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ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the effect of intrinsic and extrinsic motivation on employee
performance with organizational commitment as a mediating variable. The population is all employees
at Semarang City Land Office as many as 149 people. Samples were taken by all members of the
population by census method and 142 people could be processed. The method of analysis of this
research is path analysis. The results of the analysis of intrinsic motivation have a significant positive
effect on organizational commitment so that the higher the intrinsic motivation, the higher the
organizational commitment. Extrinsic motivation has a significant positive effect on organizational
commitment, so that the higher the extrinsic motivation, the higher the organizational commitment.
Organizational commitment has a significant positive effect on employee performance, so that it means
the higher organizational commitment the higher employee performance. Intrinsic motivation has a
significant positive effect on employee performance, so that the higher the intrinsic motivation, the
higher the employee's performance. Extrinsic motivation has a significant positive effect on employee
performance, so it means the higher the extrinsic motivation, the higher the employee's performance.
Sobel test results indicate intrinsic motivation has a positive influence on employee performance with
organizational commitment as a mediating variable. Extrinsic motivation has a positive effect on
employee performance with organizational commitment as a mediating variable.

Keywords. intrinsic motivation, extrinsic motivation, organizational commitment, employee
performance.

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini menganalisis pengaruh motivasi intrinsik dan ekstrinsik terhadap
kinerja pegawai dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Populasinya seluruh pegawai di
Kantor Pertanahan Kota Semarang sebanyak 149 orang. Sampel diambil oleh semua anggota populasi
dengan metode sensus dan bisa diolah sebanyak 142 orang. Metode analisis penelitian ini adalah
anadlisis jalur. Hasil analisis motivas intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen
organisasi sehingga diartikan semakin tinggi motivasi intrinsik maka semakin tinggi komitmen
organisasi. Motivas ekstrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga
diartikan semakin tinggi motivasi ekstrinsik maka semakin tinggi komitmen organisasi. Komitmen
organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga diartikan semakin tinggi
komitmen organisasi maka semakin tinggi kinerja pegawai. Motivas intrinsik berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga diartikan semakin tinggi motivasi intrinsik maka semakin
tinggi kinerja pegawai. Motivas ekstrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai,
sehingga diartikan semakin tinggi motivasi ekstrinsik maka semakin tinggi kinerja pegawai. Hasil uji
sobel menunjukkan motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawal dengan
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Motivas ekstrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai dengan komitmen organisasi sebagal variabel mediasi.

Katakunci : Motivasi intrinsik, motivas ekstrinsik, komitmen organisad, kinerja pegawai.
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L atar Belakang Masalah

Sebuah organisasi baik yang baru
maupun yang lama perlu ditata agar dapat
berjalan balk sehingga tujuan organisas
dapat tercapai. Organisas yang Siap
berkompetisi harus memiliki manajemen
yang efektif. Untuk meningkatkan kinerja
pegawai dalam mangemen yang efektif
memerlukan dukungan pegawa yang
cakap dan kompeten di bidangnya. Disisi
lain pembinaan pegawa termasuk hal
yang harus diutamakan sebagai aset utama
organisas (Hasibuan, 2008). Daam
organisas pemerintah, kualitas aparatur
negara dituntut kinerjanya agar lebih baik
dengan memiliki sikap dan perilaku yang
beridentikan  pengabdian,  kegujuran,
tanggung jawab, disiplin, keadilan dan
berwibawa sehingga dapat memberikan
pelayanan dan pengayoman kepada
masyarakat sesuai dengan tuntunan hati
nurani rakyat (Thoha, 2012).

Kinerja adalah hasil kerja yang
dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas yang diberikan
kepadanya yang didasarkan pada
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan
waktu. Mangkunegara (2015) menjelaskan
bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapal oleh seseorang pegawai dalam
melakasanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab vyang di berikan
kepadanya. Kinerja adalah suatu proses
mangemen yang dirancang  untuk

menghubungkan tujuan organisasi dan
tujuan individu maupun tujuan korporasi
dapat bertemu. Individu menjadi pelaku
yang menunjang tercapainya tujuan
organisasi, ia mempunya pikiran,
perasaan, dan keinginan yang dapat
mempengaruhi sikap - sikapnya terhadap

Jurnal Ekonomi M anajemen dan Akuntans

pekerjaannya. Sikap-sikap  tersebut
diantaranya motivas individu terhadap
pekerjaannya. Motivas  mengandung

pengertian yaitu keinginan yang terdapat
pada seseorang individu yang merangsang
untuk melakukan tindakan - tindakan
(Nawawi, 2011). Terdapat dua rangsangan
motivasi yaitu motivas intrinsk dan
motivasi ekstrinsik.  Motivas intrinsik
timbul dari dalam diri individu sendiri
tanpa ada paksaan atau dorongan orang
lain, melainkan atas dasar kemauan
sendiri. Adapun motivasi ekstrinsik adalah
pendorong kerja yang bersumber dari luar
diri pekerja sebagai individu berupa suatu

kondisi yang mengharuskannya
mel aksanakan pekerjaan secara maksimal.
Hasil pendlitian Iriani  (2010)

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik
berdampak positif terhadap kinerja
pegawai. Demikian juga penélitian
Prahiawan & Simbolon (2014)
menemukan bahwa motivas intrinsik
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kinerja pegawai. Kemudian
Akbar (2012) dalam peneltiannya
menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik
mendorong peningkatan kinerja karyawan.
Penelitian Ahmad (2013) menunjukkan
bahwa bahwa motivass  ekstrinsik
berdampak positif terhadap  kinerja
karyavan. Demikian juga penditian
Maulana (2015) menunjukkan bahwa
motivasi ekstrinsik berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sedangkan Dirianzani, Sugiyono &
Hardiningtyas (2014) dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik
tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil-hasil pendlitian
sebelumya yang diuraikan di atas maka
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terdapat perbedaan hasil penelitian atau
gap reserach antara motivas ekstrinsik
dengan kinerja pegawai.

