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ABSTRAK

Sumberdaya manusia mempunyai peran utama 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 lingkungan yang selalu berubah.

Penataan sistem dalam menyelenggarakan aktivitas manajemen sumberdaya manusia sebaiknya
dikaitkan dengan perilaku dan sikap karyawan di lingkungan kerja sehingga diharapkan karyawan dapat
termotivasi bahkan memiliki komitmen kerja dan berusaha secara maksimal dalam mencapai target yang
ditetapkan.

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui besarnya pengaruh antara lama kerja, motivasi intrinsik,
motivasi ekstrinsik dan komitmen terhadap kinerja karyawan dan arah hubungan antar variabel penelitian.

Penelitian ini dilakukan dengan riset explanatory dan teknik analisis yang digunakan adalah stractural
equation modeling. Hasil analisis menunjukkan bahwa : 1) lama kerja berpengaruh terhadap motivasi intrinsik
dan ekstrinsik, namun tidak berpengaruh terhadap kinerja dan komitmen karyawan, 2) motivasi intrinsik
berpengaruh terhadap kinetja dan komitmen karyawan, 3) motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap kinerja Yan

komitmen karyawan, dan 4) komitmen tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

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

PENDAHULUAN
Kinerja sebagai km seseorang

standar yang ditetapkan oleh badan usaha. Terdapat
banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan antara lain lama kerja, kemauan dan
semangat karyawan dalam bekerja. Secara umum,
karyawan yang sudah lama bekerja biasanya lebih
berpengalaman dalam menjalankan aktivitas
kerjanya karena telah menemukan kiat-kiat atau
memiliki cara-cara yang cepat dan tepat dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Semakin lama kerja
seorang karyawan diharapkan kinerjanya lebih
tinggi dibandingkan dengan yang masih belum
lama bekerja. Hal ini dikarenakan karyawan dengan
lama kerja yang relatif baru masih membutuhkan
lingkungan dan bidang pekerjaannya.

Faktor lain yang mempengaruhi hasil kerja
juga oleh sikapnya di dalam bekerja. Badan usaha
harus melakukan perannya secara tepat dalam
membentuk sikap kerja karyawan, dimana hal ini
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Dalam pencapaian kinerja, selain dilakukan
upaya pemotivasian terhadap karyawan juga perlu
melihat komitmen karyawan terhadap badan usaha.
Komitmen sangat berbeda dari janji atau sekedar
pelaksanaan kewajiban. Kewajiban berasal dari
otoritas eksternal, sementara komitmen berasal dari
dalam diri seseorang. Komitmen mengandung
bobot yang jauh lebih tinggi, karena berkomit
berarti menyadari dan bersedia menerima resiko
tindakan yang sudah diputuskan untuk diambil
seorang karyawan. Karyawan yang memilih untuk
berkomitmen biasanya sudah melalui proses
pertimbangan terhadap kebutuhan dan visinya
keputusan sikapnya tersebut.

Pengembangan kualitas sumberdaya
manusia di lingkungan perusahaan diberlakukan
untuk merespon terhadap pentingnya peran
sumberdaya manusia dalam menghasilkan kinerja
yang telah ditetapkan badan usaha. Upaya ini
merupakan salah satu konsekuensi semakin
mengustnya peranan sumberdaya manusia sebagai
faktor utama penggerak dalam pencapaian tujuan
badan ussha dalam melayani konsumen dan
mempertahankan pelanggan. Merealisasikan hal
tersebut, maka P.T X melakukan penataan sistem
penyelenggaraan aktivitas manajemen sumberdaya
manusia yang terkait dengan perilaku dan sikap
karyawan di lingkungan kerja schingga diharapkan
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karyawan dapat termotivasi bahkan memiliki
komitmen kerja untuk merealisasikan tujuan-tujuan
dari unit kerja maupun badan usaha keseluruhan
atau dengan kata lain karyawan akan berusaha
secara maksimal dalam mencapai target kerja
bahkan berusaha untuk berprestasi dalam bekerja.

Penelitian ini merupakan penelitian yang
menganalisis hubungan lama kerja terhadap
motivasi instrinsik, motivasi ekstrinsik, komitmen
serta kinerja, selanjutnya motivasi instrinsik dan
ekstrinsik terhadap kinerja karyawan, motivasi
instrinsik dan ekstrinsik terhadap komitmen, dan
komitmen terhadap kinerja karyawan pada PT. X
Surabaya.

LANDASAN TEORI

Tinjauan Lama Kerja Karyawan

Penggunaan lama kerja karyawan sebagai
variabel dalam penelitian ini bertujuan untuk lebih
mempertajam hasil agar dapat memberikan manfaat
lebih bagi badan usaha dalam menganalisis kondisi
karyawan sehingga badan usaha dapat melakukan
pengelolaan terhadap karyawannya lebih tepat.
Menurut Siagian (2004), lama kerja karyawan
dalam badan usaha dapat menjadi salah satu
indikator tentang kecenderungan karyawan dalam
bekerja, oleh sebab. itu menjadi keharusan bagi
manajer untuk mengenali berbagai faktor yang
berkaitan dengan perilaku, sikap kerja/komitmen
dan motivasi karyawan dalam bekerja.

Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik

Motivasi merupakan masalah kompleks
dalam badan wusaha, karena kebutuhan dan
keinginan setiap anggota badan usaha berbeda satu
dengan yang lainnya. Hal ini karena setiap anggota
suatu badan usaha adalah unik secara biologis
maupun psikologis, dan berkembang atas dasar
proses belajar yang berbeda pula (Suprihanto dkk,
2003).

Siagian (2004) mendefinisikan motivasi
sebagai daya pendorong yang mengakibatkan
seorang anggota organisasi mau dan rela untuk
mengerahkan kemampuan, tenaga dan waktu untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggungjawabnya serta menuaikan kewajibannya
dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai
sasaran organisasi yang telah ditentukan
sebelumnya. Berdasarkan definisi tersebut, maka
motivasi mengandung tiga hal, yaitu: satu,
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pemberian motivasi berkaitan langsung dengan
usaha pencapaian tujuan dan berbagai sasaran
organisasi; kedus, motivasi merupakan kesediaan
untuk mengerahkan usaha dalam mencapai tujuan
organisasi; ketiga, motivasi dapat bersumber dari
dalam diri seseorang yang dikenal sebagai motivasi
intrinsik dan motivasi dapat pula bersumber dari
luar karyawan yang bersangkutan yang dikenal
sebagai motivasi ekstrinsik.

Memahami sikap dan motivasi karyawan,
Herzberg (dalam Luthans, 2006) melakukan studi
untuk faktor-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 pemelihara
(maintenance factor) yang disebut dengan,
disatisfier atau extrinsic motivation. Herzberg
berpendapat bahwa faktor-faktor yang
menyebabkan kepuasan kerja berbeda dengan
faktor-faktor yang menyebabkan ketidakpuasan
kerja. Teori motivasi yang dikembangkan oleh
Herzberg intinya terletak pada pemahaman dua
sumber motivasi, yaitu: bersumber dari dalam diri
karyawan yang mendatangkan kepuasan dan yang
bersumber dari badan usaha yang berperan sebagai
ketentuan yang berlaku dalam badan usaha.

Herzberg menyebut faktor-faktor kepuasan
kerja sebagai faktor motivator internal yang
(kondisi intrinsik), fungsinya sebagai faktor
pendorong sescorang untuk berprestasi, atau dapat
dikatakan bahwa faktor motivasi (motivator)
diperiukan untuk memotivasi karyawan agar
menghasilkan kinerja yang tinggi, dimana faktor-
faktor terscbut merupakan hasil internal atau
berasal dari dalam diri karyawan. Faktor pemuas
disebut sebagai motivator yang yang meliputi: (1)
prestasi yang diraih (achievement), (2) pengakuan
orang lain (recognition), (3) tanggungjawab
(responsibility), (4) peluang untuk maju
(advancement), (5) kepuasan kerja itu sendiri (the
work it self), dan (6) kemungkinan pengembangan
karir (the possibility of growth).

Herzberg menyebut faktor-faktor yang
menyebabkan ketidakpuasan kerja sebagai faktor
pemelihara yang berasal dari eksternal atan dapat
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dikatakan bahwa faktor higiene merupakan faktor
yang diperlukan untuk memastikan apa penyebab
karyawan menjadi tidak puas, faktor ini tidak dapat
menimbulkan motivasi lebih tinggi terhadap
karyawan atau dapat diartikan bahwa karyawan
tanpa ada ketidakpuasan, faktor ini tidak
menghasilkan 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 dissatisfier (sumber ketidakpuasan) yang
merupakan tempat pemenuhan kebutuhan tingkat
rendah yang dikualifikasikan ke dalam faktor
ekstrinsik. Faktor-faktor higiene meliputi: (1)
kompensasi (compensation), (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).

Komitmen Karyawan

Mowday et al, (1982) mendefinisikan
komitmen scbagai: “the relative strength of an
individual's identification with and involvement in a
particular organization”. Berdasarkan pendapat
Mowday et al,, (1982), terdapat tiga komponen
untuk melihat komitmen individu, yaitu:1) a strong
believe in and acceptance of the organizalion's
goals and value's, maksudnya yaitu: keyakinan dan
penerimaan yang kuat oleh individu terhadap
tujuan-tujuan dan nilai-nilai badan usaha, 2) a
willingnes to exceed considerable effort on behalf
of the organmization, maksudnya yaitu: kesediaan
untuk berupaya lebih keras untuk mencapai tujuan
badan usaha, and 3) a strong desire to maintain
membership in the organization, maksudnya yaitu:
keinginan kuat untuk tetap mempertahankan
keanggotaannya dalam badan ussha. Hal ini
didukung oleh Robbins (2001) yang mendefinisikan
komitmen sebagai: suatu keadaan di mana
karyawan memihak kepada badan usaha tertentu
dan tujuan-ujuannya, serta berniat memelihara
keanggotsannya dalam badan usaha tersebut.

Morrow (1993) menyatakan bahwa bentuk
komitmen kerja ada tiga, yaitu: komitmen gffective,
Pandangan ini juga tercermin dari pendapat Allen
dan Meyer (1990) yang mengklasifikasikan
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komitmen kerja dalam tiga dimensi, yaitu:
komitmen affective (affective  commitment),
komitmen continuance (continuance commitment),
dan komitmen normative (normiative commitment).

