukur berdasarkan: 1) Kompensasi (salary), 
meliputi: pemberian kompensasi sesuai dengan 
tanggungjawab dan bidang pekerjaan; 2) Keamanan 
dan Keselamatan Kerja (health and safety), 
meliputi: mendapat fasilitas sarana dan prasarana 
yang menduk:ung keamanan dan keselamatan kerja; 
3) Kondisf kerja (working condition), meffputi: 
tempat kerja yang bersih, rapi, nyaman. tidak 
bising, fasilitas pencahayaan yang baik. pendingin 
ruangan, alunan musik yang lembut; 4) Status 
(status), meliputi: mendapat kejelasan status 
jabatan dari badan usaha; 5) Kebijakan badan usaha 
(company policy), metiputi: ketetapan atman badaO 
usaha sesuai dcngan peraturan ketenagakerjaanj.o~ 
yaitu adanya jamsostek dan pesangon pemutusan 
hubungan kerja; 6) Kualitas supevisi (quo/lty 
supervisor), meliputi: menilai supervisor 
mempunyai kemampuan yang handal sena sikap 
yang dapat mengayomi dan mengem.bangkan 
bawahan. 

Keempet. variabel komitmen bryawan 
ada1ah keteribtan karyawan telbadap badan usaha 
dan tujuan-tujuannya serta keinginan kuat untuk 
bertahan cfi badan usaha. Variabel kornitmen kerja 
diukur menggunakan tiga dimensi yaitu: 1) 
Komitmcn qffective adalah komibnen karyawan 
berdasarbn ilcatan emosional. Hal ini diukur 
berdasarkan: kemginan tetap berada di bulan usaha 
kareoa sesuai deogan pendidikan, ketenunpilan dan 
pengal•man kerja, keingioan tetap berada di badan 
usaha breDa menyukai pekerjaan t.ersebut, 
keinginan tetap berada di badan usaba karena 
merasa ikut memiliki badan usaha; 2) Komitmen 
continuance adalah komitmen Jauyawan terbadap 
badan usaha berdasarkan pertimbangan UDtung· 
rugi, karena lcaryawan telah melakulcan investasi 
yang cukup besar pada badan usaha dalam hal 
swnberdaya pnOadi yang dapat berwujud: 
pcngdahuan, kctaampilan_ dan lama kerja. Hal ini 
diukur berdasarlcan: kcinginan tetap bcrada di 
badan usaba karena pertimbangan alam menambeh 
pcnaetahuan, pengalaman, dan kderampilan. 
keinginan tetap berada di badan usaba kareoa 
edanya kcbijabn promosi jabatan yang jelas, 
keinginan tdap berada di badan ~ karma 
kompcmasi yang dipcroleb lebih besar 
dlhendingkan dcugan kompcnsasi yang diberibn 
bedan usaha Jain; 3) Komitmcn nortnoliYe edalah 
komitmcn bryawan pada badan usaba berdasarbn 
pada tuntutan loyalitaslkesetiaan. Hal ini diukur 



Al-Anwar, Maret 2015, hlm. 5-97 
ISSN 1907-8811 

berdasarbn: keinginan tetap berada di badan usaha 
karena merasa harus loyal pada badan usaha; 
keinginan tetap benda di badan usaha karena 
merasa ikut bertanggung jawab terhadap 
keberhasilan badan usaha, keinginan tetap berada di 
badan usaha karena merasa berhutang budi kepada 
badan usaba. 

Kefima, variabel ldnerja karyawan adalah 
basil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang 
diberibn badan usaha, yang terdiri dati empat 
dimensi : 1) Kemampuan (ability). Hal ini diukur 
berdasarkan: mampu bekerjasama dalam 
mcnyclesaikan pekeajaan; mampu mengambil 
keputusan secara tepat dalam menyelesaikan 
masalah; 2) Kualitas kerja (work quality). Hal ini 
diukur berdasarlam: basil kerja sesuai dengan 
standar lrualitas yang ditetapk.ao badan usaha, basil 
kerja lcbih baik dati sebelumnya; 3) Waktu yang 
dibutuhlcan (time limit). Hal lni diukm berdasarkan: 
menyelcaikan pekCijaan tcpst waktu; 4) 
Penc:apaian tujuan (goal attainment). Hal ini diukur 
berdasarkan: mencapai basil kerja yang sesuai 
dengan target badan usaha. 

Sampel dan Teknlk PeapmbDao Sampel 
Data dalam penelitian ini dihimpun melalui 

.lcuesioner deogan metode pensambilan sampel 
rutricted probability sampling. yaitu teknik 
pe:ngambilan sampel ill mana semua elemen 
mempunya.i peluaog terpilih menjadi sampel 
dengan menggunakao batasan (restricted) pada 
sampel disain agar peneliti lebih folcus pada data 
yang relevan.. 

