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ABSTRACT 

Purpose. This study aims to determine the causal relationship between the dimensions of 
organizational commitment and employee performance with motivation as a moderating 
variable. 

Methods. This study uses a survey research method with a quantitative approach and SEM-
PLS as research data analysis. 

Findings. The results of research hypothesis testing through SEM-SmartPLS data analysis 
show: 1) performance is positively and significantly influenced by organizational commitment, 
2) organizational commitment is positively and significantly influenced by motivation, 3) 
performance is positively and significantly influenced by motivational variables, and 4) 
organizational commitment is not proven as a moderating variable of the relationship 
between motivation and employee performance. 

Implication. The results provide alternative solutions for improving employee performance 
by taking into account the factors that influence motivation and organizational commitment. 

Keywords. Organizational Commitment, Motivation; Performance. 

 

ABSTRAK 

Tujuan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan kausalitas antara dimensi 
komitmen organisasi dan kinerja karyawan dengan variabel motivasi sebagai variabel 
moderasi.  

Metode. Penelitian ini menggunakan metode penelitian survey dengan pendekatan 
kuantitatif dan SEM-PLS sebagai analisis data penelitian.  

Hasil. Hasil uji hipotesis penelitian melalui analisis data SmartPLS menunjukkan: 1) kinerja 
dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh komitmen organisasional, 2) komitmen 
organisasi dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh motivasi, 3) kinerja dipengaruhi 
secara positif oleh variabel motivasi, dan 4) komitmen organisasional tidak terbukti sebagai 
variabel moderasi hubungan motivasi dan kinerja karyawan.  

Implikasi. Hasil memberikan alternative solusi terhadap peningkatan kinerja karyawan 
dengan memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi dan komitmen 
organisasi. 

Kata Kunci. Komitmen Organisasi, Motivasi; Kinerja. 
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1. Pendahuluan 
Kinerja adalah hasil kerja pegawai dalam kurun waktu tertentu, meliputi kualitas, 

kuantitas, disiplin kerja, dan usaha pegawai dalam melakukan pekerjaan secara efektif dan 
efisien. Kinerja mencerminkan kualitas dan jangkauan upaya seseorang untuk menyelesaikan 
pekerjaan dalam lingkup pekerjaannya selama periode waktu tertentu (Robbins, S.P., & Judge, 
2013).  Kinerja dapat dijelaskan sebagai hasil kerja yang digaji yang dilakukan menurut 
manajemen atau aturan organisasi dalam bentuk mutu. Selain kualitas, hasil kerja karyawan 
dapat dinilai sesuai dengan jumlah hasil kerja yang dihasilkan sesuai standar perusahaan. 
Disiplin kerja berupa ketepatan waktu menunjukkan adanya inisiatif pegawai untuk 
memberikan hasil kerja yang baik. Efektivitas kerja karyawan sebagai tim mendukung kinerja 
karyawan.  

Perusahaan memiliki kriteria tertentu untuk menilai kinerja karyawannya. Selain 
beberapa kriteria di atas, pencapaian target penjualan karyawan dapat menjadi salah satu faktor 
yang menunjukkan kinerja karyawan yang baik. Kinerja karyawan mencakup upaya karyawan 
untuk memastikan efisiensi, yaitu upaya karyawan untuk menghindari penggunaan fasilitas dan 
biaya perusahaan yang tidak perlu, serta mencegah kerugian, dan upaya untuk memelihara 
fasilitas yang disediakan perusahaan untuk mendukung kegiatan bisnis karyawan. Kinerja tidak 
hanya mampu menyelesaikan tugas yang diberikan kepada organisasi, tetapi juga bagaimana 
membantu organisasi mencapai efisiensi dan profitabilitas. 

Kinerja karyawan berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Kinerja karyawan 
merupakan faktor kunci yang berkontribusi terhadap kinerja organisasi (Champoux, 2016). 
Kinerja karyawan merupakan kebutuhan mendasar bagi perusahaan. Ada beberapa kondisi 
yang dapat mempengaruhi kinerja. Karyawan yang termotivasi, maka pekerjaan yang 
dilakukannya akan menghasilkan hasil yang terbaik bagi dirinya dalam bekerja. Selain itu, 
tujuan organisasi akan tercapai dan kinerja karyawan akan meningkat. Rivai (2013) 
menyatakan bahwa motivasi adalah suatu kondisi yang dapat terjadi berupa dorongan dari 
individu untuk melakukan tindakan karena adanya perasaan ingin melakukannya. Jika individu 
termotivasi, individu membuat keputusan atas pilihan yang mereka hadapi. Pilihan yang 
dilakukan merupakan pilihan yang berdampak positif bagi dirinya dalam melakukan sesuatu, 
sehingga kondisi tersebut dapat memuaskan keinginannya. Berdasarkan pengamatan peneliti 
diketahui bahwa pegawai mendapatkan motivasi langsung berupa keuangan bagi pegawai 
terutama dalam pemberian pensiun yang tidak diberikan kepada seluruh pegawai. 