Menurut Allen dan Meyer (1990) Komitmen
affective diartikan sebagai keterikatan emosional
atau psikologis seseorang kepada badan usaha.
Komitmen continuance menurut diartikan sebagai
keinginan sescorang tetap bertahan dalam badan
usaha yang merupakan kebutuhan bagi individu,
dilandasi pertimbangan bahwa seseorang sudah
terlalu  besar  menginvestasikan  berbagai
sumberdaya dan kapasitas pribadi yang berupa
pengetahuan dan keterampilan kepada badan usaha,
sehingga sangat berisiko/mahal jika karyawan
tersebut harus keluar dari badan usaha.

Komitmen normative menurut Allem dan
Meyer (1990, dan Brown and Gaylor (2002)
diartikan sebagai komitmen individu tu'haﬂap
badan usaha karena adanya dorongan keyakinan
seseorang untuk bertanggung jawab secara moral
bahwa sudah selayaknya karyawan harus loyal atau
setia kepada badan usaha.

Kinerja Karyawan

Job performance (actual performance) atau
prestasi kerja menurut Meiner (dalam As'ad, 2000)
sebagai  kesuksesan sesecorang di dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Lawler and Poter
(dalam As'ad, 2000) menyatakan bahwa kinerja
adalah "succesfull role achievement™ yang
diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya.
Dari batasan tersebut As'ad menyimpulkan bahwa
kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang
menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang
bersangkutan. Pendapat lainnya, menurut Mathis
and Jackson (2002) yang menyatakan bahwa
kinerja karyawan adalah seberapa banyak karyawan
memberi kontribusi kepada badan usaha., perbaikan
kinerja, baik untuk individu maupun kelompok
yang menjadi pusat perhatian dalam upaya
meningkatkan kinerja badan usaha, Berdasarkan
pengertian tersebut job performance dapat diartikan
sebagai hasil yang dicapai seseorang menurut
ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang
bersangkutan.

Ada beragam kriteria yang digunakan
dalam pengukuran kinerja karyawan. Black and
Porter (1991) menggunakan empat dimensi dalam
mengukur job performance yaitu: 1) kemampuan
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(ability), 2) ketepatan waktu (time limit), 3) kualitas
kerja (work quality), dan 4) pencapaian tujuan (goa/
attainment). Hal ini didukung oleh Dharma (2002)
mengemukakan bahwa hampir seluruh cara
pengukuran kinerja mempertimbangkan tiga aspek,
yaitu: (1) kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang
harus disclesaikan, (2) kualitas, yaitu mutu
pekerjaan yang dihasilkan, dan (3) ketepatan waktu,
yaitu penyelesaian pekerjaan sesuai dengan waktu
yang telah ditetapkan,

Hipotesis Penelitian
Rumusan hipotesis yang terkait dengan

variabel lama kerja yaitu :

Hl :Lama kerja memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan.

H2 : Lama kerja memiliki pengaruh terhadap
motivasi instrinsik karyawan.

H3 :Lama kerja memiliki pengaruh terhadap

H4 :Lama kerja memiliki pengaruh terhadap
komitmen karyawan,

H5 : Motivasi instrinsik memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

H6 : Motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

H7 : Motivasi instrinsik memiliki pengaruh
terhadap komitmen karyawan.

H8 : Motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh
terhadap komitmen karyawan.

H9 : Komitmen memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Definisi Operasional Variabel

Pertama, variabel lama kerja yaitu lamanya
karyawan bekerja pada badan usaha. Kedua,
variabel motivasi intrinsik yaitu motivasi yang
berasal dari dalam diri karyawan. Variabel motivasi
intrinsik diukur berdasarkan: 1) Prestasi yang diraih
(achievement) md:plm kemampuan hu'yuwan

mendapat pengakuan atas hasil pekerjaan dm
badan usaha; 3) Tanggungjawab (responsibility),
meliputi: bertanggung jawab terhadap pekerjaan
dan nama baik badan usaha; 4) Peluang untuk maju
(advancement), meliputi: mendapatkan kesempatan

untuk peningkatan jabatan serta mmdapahn
kesempatan untuk mengikuti pelatihan, seminar,
dan kursus yang terkait dengan bidang pekerjaan;
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5) Kepuasan pekerjaan (the work it self), meliputi:
merasa senang dan tertantang dengan pekerjaan; 6)
Kemungkinan pengembangan karir (the possibility
of growth), meliputi: memiliki kesempatan untuk
mengembangkan karir.

Ketiga adalah variabel motivasi ekstrinsik
yaitu motivasi yang diberikan oleh badan usaha
kepada karyawan. Variabel motivasi ekstrinsik
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 mendukung keamanan dan keselamatan kerja;
3) Kondisi kerja (working condition), meliputi:
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), meliputi: ketetapan aturan badaf
yaitu adanya jamsostek dan pesangon pemutusan
hubungan kerja; 6) Kualitas supevisi (quality
supervisor), meliputi: menilai  supervisor
mempunyai kemampuan yang handal serta sikap
yang dapat mengayomi dan mengembangkan

bawahan.