Teknik penentuan sampe1 menggunakan 
proportionate stratified ratll'.ibm sampling. Adapun 
laiteria yang dijadilam sampel didasarkan pada: 1) 
lcaryawan tetap PT X Surabaya, 2) bryawan telah 
mengikuti penilaian tdnaja, dan 3) karyawan 
memiliki lama ketja minimal 1 tahun. 

Tdcnik peogambilan sampel ini dipakai 
denpn tqjuan untuk lebih memenuhi kderwakilan 
aampel yang diambil terbadap populasi, sebingga 
dilakukan pengambilan sccara proporsional 
sebenyak 75% dari setiap klasiftcasi elemen dan 
dlperoleh sampel sebanyak 146 responden. 

Tekalk Altallsls 
Data yang diperoleh kcmnctian diolah 

dcngan structural equotion IIIOdeling yang 
mmgunabn program AMOS 6.01. Stnlchlral 
Equation Modeling merupabn tebnnpnlan teknik
tdmik statistik yang memunpinbn pensujian 
IC'.l'IUJ&bian hubungan antar variabd yang relatif 
"rumit" secara simultan (Ferdinand, 2006). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil confirmatory facior analysis untuk 
variabel endogen dapat dilihat pada gambar di 
bawahini 

Gambar 1 CFA Variabel Endogen 
a.._.-........ " 

ltlolei!A•..O 
OA•JM) --2 ~--TU-1-

CP'Io1-

., ... 

Tabel 1 Nilai Faktor Loading Konstruk Endogeti;~ 
) -l 

hgrcsbn Estimaa S.E C.R p m ~ 
Work <-M.las 1.133 .126 1.970 -· 1.066 .130 8..2.22 ••• 

1.000 
1.041 .117 9.918 -· 1.046 .Ill S.J93 ·-.680 .lli 5.317 ... 
1.000 
.8.Sl .1-43 5.967 -· .9Sl .136 7.012 -
1.000 
1.091 .104 10.511 ••• 
1.000 

ol <-K 
. 

.185 .109 1.079 ·-Sumber: Output AMOS 6.01 

Nilai loading foetor wrtuJc masing-masing 
variabel-variabel observasi dari konstruk endogen 
nilainya lebih besar dari 0,40 jadi variabel-variabel 
tersebut secara bersama-sama menyajibn 
unidimensionalitas untuk variabel Iaten, nilai C.R 
untuk variabel-variabel observasi dari konscruk 
endogen nilainya lebih besar dari 2.00 jadi variabel 
tersebut sccara signifikan merupakan dimensi 
(indikator) dari faldor Iaten (konstruk) yang 
dibentuk olehnya. Kesimpulannya adaJah scmua 
dimensi (indikakr) dapat ditcrima. 

Enlaul atas Ala .. I-Aiuul Stnu:lluwl 
Epurt/811 MtNielbrg 
t. AA.ul Nonaalltu Data 

HasiJ uji normalitas ll1llvarlDie dan 
llfflldw:rlate manillki angka c.r. tidak berada dalam 
range nilai betas :J: 2,58 maka dapot ditarik 
kesimpulan bahwa pada tingkat signifilamsi 0,01 
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(1%) tidak ada bukti kalau data yang digunakan 
mempuny:ai sebaran yang tidak normal. Pengujian 
data untuk pemodelan structural equation modeling 
dengan menggunakan pengujian univariate maupun 
multivariate yang membuktikan bahwa data yang 
digunakan berdistribusi normal. oleh karena itu 
asumsi normalitas telah dipenuhi dan data ini layak 
untuk digunakan dalam estimasi sefanjutnya. 

2. Evaluasi atas Outliers 
L Univariate Oulliers 

Menggunakan dasar bahwa kasus-kasus atau 
observasi-observasi yang mempuny:ai z-score>3,0 
akan dikategorikan sebagai outliers, maka diketahui 
bahwa data yang digunakan ini adalah bebas dari 
outlier univariate, dimana basil menunjukkan tidak 
ada nilai z-score yang lebih tinggi dari 3,0 karena 
itu dapat disimpulkan bahwa tidak ada univariate 
outliers dalam data yang dianalisis ini. 
b. Mullivarlate Oudlers 

Untuk menentukan apakah sebuah kasus 
(berbagai jawaban responden) memunculkan 
outlier multivariate adalah dengan menghitung nilai 
batas berdasark:an nilai chi-square dengan derajat 
bebas sebesar 14 pada tingkat signifikansi 0,001 
atau a (14,0.001)- 52,588. Berdasarbn pcdoman 
itu, tidak ada kasus yang mempunyai Mahalanobis 
distance lebih besar dari 52,588 oleh lcarena itu 
tidak dideteksi adanya outliers multivariate. 