Masih adanya gap yaitu antara
motivasi  ekstrinsik terhadap  kinerja,
solusinya adalah dengan memasukkan
komitmen organisas dijadikan sebagai
variabel mediasi. Komitmen organisasi
merupakan suatu keadaan sgauh mana
seseorang individu memihak pada suatu
organisas tertentu dan tujuannya, berniat
memelihara keanggotaan dalam organisasi
dan untuk menjaga kelangsungan
organisas tersebut (Mitchell dalam Rivai,
2004).

Penelitian  mengenai komiten
organisas  telah dilakukan  pendliti
terdahulu. Hasil penelitian Meyer et d
(1989) menunjukkan bahwa komitmen
organisas berdampak positif terhadap
kinerja.  Demikian juga pendlitian
Abdullah dan Herlin (2010) menunjukkan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Kemudian hasil penélitian
Hidayat & Tjahjono (2015) menunjukkan
bahwa motivas intrinsk berdampak
positif terhadap komitmen organisasi.
Sariningtyas & Sulistiyani (2016) dalam
penelitiannya juga menunjukkan bahwa
motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi.
Selanjutnya hasil penelitian Putri (2014)
menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik
mendorong peningkatan komitmen
organisasi. Demikian juga Yudha & Hasib
(2015) dalam penelitiannya menemukan
bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen

organisasi.
Permasalahan  yang  berkaitan
dengan  kinerja  dihadapi banyak
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organisas, tak terkecuai pada Kantor
Pertanahan Kota Semarang. Kinerja
pegawa pada instans tersebut mash
belum optimal, hal ini dapat dilihat dari
Laporan Kinerja Kantor Pertanahan Kota
Semarang Tahun 2018. Berdasarkan data
tersebut, menunjukkan bahwa kinerja
pegawai pada Kantor Pertanahan Kota
Semarang belum  optimal.  Untuk
mencapai kinerja pegawai yang optimal
dan sesua dengan tujuan organisasi
diperlukan motivasi dengan berpegang
pada komitmen organisas. Adanya
kondisi tersebut maka penelitian ini akan
mengkaji fakor-faktor yang berkaitan
dengan kinerja yaitu komitmen organisas,
motivas intrinsik dan motivasi eksntrinsik
dengan obyek penelitian pegawa pada
Kantor Pertanahan Kota Semarang.
Sehingga judul penelitian yang dipilih
adalah: “Pengaruh Motivas Intrinsik Dan
Ekstrinsik Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Komitmen Organisasi Sebagai
Variabel Medias (Studi Pada Pegawai
Kantor Pertanahan Kota Semarang)”.

Landasan Teori
Strategi Sumber Daya

Human capital diartikan sebagai
manusia itu sendiri yang secara personal
dipinjamkan kepada perusahaan dengan
kapabilitas  individunya,  komitmen,
pengetahuan, dan pengalaman pribadi.
Walaupun tidak semata-mata dilihat dari
individual tapi juga sebagai tim kerja yang
memiliki hubungan pribadi baik di dalam
maupun di luar perusahaan (Stewart 1997
dalam Totanan 2004).

Human capital merupakan
kombinas dari pengetahuan, ketrampilan,
inovasi dan kemampuan seseorang untuk
menjalankan tugasnya sehingga dapat
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menciptakan suatu nilai untuk mencapai
tujuan. Fitz-Enz (2000) mendeskripsikan
human capital sebaga kombinasi dari tiga
faktor, yaitu: 1) karakter atau sifat yang
dibawa ke  pekerjaan, misalnya
intelegensi, energi, sSkap  positif,
keandalan dan komitmen, 2) kemampuan
seseorang untuk belgjar, yaitu kecerdasan,
imgjinasi, kreatifitas dan bakat dan 3)
motivas untuk berbagi informasi dan
pengetahuan, yaitu semangat tim dan
orientasi tujuan.

Structural capital atau organizationa
capital merupakan pengetahuan dalam
organisasi yang independent dari orang-
orang atau dengan kata lain dapat
diartikan sebagai pengetahuan yang tetap
tinggd dalam organisass meskipun
pekerjanya meninggalkan  organisas
tersebut (Saleh dan Gan, 2008).

Socia capital (Modal Sosial) secara
sederhana didefinisikan sebagai kumpulan
nila - nilai atau norma-norma informal
secara spontan yang terbagi di antara para

anggota suatu kelompok yang
memungkinkan terjalinnya kerjasama di
antara mereka  Fukuyama  (2000).

Kemudian Hanifan mengatakan modal
sosid bukanlah modal dalam arti biasa
seperti harta kekayaan atau uang, tetapi
lebih mengandung arti kiasan, namun
merupakan aset atau modal nyata yang
penting dalam hidup bermasyarakat.
Menurut Hanifan, dalam moda sosial
termasuk kemauan baik, rasa bersahabat,
saling simpati, serta hubungan sosia dan
kerjasama yang erat antara individu dan
keluarga yang membentuk  suatu
kelompok sosial.

Modal manusia diimplementasikan
dalam fungsi-fungsi operasiona
Mangiemen Sumber Daya Manusia
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(MSDM) yang meliputi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan
pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensas,
pengintegrasian, pemeliharaan dan
pemutusan hubungan kerja (Flippo, 2002).
Tugas dan prioritas Sumber Daya
Manusia (SDM) berkembang dari waktu
ke waktu karena harus menyesuaikan arah
strategis perusahaan. Tugas utama SDM
adalah menyediakan pelayanan yang
optimal bagi strategi perusahaan. Menurut
Deder (2004), dalam memformulasikan
SDM, manger harus memikirkan tiga
tantangan mendasar : Pertama, keharusan
mendukung produktivitas dan upaya
peningkatan kinerja perusahaan; Kedua,
karyawan memainkan peran yang luas
dalam usaha perbaikan kinerja pengusaha;
Ketiga, SDM harus terlibat lebih jauh

dalam mendesain, tidak hanya
mel aksanakan, rencana stratejik
perusahaan.