Selain motivasi, komitmen organisasi merupakan faktor lain yang dianggap memiliki 
peran penting dalam kinerja karyawan. Robbins (2015) menjelaskan bahwa komitmen 
merupakan cerminan dari perasaan karyawan yang dimaknai sebagai sikap karyawan terhadap 
organisasi. Keterikatan karyawan terhadap organisasi yang berdampak pada kinerja karyawan 
dapat dijelaskan sebagai komitmen organisasi. Komitmen terdiri dari komitmen afektif, 
komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan. Konseptualisasi komitmen organisasi yang 
paling banyak digunakan adalah model tiga komponen (Allen dan Meyer dalam Haftkhavania, 
Faghiharamb dan Araghieh, 2012), yaitu komitmen afektif, keberlanjutan dan komitmen 
normatif. Komitmen afektif adalah keterikatan afektif terhadap organisasi. Individu dengan 
tingkat komitmen afektif yang tinggi memiliki keterikatan emosional dengan organisasi. 
Sedangkan komitmen normatif adalah komitmen yang menganggap pekerjaan sebagai 
kewajiban individu dalam organisasi. Perbedaan antara komitmen afektif dan komitmen 
normatif adalah individu dengan komitmen afektif yang tinggi memiliki sense of survival dalam 
organisasi. Individu dengan komitmen afektif yang tinggi merasa terlalu mahal untuk 
meninggalkan organisasi. Individu dengan komitmen normatif yang tinggi merasa bahwa 
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mereka harus melakukan yang terbaik untuk pekerjaannya. Ketiga, komitmen berkelanjutan, 
yang berkaitan dengan biaya yang dikeluarkan untuk meninggalkan organisasi. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi berdampak pada kinerja karyawan 
(Lotu et al., 2022; Abdullah dan Winarno, 2022; Eide et al., 2020; Eroğlu & Kiray, 2020; 
Mustapha, 2020; Rita et al., 2018; Vanpoucke et al., 2016). Selanutnya, Eide berhasil 
membuktikan adanya hubungan positif dengan kinerja karyawan yang berasal dari motivasi 
(Eide et al., 2020). Penelitian Jumady (2022) menunjukkan hasil yang berbeda yaitu motivasi 
kerja secara parsial berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan (Astuti & 
Soliha, 2021; Haftkhavani et al., 2012; Kawiana et al., 2018; Khunsoonthornkit & 
Panjakajornsak, 2018; Rita et al., 2018). Namun hasil berbeda ditunjukkan oleh penelitian Yiing, 
komitmen organisasi tidak menemukan hubungan yang signifikan dengan kinerja karyawan 
(Yiing & Ahmad, 2009). Komitmen afektif berpengaruh signifikan dan positif terhadap prestasi 
kerja, komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan terhadap 
prestasi kerja (Kaplan & Kaplan, 2018). Maka, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 
motivasi dan komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

    
2. Kajian Pustaka dan Hipotesis 

Kinerja adalah hasil kerja pegawai dalam kurun waktu tertentu yang meliputi kualitas, 
kuantitas, disiplin kerja, dan usaha pegawai untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif dan 
efisien. Kinerja mencerminkan kualitas dan jangkauan usaha seseorang untuk menyelesaikan 
pekerjaan dalam ruang lingkup pekerjaan selama periode waktu tertentu (Robbins, S.P., & Judge, 
2013). Kinerja karyawna berperan dalam produktivitas kerja organsiasi. Sehingga organisasi 
perlu memperhatikan kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan faktor kunci yang 
berkontribusi terhadap kinerja organisasi (Champoux, 2016). Kinerja karyawan merupakan 
kebutuhan mendasar bagi perusahaan. Ada beberapa kondisi yang dapat mempengaruhi 
kinerja. 

Rivai (2013) berpendapat bahwa motivasi adalah keadaan dimana seorang individu 
termotivasi oleh keinginan untuk berprestasi. Orang membuat pilihan mereka sendiri jika 
mereka mau. Pilihan mereka adalah pilihan yang realistis untuk memastikan bahwa istilah-
istilah ini memenuhi aspirasi mereka. 