3. M~ daa Slngu/llrlty 
Determinan yang beoar-benar kecil 

mcngindikasikan adanya multilroleniaritas atau 
singularitas. Dengan menggunakan AMOS 
determinan dari matri.ks lrovariaos sampel adalah 
sebesar 14,288 yang jauh dari nol. Berdssarlcan 
paVelasan ta'sebut dapat disimpuUcaiJ bahwa tidak: 
terdapat muJtikoleniaritas atau singularitas, karena 
itu data ini layak untuk digunakan. 

4. Evaluslatu krlteria GoodltGs-of-fit 
Hasil analisis fuO structural equation model 

dapat dilihat pada gambar di bawah ini : 

Gambar 2. Model Diagram Jalur Full Model 
~oo1ft.7ell 

.... -.005 
MISEA•.051 

Gfl..ti4 
AOFI•.870 

Clllll)foo1.481 
lU~ 
CFI...U 
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Tabel2. Evaluasi Kriteria Goodness-of-fit Indices 

Kriteria Hasil Nilai kritis Evaluasi 
model model 

Chl~e 102.769 Diharapkan Cukupbaik 
kecil 

ProbabOil'l (PJ ooos >OOS KurangBaik 
o X2 n:latif 1,489 ~2,00 Baile 
(CMIN/DF) 
GFJ 0,914 >090 Baile 
AGFI 0870 >090 Uaroin"l 

TU 09SO >095 Baik 
CFJ 0963 2::;0,95 Baik 
RMSEA 0058 <008 Baik 
Sumber: Output AMOS, data diolah. 

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa tidak 
semua kriteria yang digunakan mempunyai nilai 
yang baik. Kriteria chi-square, probabilitas dari 
model full tidak memenuhi syarat goodness-of-fit 
dan AOFI termasuk dalam kategori marginal. Nilai 
CMINIDF, TLI, CFI dan RMSE tennasuk dalam 
kategori baik. Berdasarlcan basil perhitun~ 
tersebut dapat dinyatakan bahwa pengujian iDi 
menghasilkan konfinnasi yang cuk:up atas dimens~i. 
faktor serta hubungan-hubungan kausalitas antar 
faktor. 

5. Pcagujian Relltzbi/Jty dan Vlll'lmfce Exlnltd 
a. UJI Rellabi/Jty 

Pada dasarnya uji reliability menunjukkan 
sejauh mana suatu a1at ukur dapat memberikan 
basil yang relative sama apabila dilakukan 
pengukuran kembali pada subyek yang sama. 

Tabel3. Hasil Perltitungan Uji Reliability 

Variabel Uii Reliability 
Motivas.i IntrinsiJc 0,198 
Motivasi Ektrinsilc 0,660 
Komitmen 0,814 
Kinel]a 0,746 . Sumber. OutpuJ AMOS, data diolah 

Berdasarbn basil pengulcuran reliability 
data, diperoleh nilai reliability data dalam 
penelitian ini memiliki nilai ~. 70 kecuali wriabel 
motivasi ekstrinsik yang diterbna secara marginal, 
deogsn demikian a1at uJrur yang digunakan dalam 
penelitian dapet diterima.. 

b. UJI Vtullurce Exlrtded 
Pada dasamya pengulcuran -v~ tatrated 

menunjukbn jumlah varians dari indikator yang · 
dickslraksi untuk konstruk Iaten yang 
dikembangbn. Nllai -.arlance extrrJtd yang dapat 
diterima adalah ~ 0~. 
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Tabel4. Hasil Perhitungan Variance Extraled 

Variabel Uji Variance Extraled 
Motivasi Intrinsik 0,57 
Motivasi Ektrinsik 0,39 
Komitmen 0,60 
Kinerja 0,43 . Sumber: Output AMOS, data d10lah 

Variabel motivasi intrinsik dan komitmen 
memenuhi syarat uji pengukuran variance e.xtraled 
karena nilai ~ 0,50, sedangkan variabel motivasi 
eksternal dan kinerja menunjukkan tingkat 
penerimaan yang marginal. Hal ini berarti secara 
keselurohan model memenuhi syarat dan masih 
dapat diterima. 