Keempat, variabel komitmen karyawan
adalah keterikatan karyawan terhadap badan usaha
dan tujuan-tujuannya serta keinginan kuat untuk
bertahan di badan usaha. Variabel komitmen kerja
diukur menggunakan tiga dimensi yaitu: 1)
Komitmen agffective adalah komitmen karyawan
berdasarkan ikatan emosional. Hal ini diukur
berdasarkankangmantdapba'ndadxhadanmha
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berdasarkan: keinginan tetap berada di badan usaha
karena merasa harus loyal pada badan usaha;
keinginan tetap berada di badan usaha karena
merasa ikut bertanggung jawab  terhadap
keberhasilan badan usaha, keinginan tetap berada di
badan usaha karena merasa berhutang budi kepada
badan usaha.

Kelima, variabel kinerja karyawan adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan badan usaha, yang terdiri dari empat
dimensi : 1) Kemampuan (ability). Hal ini diukur
berdasarkan:  mampu  bekerjasama  dalam
menyelesaikan pekerjaan; mampu mengambil
keputusan secara tepat dalam menyelesaikan
masalah; 2) Kualitas kerja (work quality). Hal ini
divkur berdasarkan: hasil kerja sesuai dengan
standar kualitas yang ditetapkan badan usaha, hasil
kerja lebih baik dari sebelumnya; 3) Waktu yang
dibutuhkan (time limit). Hal ini diukur berdasarkan:
menyeclesaikan  pekerjaan  tepat waktu; 4)
Pencapaian tujuan (goal attainment). Hal ini diukur
berdasarkan: mencapai hasil kerja yang sesuai
dengan target badan usaha.

Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Data dalam penelitian ini dihimpun melalui
kuesioner dengan metode pengambilan sampel
restricted probability sampling, yaitu teknik
pengambilan sampel Jdi mana semua elemen
mempunyai peluang terpilih menjadi sampel
dengan menggunakan batasan (restricted) pada
sampel disain agar peneliti lebih fokus pada data
yang relevan..

Teknik penentuan sampel menggunakan
proportionate stratified random sampling. Adapun
kriteria yang dijadikan sampel didasarkan pada: 1)
karyawan tetap PT X Surabaya, 2) karyawan telah
mengikuti penilaian kinerja, dan 3) karyawan
memiliki lama kerja minimal 1 tahun.

Teknik pengambilan sampel ini dipakai
dengan tujuan untuk lebih memenuhi keterwakilan
sampel yang diambil terhadap populasi, schingga
dilakukan pengambilan secara proporsional
sebanyak 75% dari setiap klasifkasi elemen dan
diperoleh sampel sebanyak 146 responden.

Teknik Analisis

Data yang diperoleh kemudian diolah
dengan structural equation modeling yang
menggunakan program AMOS 6.01. Structural
Eguation Modeling merupakan sekumpulan teknik-
teknik statistik yang memungkinkan pengujian
serangkaian antar variabel yang relatif
"rumit” secara simultan (Ferdinand, 2006).
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil confirmatory factor analysis untuk
variabel endogen dapat dilihat pada gambar di
bawah ini

Gambar 1 CFA Variabel Endogen

Tabel 1 Nilai Faktor Loading Konstruk Endogen
. 7

Estmate SE CR P

1.133 26 8970 =
1.066 130 8222 e
1.000

1.041 17 8918 o=
1.046 A2 8593 ==

680 J28 3327 wee
1.000
852 143 5967 vee
951 136 7012 ===
1.000
1.098 1064 10581 ===
1.000

itmen|.885 109 8079 e==

Sumber: Output AMOS 6.01
Nilai loading factor untuk masing-masing

variabel-variabel observasi dari konstruk endogen
nilainya lebih besar dari 0,40 jadi variabel-variabel
tersebut secara bersama-sama  menyajikan
unidimensionalitas untuk variabel laten, nilai C.R
untuk variabel-variabel observasi dari konstruk
endogen nilainya lebih besar dari 2.00 jadi variabel
tersebut secara signifikan merupakan dimensi
(indikator) dari faktor laten (konstruk) yang
dibentuk olehnya. Kesimpulannya adalah semua
dimensi (indikator) dapat diterima.

Evaluasi atas Asumsi-Asumsi Structural
Equation Modeling
1. Asumsi Normalitas Data

Hasil uji normalitas wnivariate dan
multivariate memiliki angka c.r. tidak berada dalam
range nilai batas + 2,58 maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa pada tingkat signifikansi 0,01
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(1%) tidak ada bukti kalau data yang digunakan
mempunyai 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 selanjutnya.

2. Evaluasi atas Outliers
a. Univariate Qutliers

Menggunakan dasar bahwa kasus-kasus atau
observasi-observasi yang mempunyai z-score>3,0
akan dikategorikan sebagai outliers, maka diketahui
bahwa data yang digunakan ini adalah bebas dari
outlier univariate, dimana hasil menunjukkan tidak
ada nilai z-score yang lebih tinggi dari 3,0 karena
itu dapat disimpulkan bahwa tidak ada umivariate
outliers dalam data yang dianalisis ini.
b. Multivariate Outliers

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

3. Mulficolinearity dan Singularity

Determinan yang  benar-benar  kecil
mengindikasikan adanya multikoleniaritas atau
singularitas. Dengan menggunakan AMOS
determinan dari matriks kovarians sampel adalah
sebesar 14,288 yang jauh dari nol. Berdasarkan
penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat multikoleniaritas atau singularitas, karena
itu data ini layak untuk digunakan.