Salah satu fungsi penting MSDM
adalah fungs integras yang bekaitan
dengan motivasi  intrinsik, motivasi
eksntrinslk dan komitmen organisasi.
Hasll penelitian [riani (2010)
menunjukkan bahwa motivasi intrinsk
berpengaruh  positif terhadap  kinerja
pegawai. Kemudian Akbar (2012) dalam
peneltiannya menunj ukkan bahwa
motivasi eksntrinsik berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selanjutnya penelitian Meyer et a (1989)
menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja

Berdasarkan literatur dan penelitian-
penelitian di atas maka teori modal
manusia dapat menjadi turunan dari
penamaan  variabel-variabel motivas
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intringlk  motivass  eksntringk  dan
komitmen organisasi.

Motivasi
Guna mencapai tujuan organisas
maka ha yang perlu dilakukan adalah

memberi daya pendorong  yang
mengakibatkan, menyalurkan dan
memelihara perilaku pegawa  agar

bersedia bekerja sesuai dengan yang
diinginkan organisasi. Daya pendorong

tersebut  disebut sebagai motivasi.
Motivass adalah dorongan terhadap
serangkaian  proses perilaku  manusia

pada pencapaian tujuan (Wibowo, 2010).
Motivass mengandung pengertian yaitu
keinginan yang terdapat pada seseorang
individu yang merangsang  untuk
melakukan tindakan-tindakan (Nawawi,
2011). Mengacu pada pendapat-pendapat
tersebut maka dapat dikatakan bahwa
motivasi adalah perasaan atau keinginan
atau rangsangan dalam diri seseorang
untuk bertindak/melakukan suatu kegiatan

guna mencapai tujuan yang telah
diinginkan.
Jika faktor kesehatan terpenuhi,

dapat menghilangkan rasa ketidakpuasan
pekerja.  Meskipun faktor-faktor itu
kurang dapat memotivasi orang untuk
berprestasi  tinggi, tetapi pemenuhan
faktor-faktor motivasi ini akan
memungkinkan orang untuk tumbuh dan
berkembang secara dewasa dan sering
menyebabkan timbulnya peningkatan
prestas kerja.

Apabila dikaitkan dengan tugas
pekerjaan, maka motivass mempunyai
peranan penting dalam organisasi karena
menyangkut langsung kepada manusia
dadam organisas. Dengan adanya
motivasi yang tepat akan ~mampu

Jurnal Ekonomi M anajemen dan Akuntans

memajukan dan mengembangkan
organisas karena individu dengan penuh
semangat akan melaksanakan tugas sesuai
dengan bidangnya atas dasar kesadaran.
Sebaliknya bila tidak ada motivas
kKhususnya dari diri individu, maka
pekerjaan tidak akan berjalan dengan
lancar dan ha ini akan menghambat
kemguan organisasi. Terdapat dua
rangsangan motivasi yaitu motivas
intrinsik dan motivasi ekstrinsik yangakan
diuraikan di bawah ini.

Motivas Intrinsik

Nawawi (2011) menyatakan bahwa
motivasi intrinsik adalah pendorong kerja
yang bersumber dari dalam diri pekerja
sebagal  individu berupa kesadaran
mengenai  pentingnya atau manfaat atau
makna pekerjaan yang dilaksanakannya.
Motivas intrinsik melibatkan orang yang
melakukan suatu kegiatan karena mereka

merasa menarik  dan  memperoleh
kepuasan langsung dari kegiatan itu
sendiri. Motivas intrinsk timbul dari

dalam diri individu sendiri tanpa ada
paksaan atau dorongan orang lain,
melainkan atas dasar kemauan sendiri
(Porter dan Lawler dalam Gagne dan

Deci, 2005).
Motivas intrinsik adalah pendorong
kerja  yang  menyebabkan  orang

berpartisipasi berdasarkan suatu dorongan
dari dalam diri. Indikator yang digunakan
dalam mengukur motivasi intrinsik adalah
1) minat 2) sikap positif dan 3) kebutuhan
(Herzberg dalam Nawawi, 2011).

Motivas Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik bersumber dari
luar diri individu sehingga seseorang mau
melakukan sesuatu tindakan. Adapun
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motivasi ekstrinslk adalah pendorong
kerja yang bersumber dari luar diri pekerja
sebagal individu berupa suatu kondisi
yang mengharuskannya melaksanakan
pekerjaan secara maksima (Nawawi,
2011). Motivas ekstrinsik membutuhkan
perantara antara aktivitas dan beberapa
konsekuensi yang dipisahkan seperti
penghargaan nyata, sehingga kepuasan
berasal dari konsekuensi ekstrinsik yang
menuntun kegiatan (Porter dan Lawler
dalam Gagne dan Deci, 2005).

Motivasi ekstrinsik adalah motivasi
yang menyebabkan orang berpartisipasi
secara  maksimal karena  adanya
perangsang dari luar. Indikator yang
digunakan dalam mengukur motivas
ekstrinsik adalah 1) keamanan kerja 2)
kebijakan perusahaan 3) kualitas supervis
4) hubungan antar rekan-rekan dan 5)
hubu-ngan atasan dengan bawahan
(Herzberg dalam Nawawi, 2011).

Komitmen Organisasi

Komitmen organisas merupakan
loydlitas dan identifikasi individu terhadap
organisasi. Mereka mempunya komitmen

tinggi cenderung lebih bertahan dan
rendah  absensinya daripada yang
komitmennya rendah (Mitchell dalam

Rivai, 2004) Selanjutnya Mathis dan
Jackson (dalam Sopiah, 2008)
memberikan definisi komitmen organisasi
adalah dergjat yang mana pegawal percaya
dan menerima tujuan-tujuan organisasi
dan akan tetap tinggal atau tidak akan
meninggalkan organisasi.