6. Peagujiaa Hlpotesis 
Hasil peagujian hipotesis berdasarkan 

analisa data dengan mengguna.lc.an structural 
equation model terdapat pada tabeJ berlkut : 

Tabel S. Regression Weights 
ZstbluJit, S.£ Clt p Ltbtl 

.21-J .036 7.917 ••• par_t 
IG -~31 7..560 - Ptll 

_l-42 ..OI.S ·l.cf.76 .0~ ~ 10 
.30~ JSl U91 .0.4'? pu_17 
11~ .l9t 3.22S .OGl lllr 11 
1092 .•31 249~ .~13 Vlf 1 
..093 ..101 •.-40 .4"4e pu_7 
217 .DH -2191 .D04 Jll I 

.f.CO .l3S 4.735 .... 111f 12 

Sumber: Output AMOS, data diolah 

L Peapjiaa Hipotesls 1: lallla kerja memillki 
~~•km~,~~·u~~ 

Hasil perhitungan deogan menggunak.an 
stnu:tura/ equation modeling diketahui bahwa lama 
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terbadap 
kinerja karyawaa dengan probabilitas 0,004 
(P<O,OS). Nilai estimate menunjuldcan angka 
ncgatifyaitu -0,287, artinya lama kerja memberikan 
pengaruh terbadap penunman Jdnerja. Hal ini 
bertolak belalamg dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Iunaedi (2008) yang menyatakan 
bahwa lama lcerja memilild peranan terhadap 
ldnerja karyawan. Jadi hipotesis 1 ditolak. 

b. Peapjlu Bipotesls 2: lama kerja memJIIId 
peqanah terlutdap •otJvasl hutriaslk. 

Basil perhitungaa dengan mengguaabn 
II1'Uctrlral equation 111odellng dikecabui bahwa lama 
taja memiliki pengaruh yang signifikan terbadap 
motivasi instriasik denpa probabllitas 0,000 
(P<O,OS) dan niJai utlmate aebesar 0,284. Hal ini 
berarti bahwa lama kaja memiliki pengaruh yang 
blat terbadap tiagginya tingkat motivasi yang 
berasal dari diri sendiri (mstriasik). Hasil ini sesuai 
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dengan penelitian terdahulu yang dikemukakan 
oleh Fagan (2008) bahwa lama kerja berperan 
positif terhadap peningkatan rnotivasi yang berasal 
dari diri sendiri. Jadi hipotesis 2 diterima. 

c. Penguijaa Hlpotesls 3: lam. kerja memWld 
pengarab terhadap motivasi ekstrinslk. 

Analisis hasH perhitungan statistik dengan 
menggunakan structural equation modeling atas 
variabel lama kerja terbukti memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap rnotivasi ekstrinsik dengan 
probabilitas 0,000 -(P<O,OS) dan nilai estimate 
sebesar 0,286. Hal ini berarti bahwa lama kerja 
karyawan pada P.T X rnemiliki pengaruh yang 
.lruat terf1adap tingginya tingfcat motivasi eksUinsik 
karyawan. Hasil ini sesuai dengan penelitian 
terdahulu yang dikemukakan oleh Malhotra (2003) 
bahwa lama ketja berperan terhadap penin~ 
motivasi ekstemal yang diberikan badan usq!ta 
kepada lwyawannya agar karyawan tet8p 
tennotivasi dalam bekerja atau dapat dikata~ 
bahwa faktor motivasi eksternal ini bersifilt sebagai;~ 
faktor pemelibara agar karyawan tetap tennotivasi ' 
dalam bekerja. Jadi hipotesis 3 diterima. 

d. Peagujian Hlpotesls 4: lama kerja memWkl 
peqanda terlladap komltmea karyawaa. 

Hasil perhitungan statistik dengan 
mengsunakan ~ ti({IIOiion modeling atas 
variabel lama kcrja terbukti memiliki pengaruh 
yang tidak signifikan terbadap komitmen, karena 
nilai probabilitas yang dihasilkan sebesar 0,094 
(P>O,OS) dan nilai estimate memilild nilai aegatif 
yaitu sebesar -0, 142. Hal ini bmuti bahwa lama 
kerja karyawan pada P.T X mem.iliki pengaruh 
yang Jemah terhadap komitmen karyawan. Hasil 
peoelitian ini tidak sejalan dengan peaelitian Reilly 
dan Orsak (1991) yang menyatakan bahwa terdapat 
hubungan yang positif dan signifilam antara lama 
kerja dengan komitmcn karyawan. Jadi bipotesis 4 
ditolak. 

e. Peapjiaa Hlpotesls 5: mottvasl lnstriaslk 
ae..ntld penpnda terlladap ldaerja karyawaa. 