4. Evaluasi atas kriteria Goodness-of- fit
Hasil analisis full structural equation model
dapat dilihat pada gambar di bawah ini :
Gambar 2. Model Diagram Jalur Full Model
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Tabel 2. Evaluasi Kriteria Goodness-of-fit Indices

[ Kriteria Hasil | Nilai kritis Evaluasi
| model . maodel
Chi-square 102,769 | Diharapkan Cukup baik
: kecil

Probability (P) | 0,005 | >0,05 Kurang Baik
oy relatif | 1,489 <200 Baik
(CMIN/DF)

GF1 0914 | >0,90 Baik
AGFI 0870 | =090 Marginal
TLI 0950 | =095 Baik

CFHI 0963 | 2095 Baik
RMSEA 0,058 | <0,08 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 AGFI termasuk dalam kategori marginal. Nilai
CMIN/DF, TLI, CFI dan RMSE termasuk dalam
kategori baik. Berdasarkan hasil perhitungan
tersebut dapat dinyatakan bahwa pengujian ini
menghasilkan konfirmasi yang cukup atas dimensi*:
faktor serta hubungan-hubungan kausalitas antar
faktor.

5. Pengujian Reliability dan Variance Extrated
a. Uji Reliability

Pada dasarnya uji reliability menunjukkan
sejauh mana suatu alat ukur dapat memberikan
hasil yang relative sama apabila dilakukan

pengukuran kembali pada subyek yang sama.
Tabel 3. Hasil Perhitungan Uji Reliability
Variabel Uji Reliability
Motivasi Intrinsik 0,798
Motivasi Ektrinsik 0,660
Komitmen ; 0,814
Kinerja 0,746

Sumber: Output AMOS, data diolah

Berdasarkan hasil pengukuran reliability
data, diperoleh nilai reliability data dalam
penelitian ini memiliki nilai >0,70 kecuali variabel
motivasi ekstrinsik yang diterima secara marginal,
dengan demikian alat ukur yang digunakan dalam

litian dapat diteri

b. Uji Varlance Extrated

Pada dasarnya pengukuran variance extrated
menunjukkan jumlah varians dari indikator yang -
diekstraksi untuk konstruk laten yang
dikembangkan. Nilai variance extrated yang dapat
diterima adalah > 0,50.
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Tabel 4. Hasil Perhitungan Variance Extrated

Variabel Uji Variance Extrated
Motivasi Intrinsik 0,57
Motivasi Ektrinsik 0,39
Komitmen 0,60
Kinerja 0,43

Sumber: Output AMOS, data diolah

Variabel motivasi intrinsik dan komitmen
memenuhi syarat uji pengukuran variance extrated
karena nilai > 0,50, sedangkan variabel motivasi
eksternal dan kinerja menunjukkan tingkat
penerimaan yang marginal. Hal ini berarti secara
keseluruhan model memenuhi syarat dan masih
dapat diterima.
6. Pengujian Hipotesis

Hasil pengujian hipotesis berdasarkan
analisa data dengan menggunakan structural
equation model terdapat pada tabel berikut :

Tabel 5. Regression Weights

<—1K 284 93§ 7917 *** pm O
<LK 1 286 038 7560 *** par 1l
<—1K - 142 085 -1676 084 par 10
<—A Tns |395 152 1991 047 pac 17
omitman<— M Elz |95+ 298 3223 001 par 18
ineriz <N Eks (19092 433 2493 013 vparl
i i 093 198 -488 640 pu T
<-1K 287 09¢ 2898 004 pm B

erit <—N Ins | 640 JA35 4735 ees g 12

Sumber: Output AMOS, data diolah

a. Pengujian Hipotesis 1: lama kerja memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hasil perhitungan dengan menggunakan
structural equation modeling diketahui bahwa lama
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan probabilitas 0,004
(P<0,05). Nilai estimate menunjukkan angka
negatif yaitu -0,287, artinya lama kerja memberikan
pengaruh terhadap penurunan kinerja. Hal ini
bertolak belakang dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Junaedi (2008) yang menyatakan
bahwa lama kerja memiliki peranan terhadap
kinerja karyawan. Jadi hipotesis 1 ditolak.

b. Pengujian Hipotesis 2: lama kerja memiliki
pengarnh terhadap motivasi instrinsik.

Hasil perhitungan dengan menggunakan
structural equation modeling diketahui bahwa lama
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
motivasi instrinsik dengan probabilitas 0,000
(P<0,05) dan nilai estimate sebesar 0,284. Hal ini
berarti bahwa lama kerja memiliki pengaruh yang
kuat terhadap tingginya tingkat motivasi yang
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dengan penelitian terdahulu yang dikemukakan
oleh Fagan (2008) bahwa lama kerja berperan
positif tethadap peningkatan motivasi yang berasal
dari diri sendiri. Jadi hipotesis 2 diterima.

c. Penguijan Hipotesis 3: lama kerja memiliki
pengaruh terhadap motivasi ekstrinsik.