Secara  keseluruhan,  komitmen
organisas merupakan suatu keadaan
sejauh mana seseorang pegawai memihak
pada suatu organisasi tertentu dan
tujuannya dan berniat memelihara
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keanggotaan dalam organisas tersebut
untuk menjaga kelangsungan organisas
tersebut. Berdasarkan beberapa definis
tersebut dapat dismpulkan  bahwa
komitmen organsias adalah suatu ikatan
psikologis karyawan pada orgnaisasi yang
ditandai dengan adanya (Mitchell dalam
Rivai, 2004)

Kepercayaan dan penerimaan yang
kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi.

Kemauan untuk mengusahakan
tercapainya  kepentingan  organisasi.
Keinginan yang kuat untuk
mempertahankan  kedudukan  sebagai

anggota organisasi.

Bashaw dan Grant (dalam Sopiah,
2008), menjelaskan bahwa komitmen
karyawan terhadap organisas merupakan
sebuah proses berkesinambu-ngan dan
merupakan sebuah pengalaman individu
ketika  bergabung dalam  sebuah
organisasi. Proses komitmen akan
membahas bagaimana suatu komitmen
dari seorang pegawai yang bekerja dalam
organisas muncul.

Kinerja Pegawai

Kinerja adalah hasil kerja seseorang
pada satu kesatuan waktu dan ukuran
tertentu. Menurut Hasibuan  (2008),
kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
oleh seseorang dalam melaksanakan tugas
yang diberikan  kepadanya  yang
didasarkan pada kecakapan, pengalaman,
kesungguhan waktu. Kinerja adalah suatu
proses mangemen yang dirancang untuk
menghubungkan tujuan organisasi dan
tujuan individu maupun maupun tujuan
korporas dapat bertemu. Simamora
(2012) mengartikan kinerja sebagai
pencapaian persyaratan pekerjaan tertentu
yang akhirnya secara langsung dapat
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tercermin dalam output yang dihasilkan.
Output yang dihasilkan terkait dengan
hasil pelaksanaan suatu pekerjaan yang
bersifat fisik/material maupun non fisik /
non material. Baik tidaknya kinerja yang
dicapai oleh suatu organisas sangat

dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari
karyawvan secara induvidu maupun
kelompok.

Penilaian prestass kerja Pegawal
Negeri  Sipil  dilaksanakan  secara
sistematis yang penekanannya pada
tingkat capaian sasaran kerja pegawal atau
tingkat capaian hasil kerja yang telah
disusun dan disepakati bersama antara
Pegawai Negeri Sipil dengan Pejabat
Penilal. Berdasarkan Peraturan
Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46
tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi
Kea Pegawa Negeri Sipil, Tata cara
penilaian kinerja pegawai adalah dengan
menilai dua unsur, yaitu:

a. Sasaran KerjaPegawal (SKP)
b. Perilaku Kerja

Perumusan Hipotesis
Pengaruh motivas intrinsik terhadap
komitmen organisasi.

Nawawi (2011) menyatakan bahwa
motivasi intrinsik adalah pendorong kerja
yang bersumber dari dalam diri pekerja
sebagal  individu berupa kesadaran
mengenai pentingnya atau manfaat atau
makna pekerjaan yang dilaksanakannya.
Motivas intrinsik melibatkan orang yang
melakukan suatu kegiatan karena mereka

merasa menarik  dan  memperoleh
kepuasan langsung dari kegiatan itu
sendiri. Hasil penelitian Hidayat &

Tjahjono (2015) menunjukkan bahwa
motivasi intrinslk berdampak positif
terhadap komitmen organisasi.
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Sariningtyas & Sulistiyani (2016) dalam
penelitiannya juga menunjukkan bahwa
motivas intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis
1 (H1) yang digukan dalam penédlitian ini
adalah:

H1: Motivas intrinsilk berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi,
semakin tinggi motivas intrinsik maka
semakin tinggi komitmen organisasi.

Pengaruh motivasi eksntrinsik
terhadap komitmen organisasi.

Motivas ekstrinsik bersumber dari
luar diri individu sehingga seseorang mau
melakukan sesuatu tindakan. Adapun
motivasi  ekstrinslk adalah pendorong
kerja yang  bersumber dari luar diri
pekerja sebaga individu berupa suatu
kondisi yang mengharuskannya
mel aksanakan pekerjaan secara maksimal.
(Nawawi,2011). Motivas  ekstrinsik
membutuhkan perantara antara aktivitas
dan  beberapa  konsekuens  yang
dipisahkan seperti penghargaan nyata,
sehingga  kepuasan berasal dari
konsekuensi ekstrinsik yang menuntun
kegiatan (Porter dan Lawler dalam Gagne
dan Deci, 2005). Hasil penelitian Putri
(2014) menunjukkan bahwa motivasi

ekstrinsik mendorong peningkatan
komitmen organisasi. Demikian juga
Yudha & Hasb (2015) daam

penelitiannya menemukan bahwa motivas
ekstrinsik  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis
2 (H2) yang digjukan dalam penelitian ini
adalah:

H2: Motivas eksntrinsik berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi,
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semakin tinggi motivas intrinsik maka
semakin tinggi pula komitmen organisasi.

Pengaruh Komitmen
terhadap Kinerja Pegawai.
Komitmen organisass merupakan
loyalitas dan identifikasi individu terhadap
organisasi. Mereka mempunyai komitmen

Organisasi

tinggi cenderung lebih bertahan dan
rendah  absensinya daripada yang
komitmennya rendah (Mitchell dalam

Rivai, 2004) Selanjutnya Mathis dan
Jackson (dalam Sopiah, 2008)
memberikan definisi komitmen organisasi
adalah dergjat yang mana pegawai percaya
dan menerima tujuan-tujuan organisas
dan akan tetap tinggal atau tidak akan
meninggalkan organisasi. Secara
keseluruhan komitmen organisasi
merupakan suatu keadaan sgauh mana
seseorang pegawai memihak pada suatu
organisas tertentu dan tujuannya, dan
berniat memelihara keanggotaan dalam
organisas tersebut. Hasil pendlitian
Meyer et a (1989) menunjukkan bahwa
komitmen organisasi berdampak positif
terhadap kinerja. Demikian juga penelitian
Abdullah dan Herlin (2010) menunjukkan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Berdasarkan uraian di atas maka
hipotesis 3 (H3) yang digukan dalam
penelitian ini adalah:

H3: Komitmen organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai, semakin
tinggi komitmen organisasi maka semakin
tinggi pulakinerja pegawai.