Analisis basil perbitungan stadstik dcngan 
menggtmakan structural equation modeling atas 
variabel motivasi intriasik tcrbukti memililci 
pmgaruh yang signi1ikan tcdladap kinerja 
bryawaa dengan probabilitas 0,000 (P<O,OS} dan 
nilai utlmale sebesar 0,640. Hal ini berarti bahwa 
motivasi imtrinsik pada bryawan P.T X 
bc:rpeopnlh kuat tabadap tingginya atau 
pmingkmn kiaaja bryawan. Patditian ini 
didukung dcngan tccri dan peneliUan dari Eby dan 
Deena, Freeman and Rush (1999) yang 
memberikaa basil positif atas bubungaa motivasi 
instriDSik temadap outcome (kinerja). Jadi hipotesis 
s diterima. 
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L Peagujiaa Hlpotesb 6: motivui ekstrlnsik 
memllild penpnah terbadap klnerja karyawan. 

Analisis basil perhitungan statistik dengan 
menggunakan structw'al equation modeling atas 
variabel motivasi ekstrinsik terbukti merniliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan probabilitas 0,013 (P<O,OS) dan 
nilai estimate sebesar 1,092. Hal ini berarti bahwa 
motivasi ekstrinsik pada lc:aryawan P.T X 
berpengaruh kuat terhadap peningkatan ldnetja 
karyawan. HasH penelitian ini sejalan dengan 
penelitian terdahulu dari Herpen (2005) F~ 
memberilcan basil positif atas bubungan motivasl 
ekstrinsik terhadap kinerja karyawan. Jadi bipotesis 
6diterima.. 

g. Pengajiall HlpoCab 7: motfvasl l.astrinsik 
memllild peoprub terhadap komitmaa karyawan. 

Analisis basil perhitungan statistik dengan 
menggunakan stnletural equation modeling atas 
variabel motivasi instrinsik memiliki pengarub 
yang signifibn t.crbadap komitmen dengan 
probabilitas 0,047 (P<O,OS) dan nilai esti~ 
sebesar 0,303. Hal ini berarti bahwa motivast 
instrinsik pada karyawan P.T X berpengaruh cukup 
kuat terhadap tingginya komitmen karyawan. 
Peoelitian ini didukung oleb penelitian sebelumnya 
dari Freeman and Rush (1999) yang memberikan 
basil positif atas bubunpn mmvasi instrinsik 
terbadap komitmen karyawan. Jadi bipotesis 7 
diterima. 

1L PeapjiaD BJpotesis 1: motlvasl ekstriDsik 
..,..nQd pcagandl tertuMiap kom.ftmaa karyawan. 

Analisis basil perhitungan statistik dengan 
menagunabn slnlchlral eqlllllion modeling atas 
variabel motivasi ebtrinsi.k memiliki pengarub 
yang signifikan terbadap komitmen dengan 
probabilitas 0,001 (P<O,OS) dan nilai estimate 
sebesar 0,964. Hal ini berarti bahwa motivasi 
ekstrinsik pada karyawan P.T X berpengarub lcuat 
terbadap tingginya komitmen karyawan. Peoelitian 
ini sesuai denpn penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleb Stumpf dan Hartman (1984) yang 
memberilcan basil positif atas bubuugao. motivasi 
ebtrinsik temadap komi1men karyawan. Jadi 
bipotesis 8 diterima. 

L PeacuJiu BJpotesis 9: koadtmo memiUJd 
peapn11 terlutdap ldaerja bryawaa. 

Analisis basil pcrbitunpn statistik deogan 
~ slnlctiiTOl eqwation modeling ams 
variabcl komitmal mcmllikl pmgarob yang tidak 
signifibn tabadap ldDerja bryawan dengan 
p-obabilitas 0,640 (P>O,OS) dan Dilai utlmate 
oegatif yaitu sebcsar .:0,093. Hal iDi bc:rarti babwa 
komitmen pada karyawan P.T X berpeugaruh 
lemah terbadap ratdahnya ldnerja lcaryawan. 
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Penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian 
terdabulu yang dilakukan oleh Blau and Boal 
(1989) dalam penelitiannya memberikan ~asil 
bahwa komitmen k.erja karyawan akan membe:rikan 
pengarub tcrhadap k:inerja kalya~ Randall and 
Cote (1991) yang menyatakan babwa komitmen 
karyawan dapat meningkatkan ldnetja karyawan, 
dan Carmeli dan Freud (2004) dalam penelitiannya 
memberikan hasil bahwa adanya hubungan positif 
antara komitmen tetbadap kinerja karyawan. Jadi 
bipotesis 9 ditolak. 