Analisis hasil perhitungan statistik dengan
menggunakan structural equation modeling atas
variabel lama kerja terbukti memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap motivasi ekstrinsik dengan
probabilitas 0,000 (P<0,05) dan nilai estimate
sebesar 0,286. Hal ini berarti bahwa lama kerja
karyawan pada P.T X memiliki pengaruh yang
kuat terhadap tingginya tingkat motivasi ekstrinsik
karyawan. Hasil ini sesuai dengan penelitian
terdahulu yang dikemukakan oleh Malhotra (2003)
bahwa lama kerja berperan terhadap peningkatan
motivasi eksternal yang diberikan badan usgha
kepada karyawannya agar karyawan tetap
termotivasi dalam bekerja atau dapat dikatakas;
bahwa faktor motivasi eksternal ini bersifat sebaga,
faktor pemelihara agar karyawan tetap termotivasi
dalam bekerja. Jadi hipotesis 3 diterima.

d. Pengujian Hipotesis 4: lama kerja memiliki
pengaruh terhadap komitmen karyawan.
menggunakan structural equation modeling atas
variabel lama kerja terbukti memiliki pengaruh
yang tidak signifikan terhadap komitmen, karena
nilai probabilitas yang dihasilkan sebesar 0,094
(P>0,05) dan nilai estimate memiliki nilai negatif
yaitu sebesar -0,142. Hal ini berarti bahwa lama
kerja karyawan pada P.T X memiliki pengaruh
yang lemah terhadap komitmen karyawan. Hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Reilly
dan Orsak (1991) yang menyatakan bahwa terdapat
hubungan yang positif dan signifikan antara lama
kerja dengan komitmen karyawan. Jadi hipotesis 4
ditolak.

e. Pengujian Hipotesis 5: motivasi instrinsik
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Analisis hasil perhitungan statistik dengan
menggunakan structural equation modeling atas
variabel motivasi intrinsik terbukti memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan probabilitas 0,000 (P<0,05) dan
nilai estimate sebesar 0,640. Hal ini berarti bahwa
motivasi instrinsik pada karyawan P.T X
berpengaruh  kuat terhadap tingginya stau
peningkatan kinerja karyawan. Penelitian ini
Deena, Freeman and Rush (1999) yang
memberikan hasil positif atas hubungan motivasi
instrinsik terhadap outcome (kinerja). Jadi hipotesis
5 diterima.
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f. Pengujian Hipotesis 6: motivasi ekstrinsik
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Analisis hasil perhitungan statistik dengan
menggunakan structural equation modeling atas
variabel motivasi ekstrinsik terbukti memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan probabilitas 0,013 (P<0,05) dan
nilai estimate sebesar 1,092. Hal ini berarti bahwa
motivasi ekstrinsik pada karyawan P.T X
berpengaruh kuat terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu dari Herpen (2005) yang
memberikan hasil positif atas hubungan motivasi
ekstrinsik terhadap kinerja karyawan, Jadi hipotesis
6 diterima.

g Pengujian Hipotesis 7: motivasi instrinsik
memiliki pengaruh terhadap komitmen karyawan.

Analisis hasil perhitungan statistik dengan
menggunakan structural equation modeling atas
variabel motivasi instrinsik memiliki pengaruh
yang  signifikan terhadap komitmen dengan
probabilitas 0,047 (P<0,05) dan nilai estimate
sebesar 0,303. Hal ini berarti bahwa motivasi
instrinsik pada karyawan P.T X berpengaruh cukup
kuat terhadap tingginya komitmen karyawan.
Penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya
dari Freeman and Rush (1999) yang memberikan
hasil positif ates hubungan motivasi instrinsik
terhadap komitmen karyawan. Jadi hipotesis 7
diterima.

menggunakan structural equation modeling atas
variabel motivasi ckstrinsik memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap komitmen dengan
probabilitas 0,001 (P<0,05) dan nilai estimate
sebesar 0,964. Hal ini berarti bahwa motivasi
ekstrinsik pada karyawan P.T X berpengaruh kuat
lcrhndapunggmyakom:mﬂ:karyawan.hndman
ini sesuai penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Stumpf dan Hartman (1984) yang
memberikan hasil positif atas hubungan motivasi
ekstrinsik terhadap komitmen karyawan. Jadi
hipotesis 8 diterima.

L Pengujian Hipotesis 9: komitmen memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.
structural equation modeling atas

variabel komitmen memiliki pengaruh yang tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
probabilitas 0,640 (P>0,05) dan nilai estimate
negatif yaitu sebesar -0,093. Hal ini berarti bahwa
komitmen pada karyawan P.T X berpengaruh
lemah terhadap rendahnya kinerja karyawan.
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Penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Blau and Boal
(1989) dalam penelitiannya memberikan hasil
bahwa komitmen kerja karyawan akan memberikan
pengaruh terhadap kinerja karyawan, Randall and
Cote (1991) yang menyatakan bahwa komitmen
karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan,
dan Carmeli dan Freud (2004) dalam penelitiannya
memberikan hasil bahwa adanya hubungan positif
antara komitmen terhadap kinerja karyawan. Jadi
hipotesis 9 ditolak.

Pembahasan

Pengujian hipotesis untuk variabel lama
kerja terhadap kinerja menunjukkan bahwa lama
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan probabilitas 0,004
(P<0,05). Nilai estimate menunjukkan angka
negatif yaitu -0,287, artinya lama kerja membmkm

Pengaruh Lama kerja terhadap Motivasi
Intrinsik.

Pengujian hipotesis untuk lama kerja
terthadap motivasi intrinsik menunjukkan bahwa
lama kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap motivasi instrinsik dengan probabilitas
0,000 (P<0,05) dan nilai estimate sebesar 0,284.
Hal ini berarti bahwa lama kerja memiliki pengaruh
yang kuat terhadap tingginya tingkat motivasi yang
berasal dari diri sendiri (instrinsik). Ada bebetapa
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menginginkan  adanya  kesempatan  untuk
pengembangan karir ke depan.