Pengaruh motivas intrinsik terhadap
Kinerja pegawai.

Motivas intrinsik melibatkan orang
yang melakukan suatu kegiatan karena
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mereka merasa menarik dan memperoleh
kepuasan langsung dari kegiatan itu
sendiri. Motivasi intrinsik timbul dari
daam diri individu sendiri tanpa ada
paksaan atau dorongan orang lain,
melainkan atas dasar kemauan sendiri
(Porter dan Lawler dalam Gagne dan
Deci, 2005). Motivas intrinsik adalah
pendorong kerja yang menyebabkan orang
berpartisipasi berdasarkan suatu dorongan
dari dalam diri. Hasil penelitian Iriani
(2010) menunjukkan bahwa motivas
intrinsik  berdampak positif  terhadap
Kinerja pegawai. Demikian juga pendlitian

Prahiawan & Simbolon (2014)
menemukan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh  positif dan  signifikan

terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan
uraian di atas maka hipotesis 4 (H4) yang
digjukan dalam penelitian ini adalah:

H4: Motivas intrinsik  berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai, semakin
tinggi motivas intrinsik maka semakin
tinggi kinerja pegawai.
Pengaruh motivas eksntrinsik
terhadap kinerja pegawai.

Motivas ekstrinsk membutuhkan
perantara antara aktivitas dan beberapa
konsekuensi yang dipisahkan seperti
penghargaan nyata, sehingga kepuasan
berasal dari konsekuensi ekstrinsik yang
menuntun kegiatan (Porter dan Lawler
dalam Gagne dan Deci, 2005). Motivas
ekstrinsk  adalah  motivas yang
menyebabkan orang berpartisipasi secara
maksimal karena adanya. Akbar (2012)
dalam peneltiannya menunjukkan bahwa
motivasi eksntrinsik mendorong
peningkatan kinerja karyawan. Pendlitian
Ahmad (2013) menunjukkan bahwa
bahwa motivas ekstrinsk berdampak
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positif kinerja karyawan. Demikian juga
penelitian Maulana (2015) menunjukkan
bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan uraian di atas
maka hipotesis 5 (H5) yang digjukan
dalam penelitian ini adalah:

H5: Motivas eksntrinsik berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai, semakin
tinggi motivasi ekstrinsik maka semakin
tinggi kinerja pegawal.

Pengaruh motivas intrinsik terhadap
Kinerja pegawai dengan komitmen
oganisasi sebagai variabel mediasi.

Hasil-hasil penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa motivasi intringk
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap komitmen oganisas selanjutnya
komitmen oganisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hasil penelitian  Hascaryo  (2004)
menunjukkan bahwa komitmen organisasi
memediasi pengaruh motivas intrinsik
terhadap kinerja karyawan. Demikian juga
penelitian Mahmud, Wahju & Samiadji
(2015) menunjukkan bahwa komitmen
organisas menjadi variabel medias dari
pengarun motivas intrinsik  terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil-hasil
penelitian tersebut maka hipotesis 6 (H6)
yang digjukan dalam penelitian ini adal ah:
H6: Motivas intrinsik  berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawa dengan
komitmen organisas sebagai variabel
mediasi, semakin tinggi  komitmen
organisas maka semakin tinggi pengaruh
tidak langsung motivas intrinsik terhadap
Kinerja pegawai.
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Pengaruh motivas eksntrinsik
terhadap Kkinerja pegawai dengan
komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi.
Hasil-hasil penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa motivas intrinsik
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap komitmen oganisasi selanjutnya
komitmen oganisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hasil penelitian Putri, Hakim & Makmur
(2015) menunjukkan bahwa komitmen
organisas memedias pengaruh motivas
ekstrinsik terhadap kinerja karyawan.
Demikian juga penelitian Hendrawan &
Wahyuni (2016) menunjukkan bahwa
komitmen organisass menjadi variabel
mediasi dari pengaruh motivas ekstrinsik
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
hasil-hasil  penelitian tersebut maka
hipotesis 7 (H7) yang digukan dalam
penelitian ini adalah :
H7: Motivas ekstrinsik berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai dengan
komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi, semakin tinggi  komitmen
organisas maka semakin tinggi pengaruh
tidak langsung motivasi  ekstrinsik
terhadap kinerja pegawai.

Kerangka Pikir Penelitian
Berdasarkan research gap yang
menghasilkan adanya temuan Yyang

berbeda, maka penditian ini akan
berupaya mengatass gap itu dengan
memasukkan komitmen organisasi

sebagal variabel medias pada model
penelitian empiris  (kerangka  pikir
penelitian). Diharapkan temuan dari
penelitian ini akan menjawab perbedaan
pandangan yang menjadi masalah di atas.
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Gambar 2.2
Kerangka Pikir Penelitian

Motivas
Intrinsik
(X1)

H6

Komitmen Kinerja
Organisas Pegawai
(Y1) (Y2

Motivas H7
Ekstrinsik

%)

Sumber : Dikembangkan untuk penelitan
ini

Kerangka pikir penelitian di atas
memperlihatkan adanya pengaruh
motivas intrinsik dan motivas ekstrinsik
terthadap  kinerja pegawai  dengan
komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi.