Pembahasaa 

Pengujian bipotesis untuk variabel lama 
kerja terhadap kinerja menunjukkan babwa lama 
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terbadap 
ldnerja karyawan dengan probabilitas 0,004 
(P<O 05). NUai estimate menwijukkan ~gka 
negatlfyaitu -0,287, artinya lama kerja memberitam 
pengarub terbadap penunman kinerja. ~ 
beberapa alasan yang mendasari basil terse6Pt. 
yaitu: berdasarkan dari basil ~ ki~ 
karyawan dari segi kemampuan beket)asama baik, 
basil kerja juga lebih baik dari sebelumnya, dan 
karyawan juga mampu menyelesaik.an pekajaan 
tcpat waktu padahal pekerjaan ini tingkat 
komplebitasnya tergoloog tinssi yang 
membutubkan tingkat konsentrasi dan tingkat 
kdelitian yang tinggi. 

Peopnh Lama kerja terhadap Motfvasl 
IDtrlnslk. 

Peogujian bipotesis Wltuk lama kerja 
telhadap motivasi intrinsik menWljuldcan behwa 
lama kerja memiliki pengarub yang signifikan 
terbadap motivasi instrinsik deogan probabllitas 
0,000 (P<O,OS) dan nilai estlmau sebesar 0,284. 
Hal ini bcnrti behwa lama kerja memiliki pengaruh 
yang 1wa1 terbadap tingginya tingkat m.otivasi yang 
berasal dari diri sendiri (instrinsik). Ada beba'apa 
alasan yang mendasari hasil ttnebut, yaitu: 
berdasarbn dari basil angled, karyawan sccara 
keseluruhan merasa aenang dan tenantang dengan 
pekerjaan tersebut, bcrusaha untuk berprcstasi 
dengan mcmberik.an pelayanan yang bcrlcualitas 
kepada koosl.IIIlCO, sebinap deogan semaldn lama 
bryawan bekaja peda badan usaha meojadikan 
bryawan lebih mengenal dengan beik segala hal 
y~ng terbit dalam bidaog pebrjaaonya. Lama 
kaja yang lama mcnjadibn bryawan mampu 
ba'3osialisasi dan matyePsaibn diri de:ngan baik 
atas pekerjaan yang dihadapi, ldlingga 
menumbubkan perasaan ICII8D& tatantang serta 
iDgin k:bib mcningkatbn peagdabuaD dan 
kdrampilan dalam bidang kajanya, sdtingga 
dcngan berlJagai usaba yang diJakuk:an oleh 
bryawan untuk berprestasi, bryawan juga 
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menginginkan adanya kesempatin untuk 
peogembangan karir ke depan. 

Pen~'U"Uh Lama k.erja terhaclap Motivasi 
Ekstrin.sik. 

Pengujian hipotesis untuk lama kerja 
terbadap motivasi ek.strinsik menunjukkan bahwa 
lama kerja terbukti memilild pengaruh yang 
signifLk:an terhadap motivasi ekstrinsik dengan 
probabilitas 0,000 (P<{),OS) dan nilai estimate 
sebesar 0.286. Hal ini berarti bahwa lama kaja 
karyawan pada P.T X memiliki pengaruh yang kuat 
terbadap tingginya tingkat motivasi ekstrinsik 
karyawan. Ada beberapa alasan yang mendasari 
hasil tersebut, yaitu: berdasarkan dari basil angket, 
karyawan yang sebagian besar adalah k:aryawan 
lama berpendapat bahwa badan usaha telah 
memberilcan kompensasi yang sesuai dengan 
tanggungjawab dan bidang peketjaannya, juga 
tersedianya fasilitas sarana dan prasarana yang 
mendukung keamanan dan keselamatan Jc.etja serta 
kondisi kerja secara fJSik yang mendukung 
pelaksanaan kerja. Faktor-faktor dalam motivasi 
kcrja yang bersifat eksternal ini. dipandang 
karyawan selalu ada peningkatan dati tahun ke 
tahun sehingga secara keseluruhao karyawan 
berpendapat badan usaha telah berusaha dengan 
baik untuk memberikan fa.J.."to!'" pemelihara agar 
karyawan tetap bertahan dalam badan usa.'la. Hal ini 
terbuk'ti dengan banyaknya jumlah karyawan 
dengan lama kerja yang lebih dari lima tahun 
sebanyak 128 orang (65,98%). Jadi lama ketja 
karyawan pada P.T X memiliki pengaruh yang kuat 
terbadap tingginya tingkat moti,-asi ekstrinsik 
karyawan. Lama kerja merupakan faktor yang barus 
dipertimbangkan oleh badan ~ dalam 
memberik.an besaroya kompensasi dan fasilitas 
yang diterima oleb karyawan. Selain tingkat 
pendidikan, lama kerja juga meojadi dasar 
perhitungan besamya gaji karyawan. Meskipun 
lama pekerjaan bulcan merupakan hal yang utama 
dalam peningkatan promosi jabatan, namun dapat 
menjadi salah satu faktor yang menjadi 
pertimbangan bagi P .T X dalam mempromosikan 
k.aryawannya. Koodisi yang demikian menjadikan 
karyawan lama maupun baru supaya tetap 
termotivasi bekc:rja peda bedan usaha karena 
adanya kejelasan jalur karir (career pa1h) dalam 
badan usaha. Jadi motivasi yang berasai dari 
ling:ku.ngan a!au yang di berik.an oleb OOdan usaha 
tersebut berfungsi sebagai faktor pemel.ihara agar 
karyawan tetap bertahan daJam barlan usaha.. 