Pencaruh Lama kerja  terhadsp Motivasi
Ekstrinsik.

Pengujian hipotesis untuk lama kerja
terhadap motivasi ekstrinsik menunjukkan bahwa
iama kerja terbukti memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap motivasi ekstrinsik dengan
probabilitas 0,000 (P<0,05) dan nilai estimate
sebesar 0,286. Hal ini berarti bahwa lama kerja
karyawan pada P.T X memiliki pengaruh yang kuat
terhadap tingginya tingkat motivasi ekstrinsik
karyawan. Ada beberapa alasan yang mendasari
hasil tersebut, yaitu: berdasarkan dari hasil angket,
karyawan yang sebagian besar adalah karyawan
lama berpendapat bahwa badan usaha telah
memberikan kompensasi yang sesuai dengan
tanggungjawab dan bidang peckerjaannya, juga
tersedianya fasilitas sarana dan prasarana yang
mendukung keamanan dan keselamatan kerja serta
kondisi kerja secara fisik yang mendukung
pelzksanaan kerja. Faktor-faktor dalam motivasi
kerja yang bersifat eksternal ini, dipandang
karyawan selalu ada peningkatan dari tahun ke
tahun sehingga secara keseluruhan karyawan
berpendapat badan usaha telah berusaha dengan
baik untuk memberikan faktor pemelihara agar
karyawan tetap bertahan dalam badan uszha. Hal ini
terbukti dengan banyaknya jumlah karyawan
dengan lama kerja yang lebih dari limz tahun
sebanyak 128 orang (65,98%). Jadi lama kerja
karyawan pada P.T X memiliki pengaruh yang kuat
terhadap tingginya tingkat motivasi ekstrinsik
karyawan. Lama kerja merupakan faktor yang harus
dipertimbangkan oleh badan wusaha dalam
memberikan besarnya kompensasi dan fasilitas
yang diterima oleh karyawan. Selain tingkat
pendidikan, lama kerja juga menjadi dasar
perhitungan besarnya gaji karyawan. Meskipun
lama pekerjaan bukan merupakan hal yang utama
dalam peningkatan promosi jabatan, namun dapat
menjadi salah satu faktor yang menjadi
pertimbangan bagi P.T X dalam mempromosikan
karyawannya. Kondisi yang demikian menjadikan
karyawan lama maupun barz supaya tetap
termotivasi bekerje peda badan wusaha karena
adanya kejelasan jalur karir (career path) dalam
badan usaha Jadi motivasi yang berasal dari
lingkungan atau yang diberikan oleh badan usaha
tersebut berfungsi sebagai faktor pemelihara agar
karyawan tetap bertahan dalam badan usaha

Pengarub Lama kerja terhadap Komitmen
Karyawan.

Arah  negatif deri hasil  watistik
menunjukkan bahwa lame kerja karyawan P.T X
memberikan  pengaruh  terhadap  penurunan
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komitmen karyawan. Ada beberapa alasan yang
mendasari hasil tersebut, yaitu: berdasarkar dari
hasil angket, karyvawan memang berkeinginan tetap
berada di badan usaha karena memazng menyukai
pekerjaan tersebut, namun karyawan yang secara
kescluruhan sebagian besar adalah karyawan lama
berpendapat tidak perlu merasa loyal, apabila badan
usaha tidak dapat memenuhi dari segi dimensi
komitmen continuance, yaitu komitmen yang
diberikan oleh karyawan atzs dasar perhitungan
untung rugi (cost benefi) atau kalkulatif. Jadi
karyawan lama berkeinginan adanya keuntungan
yang dapat diperolehnya dengan semakin lama
bekerja di badan usaha karena investasi kapasitas
pribadi yang telah diberikan kepada badan usaha
semakin besar dengan semakin lama bekerja, maka
apabila badan usaha tidak dapat memenuhinya
keinginan karyawan dalam hal keuntungan vang
dapat diterima, karyawan juga tidak -, akan
memberikan kontribusi dalam hal komitmen secara
maksimal. &

Y
Pengaruk Mectivasi Intrinsik terhadap Kiné';'jz
Ksryawan.

Motivasi instrinsik pada karvawan P.T X
berpengaruh  kuat  terhadap tingginya atau
peningkatan kinerja karyawan. Ada beberapa alasan
yang mendasari hasil tersebut, yaitu: berdasarkan
dari hasil angket, karyawan memang menyukzi
bahkan merasa tertantang dengan pekerjaannyza
sehingga karyawan berusahe untuk berprestasi
dalam bekerja, namun pihak badan usaha juga
harus memberi kepercayaan dan kesempatan
terhadap  karyawan yang  menginginkan
pengembangan karirnya sehingga karyawan akan
berusaha untuk meningkatkan kinerjanya.
Pengaruh  Motivasi  Ektrinsik  terkadzp
Kinerja Karyawan.