M etode Penelitian

Populas adalah keseluruhan obyek
penelitian. Populasi merupakan
keseluruhan unsur-unsur yang memiliki
satu atau beberapa ciri atau karakteristik
yang sama (Sugiono, 2009). Populas
dalam penélitian ini adalah pegawal yang
sudah berstatus Aparatur Sipil Negara
(ASN) pada Kantor Pertanahan Kota
Semarang yang berjumlah 149 orang.
Sampel yang diambil adalah semua
anggota populasi dengan metode sensus,
namun yang kembali dan bisa diolah
sebanyak 142 orang. Model persamaan
dalam analisis jaur yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis jalur sebagai
berikut :
Y1 =0B1X1+B2X2+el (Jaur )
Y2 =B3Y1+ B4X1+ B 5X2 +e2 (Jalur Il)
Dimana:
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Y1 : Komitmen Organisasi
Y2 . Kinerja Pegawai

X1 . Motivas Intrinsik
X2 . Motivas Ekstrinsik
B . Koefisiensi Regresi
e . Error / residu

Hasil dan Pembahasan
Uji Validitas dan Reliabilitas

Pada uji validitas yang dilakukan,
menunjukkan bahwa semua variabel
kuesioner valid, karena masing-masing
item memenuhi syarat yaitu nila
Corrected Item Total Correlation atau r
hitung > r tabel = 0,159 (N = 142, a =
0,05) yang berarti indikator-indikator
tersebut menunjukkan valid atau sah
diteliti. Pada uji reliabilitas yang
dilakukan menunjukkan bahwa nila
Cronbach Alpha atau r hitung untuk
keempat variabel yaitu motivasi intrinsik,
motivasi ekstrinsik, komitmen organisasi
dan kinerja pegawai semuanya lebih besar

dai 0,70 (r standar) maka dapat
dismpulkan bahwa hasil pengujian
kuesioner reliabel.
Uji Kelayakan Model

Hasil pengujian koefisien

determinasi pada Jalur | menunjukkan
bahwa angka adjusted R sguare atau
adjusted R2 sebesar 0,344. Hal ini berarti
bahwa variabel motivas intrinsk dan
motivasi ekstrinslk dapat menjelaskan
varias dari variabel komitmen organisasi
sebesar 34,4% sedangkan yang 65,6%
merupakan variabel / faktor lain di luar
model. Hasil Uji F Jalur | menunjukkan
bahwa nilai F hitung 32,459 > F tabel =
3,00, dengan angka signifikansi = 0,000 <
o = 0,05 (signifikan).
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Hasil pengujian koefisien determinasi
pada Jalur 1I menunjukkan bahwa angka
adjusted R sguare atau adjusted R2
sebesar 0,415. Ha ini berarti bahwa
variabel motivas intrinsik, motivasi
ekstrinsik dan komitmen organisasi dapat
menjelaskan variasi dari variabel kinerja
pegawai sebesar 41,5% sedangkan yang
58,5% dari variabel / faktor lain di luar
model. Hasil Uji F Jalur Il menunjukkan
bahwa nilal F hitung = 51,792 > F tabel =
2,60, dengan angka signifikansi = 0,000 <
o = 0,05. Berdasarkan pengujian adjusted
R2 dan F di atas dapat disimpulkan model
persamaan regresi (Jalur | dan Jalur 1)
daam penditian ini layak untuk
digunakan.

Pengujian Hipotesis dan Pembahasan
Hipotesis1 (H1) :

Berdasarkan  Tabel Koefisien
Regress (Jalur ) di atas menunjukan
bahwa nila t hitung dari pengaruh
variabel motivas  intrinsik  terhadap
komitmen organisasi sebesar 3,218 > t
tabel = 1,645, dengan angka signifikansi =
0,002 < a = 0,05 (signifikan). Dengan
demikian maka hipotesis 1 (H1) bahwa
motivasi intrinsik berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi terbuki.

Hipotesis 2 (H2) :

Berdasarkan  Tabel Koefisen
Regres (Jaur 1) juga dapat diketahui
bahwa nila t hitung dari pengaruh
variabel motivas ekstrinsik  terhadap
komitmen organisasi sebesar 2,885 > t
tabel = 1,645 dengan angka signifikansi =
0,009 < a = 0,05 (signifikan). Dengan
demikian maka hipotesis 2 (H2) bahwa
motivasi ekstrinsik berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi terbuki.
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Analisis regresi pengaruh motivasi
intrinslk (X1) dan motivasi ekstrinsik
(X2) terhadap komitmen organisasi (Y1)
dapat dijelaskan berdasarkan Tabel
Koefisien Regresi (Jalur I) dapat diketahui
pula bahwa koefisien regresi (beta) atau
B1 = 0,325 dan 2 = 0,227 sehingga dapat

disusun persamaan regres  sebagal
berikut:

Y1=p1X1+ B2 X2+el

Sehingga:

Y1=0,325X1+0,227 X2 + €l

Dengan demikian dapat  diketahui

besarnya masing-masing pengaruh :

a X1 — Y1l aau f1 0,325
(bertanda positif) Motivasi intrinsik
(X1) berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi (Y1), hal ini

dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi motivasi intrinsik
maka semakin tinggi pula komitmen
organisasi.

b. X2 — Y1 aau p2 = 0,227

(bertanda positif) Motivasi ekstrinsik
(X2) berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi (Y1), ha ini
dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi motivasi ekstrinsik
maka semakin tinggi pula komitmen
organisasi.

Hipotesis 3 (H3) :

Berdasarkan ~ Tabel Koefisien
Regresi (Jalur Il) di atas dapat diketahui
bahwa nila t hitung dari pengaruh
variabel komitmen organisasi terhadap
Kinerja pegawai sebesar 3,367 >t tabel =
1,645, dengan angka signifikansi = 0,001
< a = 0,05 (sgnifikan). Dengan demikian
maka hipotesis 3 (H3) bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai terbukti.
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Hipotesis 4 (H4) :

Berdasarkan ~ Tabel Koefisien
Regresi (Jalur 1l) juga dapat diketahui
bahwa nila t hitung dari pengaruh
variadbel motivas intrinsk  terhadap
Kinerja pegawai sebesar 2,330 > t tabel =
1,645 dengan angka signifikansi = 0,015 <
o = 0,05 (signifikan). Dengan demikian
maka hipotesis 4 (H4) bahwa motivas
intrinsik  berpengaruh  positif  terhadap
Kinerja pegawai terbukti.