Peag:tn~b Lama kerja terhadap Komitmea 
Karyawan. 

Arab negntif d2ri basil st.atistik 
menunjukkan bahwa lame. kerja karyawan P.T X 
mcrnberikan pengaruh te..-hadap penurunan 
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komitmen lcaryawan. Ada beberapa alasan yang 
mendasari basil tersebut., yaitu: berdasarkan dari 
basil angket, karyawan memang berkeingin?.Jl tetap 
berada di badan usaha k.arena memang menyukai 
peketjaan tersebut, namun k.aryawan yang secara 
kesclumhan sebagian besar adalah k:aryawan lama 
betpendapat tidak perlu merasa loyal, apabila badan 
usaha tidak dapat meroenuhi dari segi dimensi 
komitmen continuance, y:i.itu k:omitmen yang 
diberikan oleh lc.aryawan atas dasar perbitungan 
untung rugi (cost benefit) atau kalkulatif. Jadi 
karya·wan lama berkeinginan adanya keuntungan 
yang dapat diperolehnya dengan semaJcin lama 
bek:erja di badan usaha karena investasi k.apasitas 
pribadi yang telah diberikan kepada badan usaha 
sem.akin besar dengan semak:in lama bekerja, maka 
apabila badan usaha tidak dapat memenuhinya 
keinginan karyawao dalam hal keuntungan yang 
dapat ditcrirna, karyawan juga tidak' ·., akan 
memberikan kontribusi dalam hal k:omitmen-Secar'a 
maksimal. 

... 
P~ngaruh Motivasi lotrinsik terhadap Kin~jE 
Karyawan. 

Motivasi instrinsik pada karyawan P.T X 
berpengaruh kuat terbadap tingginya atau 
peningkatan kinetja .karyawsn. Ada beberapa alssan 
yang meodasar( hasil tersebut, yaitu: berdasarkan 
dari basil angJcet, ka.ryawan memang menyukai 
bahkan merasa ter'..antang dengan pekerjaannya 
sehingga kruyawan berusaha Wltuk berprestas! 
dalam bel<erja, oamun pihak badan usaha juga 
harus memberi kepercayaan dan Jcesempaxan 
terhadap k.aryawan yang menginginkan 
pengembangan brimya sehingga k.aryawan akan 
berusaha untuk meningkatkan kinetjanya. 

Peogarub Motivasf Ektrlnsik terhadsp 
Kloerja Karyawan. 

Motivasi ekstrinsik. ka:yawan P.T X 
berpengaruh kuat terhadap peningkatan kinerja 
karyawan. Alasan yang mendasari basil tersebut, 
ysitu: berdasarkan dari h.asil angket, adanya peran 
dari pihak badan usaha dalam mempertahanlcan 
motivasi k.aryawannya yang dilakukan dengan 
memberi.kan kompensasi yang sesuai dengan 
tanggungjawab dan bidang peketjaan k:aryawan, 
adanya jaminan kesebatan dan keselama!an kerja 
dalam bentuJc pemberian asurc:tnsi yang sesuai 
kepada k.aryawao beserta keluarganya, dan sarana 
prasarana yang mendukung sehingga pelaksanaan 
kerja agar dapat berjalan dengan baik. 

Pengarub Motivasi lntrinsik ted1:tdap 
Komftmen Karyawan. 

Motivasi instrinsik pada karyawan P.T X 
bcrpengaruh cukup kua1 terl:Jadap tiogginya 
komitmen k:.aryawan. Motivasi instrinsik karya.wan 
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apabila dikaitkan dengan komitmen memberikan 
basil yang signifikan, hal ini membuktik.an kuatnya 
motivasi yang berasal dari dalam diri karyawan itu 
sendiri. Kuatnya motivasi dari dalam diri karyawan 
dapat diartilcan l .Jla sebagai tinggin:•a '< .... .,A .. ~., 

karyawan dalam :tpaya bertahan di lingkungan 
tempat lcerja, hal ini dikarenakan lcaryawan merasa 
senang da!l tertantang dengan pek.erjaannya k.arena 
merasakan keuntungan-keuntungan yang diperoleh 
dar! bekerjli pM3 OOdrul Usaha, wujudnya yliitu 
berupa nilai dari pekerjaan itu sendiri yang terkait 
dengan l,iformaJion Technology dapat dikatak.an 
mempunyai nilai jual tinggi serta diperolehnya 
pengetahuan, kctrampilan dan pengalaman dalam 
bidang Information Technology yang bersifat 
spesifik sehingga k.aryawan merasa adanya 
keuntungan yang diperolehnya dati semua investasi 
kapasitas pribadi yang telah dilakukannya sehingga 
pertimbaugan karyawan dari sisi komitmen 
continuance terpenu.'li. 