Motivasi ekstrinsik karyawan P.T X
berpengaruh kuat terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Alasan yang mendasari hasil tersebut,
yaitu: berdasarkan dari hasil angket, adenya peran
dari pihak badan usaha dalam mempertahankan
motivasi karyawannya yang dilakukan dengan
memberikan kompensasi yang sesuai dengan
tanggungjawab dan bidang pekerjaan karyswan,
adanya jaminan keschatan dan keselamatan kerja
dalam bentuk pemberian asuransi yang sesuai
kepada karyawan beserta keluarganya, dan sarana
prasarana yang mendukung sehingga pelaksanaan
kerja agar dapat berjalan dengan baik.

Pengaruh Motivasi Intrinsik  terhadap
Komitmen Karyawan.

Motivasi instrinsik pada karyawan P.T X
berpengaruh  cukup  kuat  terhadap tingginya
komitmen karyawan. Motivasi instrinsik karyawan
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apabila dikaitkan dengan komitmen memberikan
hasil yang signifikan, hal ini membuktikan kuatnya
motivasi yang berasal dari dalam diri karyawan itu
sendiri. Kuatnya motivasi dari dalam diri karyawan
dapat diartikan ; 1la sebagai tingginva Yecodor—n
karyawan dalam upaya bertahan di lingkungan
tempat kerja, hal ini dikarenakan karyawan merasa
senang dan tertantang dengan pekerjaannya karena
merasakan keuntungan-keuntungan yang diperoleh
dari beketja pada badan usaha, wujudnya yaitu
berupa nilai dari pekerjaan itu sendiri yang terkait
dengan Information Technology dapat dikatakan
mempunyai nilai jual tinggi serta diperolehnya
pengetahuan, ketrampilan dan pengalaman dalam
bidang [Informariecn Technology yang bersifat
spesifik sehingga karyawan merasa adanya
keuntungan yang diperolehnya dari semua investasi
kapasitas pribadi yang telah dilakukannya sehingga

pertimbangan karyawan dari sisi  komitmen
conlinuance terpenuhi.
Pengarubh  Motivasi  Ekstrinsik terhadap

Komitmen Karyswan.

Motivasi ekstrinsik pada karyawan P.T X
berpengarch kuvat terbadap tingginya komitmen
ka‘ryawan Dari sist motivasi terlihat adanya peran
dari pihak badan usaha dalam mempertahankan
motivasi karyawannya yang dilakukan dengen
memberikan kompensasi yang sesuai dengan
tanggungjawab dan bidang pekerjaan karyawan,
adanya jaminan keschatan dan keselamatan kerja
dalant bentuk pemberian asuransi yang sesuai
kepzda karyawan beserta keluarganya, dan sarana
prasarana yang mendukung sehingga pelaksanaan
kerja dapat berjalan dengan baik sehingga motivasi
ekstrinsik ini memberikan pengecch yang kuat
terhadap komitmen karyewan dimana secara
keseluruhan karvawan berorientasi pada komitmen
continuance, yaitu komitmen yang diberikan oleh
karyawan kepadza badan wussha atas dasar
perhitungan untung rugi (cost benefir) atau
kalkulalif terhadap keéunlungan apa yang dapat
diberikan badan usaha kepada karyawan atas segala
investasi kapasitas pribadi yang telah diberikan

kepada badan usaha.
Pengarubh  Komitmen  terhadap  Kinerja
Karyawan.

Komitmen pada karyawan P.T X

berpengaruh lemah terhadap rendahnya kinerja
karyawan, Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang negatif antara komitmen
dan kinerja karyawan. Secara keseluruhan
karyawan yang telah lama bekeria di badan vsaha
P.T X lebih berorientasi pada komitmen
continuance  dalam  bekerja  sehingga  yang
mendasari komitmen karvawan dalam bekerja
adalah pertimbangan untung rugi (cost and
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benefits) atau kalkulatif bukan pada keinginan
komitmen secara normative, yaitu loyal sebagai
dasar keinginan untuk balas budi (reciprocity)
kepada badan usaha. Disini karyawan akan komit
berada perusahaan apabila merasa adanys
keuntungan yang dapat diperolehnya apebila
perusahaan tidak dapat memenuhi keinginan
karyawan tersebut, maka menjadikan wxaryawan
tidak akan berusaha maksimal dalam mencap.ii
wjuan yang telah ditetapkanh oleh badan usah

dalam berprestasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian maka kesimpulan
dalam peneliian ini bahwa motivasi  Kedja
berpengaruh terhadap komitmen dan kinerja karyawan
DWP Group, untuk itu sebaiknya pihak perusahaan
haruslah memperhatikan beberapa hal yang beriaitan
dengan upaya peningkatan motivasi kerja karyawan
yang kesemuanya akan berdampak pada kuqmax
hasil terbaik yang diberikan keryawan Molvasi
instrinsik dan motivasi ekstrinsik merupaka: (o
kunci yang sangai berpengaruh terhaozp kinetja
karyawan, karenz peningkzian motivasi keria
karyawan akan berdampak peda kuaiilas hasi!
terbaik ydng diberikan karyawan. Lams keria
memiliki hubungan vang negatif dan tidak
signifkan terhadap komitmen dan kinerjz karyvavean,
serta pengaruh komitmen yang beriawanan dengan
kinerja. Hal ini dikarenzkan sehagian xarvawan
yang telah lama bekerjz di perusahaan memiliki
komitmen kerja yang kurang terhadap pervsahaan,
vang selanjutnya berdampak pada penurunan
kinerja. Rendahnya komitmen puce karyawan lama
disebabkan oleh adanyz faktor kebosanan.
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