Hipotesis 5 (H5) :

Berdasarkan ~ Tabel Koefisien
Regresi (Jalur I1) dapat diketahui pula
bahwa nila t hitung dari pengaruh
variabel motivas ekstrinsik  terhadap
kinerja pegawal = 2,282 >t tabel = 1,645
dengan angka signifikansi = 0,024 < a =
0,05 (signifikan). Dengan demikian maka
hipotesis 5 (H5) bahwa motivas
ekstrinsik berpengaruh positif  terhadap
Kinerja pegawai terbukti.

Anadlisis regresi pengaruh motivasi
intrinsik (X1), motivasi ekstrinsik (X2)
dan komitmen organisasi (Y1) terhadap
kinerja pegawai (Y2) dapat dijelaskan
pada Tabel Koefisen Regres (Jaur Il)
yang diketahui bahwa koefisien regres
(beta) atau B3 = 0,544, 4 = 0,254 dan 35
= 0,224 sehingga dapat disusun persamaan
regresi (jalur I1) sebagai berikut :
Y2=0B3Y1+[p4X1+p5X2+e2
Sehingga.:

Y2=0544 Y1 + 0,254 X1 + 0,224 X2 +

e2

Dengan demikian dapat  diketahui

besarnya masing-masing pengaruh :

a Y1—> Y2 atau 3 = 0,544 (bertanda
positif) Komitmen organisasi (Y1)
berpengaruh positif terhadap kinerja

12
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pegawva  (Y2) ha ini dapat
diinterpretaskan bahwa semakin
tinggi komitmen organisasi semakin
tinggi pulakinerja pegawai

X1—> Y2 atau 4 = 0,254 (bertanda
positif) Motivasi intrinsik  (X1)
berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai (Y2), ha ini dapat
diinterpretaskan bahwa semakin
tingggi motivas  intrinsk  maka
semakin tinggi pulakinerja pegawal
X2 —>Y2 atau 5 = 0,224 (bertanda
positif)

Motivas ekstrinsik (X2) berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai (Y2), hal
ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin
tinggi motivasi ekstrinsik maka semakin
tinggi pulakinerja pegawai

Mendetekss / Menguji Pengaruh
Medias (Intervening) dengan Metode
Sobel

Mendetekss Pengarun  Motivasi
Intrinsik  Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Komitmen Organisasi Sebagai
Variabel Mediasi. Hasil uji Sobe
menunjukkan bahwa nilal t hitung dari
pengaruh tak langsung motivas intrinsik
terhadap kinerja pegawal = 2,257 > Z =
1,96 dengan angka signifikansi 0,012 < a
= 0,05. Dengan demikian hipotesis (H6)
bahwa motivasi intrinsik berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawa dengan
komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi terbukti dan dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi
komitmen organisasi, semakin tinggi
pengaruh tidak langsung motivasi intrinsik
terhadap kinerja pegawai.

Mendetekss Pengarun  Motivasi
Ekstrinsik Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Komitmen Organisas Sebagal
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Varidbel Mediasi. Hasil Uji Sobel
menunjukkan bahwa nilai t hitung dari
pengaruh tak langsung motivasi ekstrinsik
terhadap kinerja pegawai = 2,105 > Z =
1,96 dengan angka signifikansi 0,018 < a
= 0,05. Dengan demikian hipotesis (H7)
bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawa dengan
komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi terbukti dan dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi
komitmen organisasi, semakin tinggi pula

pengaruh  tidak langsung motivas
ekstrinsik terhadap kinerja pegawai.
Pembahasan

Berdasarkan andlisis regresi di atas
maka hasil analisis pertama menunjukkan
bahwa motivasi intrinslk berpengaruh
positif (B1 = 0,325) dan signifikan (sig. =
0,002) terhadap komitmen organisas
sehingga hipotesis 1 (H1) terbukti dan
dapat diinterpretasikan bahwa semakin
tinggi motivasi intrinsik maka semakin
tinggi pula komitmen organisasi. Hal ini
sgialan dengan hasil penelitian Hidayat &
Tjahjono  (2015) juga penelitian
Sariningtyas & Sulistiyani  (2016) yang
menunjukkan bahwa motivas intrinsik

berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap komitmen organisasi.

Kedua, motivas ekstrinsik
berpengaruh positif (2 = 0,227) dan
signifikan (sig. = 0,009) terhadap
komitmen organisasi sehingga hipotesis 2
(H2)  terbukti. Hal ini dapat

diinterpretasikan bahwa semakin tinggi
motivasi ekstrinsik maka semakin tinggi
pula komitmen  organisasi. Hasll
penelitian ini sesua dengan hasil
penelitian Putri (2014) juga penditian
Yudha & Hasib (2015) yang menunjukkan
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bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Ketiga, komitmen organisasi
berpengaruh positif (3 = 0,544) dan
signifikan (sig. = 0,001) terhadap kinerja
pegawai, sehingga hipotesis 3 (H3)
terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi komitmen organisasi maka
semakin tinggi pulakinerja pegawai. Hasil
peneilitian ini  sesuai dengan hasil
penelitian Meyer e a (1989) juga
penelitian Abdullah dan Herlin (2010)
yang menunjukkan bahwa komitmen
organisas  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Keempat, motivasi intrinsik
berpengaruh positif (B4 0,254) dan
signifikan (sig. = 0,015) terhadap kinerja
pegawai, sehingga hipotesis 4 (H4)
terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi motivas intrinsik maka
semakin tinggi kinerja pegawai. Ha ini
mendukung hasil penelitian Iriani (2010)
juga penditian Prahiawan & Simbolon
yang menunjukkan bahwa motivas

intrinsic ~ berpengaruh  positif ~ dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.
Kelima, motivasi ekstrinsik

berpengaruh positif (5 = 0,244) dan
signifikan (sig. = 0,024) terhadap kinerja
anggota sehingga hipotesis 5 (H5) terbukti
dan dapat diinterpretaskan bahwa
semakin tinggi motivas ekstrinsik maka
semakin tinggi pula kinerja pegawai. Hal
ini sgjalan dengan hasil penelitian Akbar
(2012) dan Ahmad (2013) juga penelitian
Maulana (2015) yang menunjukkan
bahwa bahwa motivas  ekstrinsik
berdampak positif kinerja karyawan.
Namun tidak sgaan dengan hasil
penelitian  Dirianzani, Sugiyono &
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Hardiningtyas (2014) yang menunjukkan