Pengarub Motivasi Ekstrinsik terbadap 
Komitruen Karyawao. 

Motivasi ekstrinsik pada karyawan P.T X 
bcrpeogaruh kuat terhadap tingginya komitmen 
karyawan. Dari sisi motivasi terlihat adanya peran 
dari pihak badan usaha dalam mempertahankan 
rnotivasi karyawannya yang dilakukan dengan 
memberikan kompcnsasi yang sesuai dengan 
tanggungjawab dan bidang pckerjaan k.aryawan, 
ad.mya jam!nan kesehatan dan keselamatan kerja 
dalam bentuk pemberian asuransi )'ang sesuai 
~da karyawa .. Tl beserta keluarganya, dan sarana 
prasarana yang mendukung sehingga pelaksanaan 
kerja dapa1 berjo.!an dengan baik sehingga motivasi 
ckstrinsik ini membdk.a~ per;r.z:·..:n yang kuat 
terhadap komitmen karyawan <Emana secara 
keseluruhan lcaryawau berorier.tasi pada komitmen 
continuance, yaitu komitmen yang diberikan olen 
!caryawan kepad2 b-adan w;aha atas dasar 
perhitungan untur.g rugi (cost benejir) atau 
kalkWatif lernadap keuntungan apa yang dapat 
diberikan badan usaha kepada karyawan atas segala 
investasi kapasitas pribadi yang telah diberikan 
kepada badao usaha. 

Peoganll1 Kemttaaco terb2dap Kloerja 
KJtryawao. 

Komitmen pada karyawan P.T X 
berpengaruh Jemab terhadap rendalmya kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini menunJulckan bahwa 
terdapat hubungan yang negatif antara komitmcn 
dan kinerja karyawan. Secara kese!uruha..r1 
karyawan y<'ng telah lama bckerja di badan csaha 
P.T X lebih berorientasi pada komitme~ 
continuance dalam bekcJja sehinggs yang 
mendasari komitmen karyawan dalam bekerja 
adalah pertimbangan untung rugi (cosr and 
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benefits) atau kaikuJatif bt.tkan pada keinginan 
komitmen secara normative, yaitu loyal sebagai 
dasar keinginan untuk balas budi {redprocity) 
kepada badan usaha. Disini karyawan akan komit 
J-*'f<t'ia perusahaan apabila merasa adany3 
keuntungan yang dapat diperolehnya a~bila 
perusahaan tidak dapat memenuhi keineinan 
k.aryawan tersebut, maka menjadikan karyawan 
tidak ak:an berusaha maksimal dalam mencap;~i 
wjuan yM~ ttlah d.iteU1pkali olen b~dan usaha 
dalam berprestasi. 

KESIMPULAN 

Berdasark:an basil penelitian maka kcsimpubr. 
dalam ~titian mt oanwa motivasi k&.-ja 
berpen~ terhadap komitmen dan kineJja knryawar. 
D WP Group, unt:uk itu sebaiknya pihak ptTUSa}.aan 
haruslah memperbatik:an beberapa hal yang berl~~ 
dengan upaya peningk.atan motivasi kerja k~awan 
yang kesemuanya akan berda.'npak pad~ 1-~lita~ 
hasil terbaik yang diberikan karyawan.M.o\iw~.;i 
instrinsik dan motivasi ekstrinsik merup?.k<>:< f~c:
kunci yang san gat bcrpcngaruh tcrharu?p ki nc:ja 
karyawan, karena peningkatan motivosJ kr;:tja 
karyawan akan berdampak pada kuaJi1as has;! 
terbaik yang diberikan karyawan. Lama kerja 
memiliki hubungan yang negatif dan tidak 
signifkan terhadap komitmen dan kinelja ka!')' aWrtn, 
:serta pengaruh komitmen yang be< i<!wanan dcngan 
kinerja. Hal ini dikarenekan ~bagian k::.ryawa11 
yang telah lama bekeJja di perusahaar. memiliki 
komitmen kerja yang l..-ureng t~&dap perusahaan, 
yang selanjutnya berdampak pada penunman 
kinerja Rendahn,ya komitmen fJllds hl)·awarr lama 
disebabkan oleh adanya faktor kebo~n3 .. .'1. 
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