bahwa  motivas ekstrinsk  tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Keenam, hasil uji Sobel

menunjukkan bahwa nilai t hitung dari
pengaruh tak langsung motivasi intrinsik
terhadap kinerja pegawal sebesar 2,257 >
Z = 1,96 dengan angka signifikansi 0,012
< a = 0,05. Hal ini membuktikan hipotesis
(H6) bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh  positif terhadap kinerja
pegawai dengan komitmen organisasi
sebagal variabel medias dan dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi
komitmen organisasi, semakin tinggi
pengaruh tidak langsung motivasi intrinsik
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian
ini sesuai dengan penelitian Hascaryo
(2004) juga penditian Mahmud, dkk
(2015) vyang menunjukkan  bahwa
komitmen organisass menjadi variabel
mediasi dari pengaruh motivasi intrinsik
terhadap kinerja karyawan.

Ketujuh, hasil uji Sobel juga
menunjukkan bahwa nilai t hitung dari
pengaruh tak langsung motivasi ekstrinsik
terhadap kinerja pegawal sebesar 2,105 >
Z = 1,96 dengan angka signifikansi 0,018
< a =0,05. Ha ini membuktikan hipotesis
(H7) bahwa  motivas ekstrinsik
berpengaruh  positif terhadap kinerja
pegawai dengan komitmen organisas
sebagal variabel medias dan dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi
komitmen organisasi, semakin tinggi
pengaruh  tidak langsung motivas
ekstrinsik  terhadap Kkinerja pegawali.
Adanya temuan ini, diharapkan variabel
komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi yang dapat mengatasi gap yang
ada pada penelitian ini yaitu pengaruh

14

Jurnal Ekonomi M anajemen dan Akuntans

variabel motivas ekstrinsik  terhadap
kinerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan
Putri, dkk (2015) juga penelitian
Hendrawan & Wahyuni (2016) yang
menunjukkan bahwa komitmen organisasi
menjadi variabel medias dari pengaruh
motivasi  ekstrinsik  terhadap  kinerja
karyawan.

Simpulan

1. Hasil pengujian hipotesis menunjukan
bahwa motivas intrinsik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi (H1) terbukti,
sehingga dapat diinterpretasikan
bahwa semakin tinggi motivas
intrinsik maka semakin tinggi pula
komitmen organisasi.

Motivas  ekstrinsik  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi (H2), sehingga
dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi motivasi ekstrinsik
maka semakin tinggi pula komitmen
organisasi.

Komitmen organisas berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai (H3), sehingga dapat
diinterpretaskan bahwa semakin
tinggi komitmen organisas maka
semakin tinggi pula kinerja pegawai.
Motivas intrinsik berpengaruh positif
dan dignifikan terhadap kinerja
pegawai (H4) terbukti, sehingga dapat
diinterpretaskan bahwa semakin
tinggi motivas  intrinsk  maka
semakin tinggi pula kinerja pegawai.
Motivasi  ekstrinsk  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai (H5) terbukti, sehingga dapat
diinterpretasikan  bahwa semakin
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tinggi motivas ekstrinsk maka
semakin tinggi pula kinerja pegawai.
. Hasil uji hipotesis pengaruh tak
langung motivas intrinsik terhadap
kinerja pegawa dengan komitmen
organisas sebagai variabel medias
(H6) terbukti dan dapat
diinterpretasikan  bahwa semakin
tinggi komitmen organisasi, semakin
tinggi pengaruh tidak langsung
motivas intrinsk terhadap kinerja
pegawai. Hasil uji hipotesis pengaruh
tak langung motivasi ekstrinsik
terhadap kinerja pegawa dengan
komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi (H7) terbukti, dan dapat
diinterpretaskan bahwa semakin
tinggi komitmen organisasi, semakin
tinggi pengaruh tidak langsung
motivasi ekstrinsik terhadap kinerja
pegawai.

Implikas Kebijakan
1. Hasil penélitian ini  menunjukan

bahwa motivas intrinsik berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi
dan  selanjutnya akan  dapat
meningkatkan  kinerja  pegawai.
Implikasi dari hasil penelitian ini
adalah :

a. Pimpinan perlu memfasilitasi
pegawai yang  mempunyai
keinginan untuk meningkatkan
kemampuan kerja  sehingga
dapat meningkatkan prestas
kerja.

b. Pimpinan perlu  mendorng
pegawai yang bekerja dengan
sungguh-sungguh sehingga
mereka dapat memperoleh
pengalaman dan ketrampilan
kerja.
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2. Motivas  ekstrinsik  berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi
dan  sdanjutnya akan  dapat
meningkatkan  kinerja  pegawai.
Implikasi dari hasil penelitian ini
adalah :

a. Pimpinan perlu meakukan
pengawasan atau supervisi yang
bersifat pembinaan terhadap
pegawa agar mereka merasa
nyaman dalam bekerja.

b. Pimpinan perlu mendorong
pegawai untuk meningkatkan
hubungan dan kerjasama yang
lebih baik diantara mereka
dalam menyelesaikan tugas dan
pekerjaan.

3. Komitmen organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawal.
Implikasi dari hasil penelitian ini
adalah :

a. Perlunya melibatkan pegawai
dalam pengambilan keputusan
yang berkaitan dengan
kebijakan instansi.

b. Perlunya mengikutsertakan
pegawai pada berbagal
acaralkegiatan  baikk  yang
diselanggarakan instansi
maupun pihak lain.

Adanya langkah-langkah di  atas

diharapkan kinerja pegawai pada Kantor

Pertanahan K ota Semarang semakin tinggi

dan selanjutnya akan berdampak positif

bagi kemajuan institusi.
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