Komitmen organisasi merupakan faktor lain yang berperan penting dalam kinerja 
karyawan. Robbins (2015) berpendapat bahwa komitmen merupakan cerminan dari sentimen 
karyawan, yang dimaknai sebagai sikap karyawan terhadap organisasi. Keterikatan seorang 
karyawan terhadap organisasi memengaruhi kinerja karyawan dan dapat digambarkan sebagai 
komitmen organisasi. Komitmen meliputi komitmen emosional, komitmen preskriptif, dan 
komitmen berkelanjutan. 

Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi berdampak pada kinerja 
karyawan (Lotu et al., 2022; Abdullah dan Winarno, 2022; Eide et al., 2020; Eroğlu & Kiray, 2020; 
Mustapha, 2020; Rita et al., 2018; Vanpoucke et al., 2016). Penelitian Eide berhasil membuktikan 
adanya hubungan positif dengan kinerja karyawan yang berasal dari motivasi (Eide et al., 2020). 
Penelitian Jumady (2022) menunjukkan hasil yang berbeda yaitu motivasi kerja secara parsial 
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
H2 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan 
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Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan (Astuti & 
Soliha, 2021; Haftkhavani et al., 2012; Kawiana et al., 2018; Khunsoonthornkit & 
Panjakajornsak, 2018; Rita et al., 2018). Hasil penelitian yang berbeda ditunjukkan oleh Yiing, 
komitmen organisasi tidak menemukan hubungan yang signifikan dengan kinerja karyawan 
(Yiing & Ahmad, 2009). Komitmen afektif berpengaruh signifikan dan positif terhadap prestasi 
kerja, komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan terhadap 
prestasi kerja (Kaplan & Kaplan, 2018). 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H3 : Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
H4 : komitmen organisasional sebagai variabel moderasi hubungan antara motivasi dan 

kinerja karyawan 
 
3. Metode Penelitian 

Penelitian dilakukan dengan menggunakan metode penelitian survey melalui pendekatan 
kuantitatif dengan pengambilan sampel melalui teknik probability sampling menggunakan 
pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di lokasi penelitian. 
Sedangkan sampel adalah pengambilan sebagian dari populasi penelitian. Diketahui populasi 
penelitian sebanyak 98 orang, sehingga sampel penelitiannya adalah 79 orang karyawan. Data 
diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan di lokasi penelitian.  

Hasil penelitian diperoleh dari analisis data penelitian dengan menggunakan model 
persamaan struktural (SEM). Interpretasi hasil analisis data kemudian dikuantifikasi untuk 
membuat kesimpulan sesuai dengan data faktual di lapangan. Untuk mendapatkan hasil 
tersebut, analisis data dilakukan dalam dua tahap yaitu outer model dan inner model. Penilaian 
outer model dengan kriteria validitas dan reliabilitas data penelitian. Penilaian outer model 
dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas data penelitian. Pada tahap ini kriteria yang 
digunakan adalah penilaian terhadap model pengukuran: (1) Validitas konvergen dan (2) 
Reliabilitas komposit (ρc). Pada tahap kedua, analisis data dilakukan dengan mengevaluasi 
inner model. Analisis data dilanjutkan dengan penilaian inner model (model struktural). Tahap 
inner model dilakukan dengan melalui penilaian terhadap nilai R2. Evaluasi dilakukan terhadap 
masing-masing variabel laten dependen. Pada analisis data PLS, interpretasi nilai R2 dilakukan 
dengan cara yang sama seperti interpretasi analisis data menggunakan regresi. 

Penelitian ini menggunakan dua unsur yang mempengaruhi kinerja sebagai variabel laten 
eksogen yaitu motivasi dan komitmen organisasi. Model yang terbentuk juga menggunakan 
variabel laten endogen akibat terbentuknya variabel laten eksogen. Variabel laten endogen yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan.  

Tabel 1. Variabel Penelitian 

Variable Indicator 
Motivation (Baron, 2002) Energy and dynamism 

Synergy 
Intrinsic 
Extrinsic 

Organizational commitment (Allen dan Meyer dalam 
Haftkhavania, Faghiharamb dan Araghieh, 2012) 

Affective Commitment    Scale Items 
Continuance Commitment 
Normative Commitment    Scale Items 

Performance (Koopmans, 2013) Task performance 
Contextual performance 
Counterproductive work behavior 
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4. Hasil Penelitian dan Pembahasan  
Penelitian ini dilakukan dengan analisis untuk menunjukkan bagaimana hubungan antar 

dimensi dan pembahasan hasil penelitian. Data primer dikumpulkan dari kuesioner penelitian 
dengan menggunakan metode online melalui pesan elektronik (email). Hasil penelitian 
diinterpretasikan dari jawaban yang diberikan responden dari daftar pertanyaan yang disusun 
dalam kuesioner sebagai sumber data utama penelitian. Kuesioner penelitian yang digunakan 
meliputi kuesioner penelitian pada variabel komitmen organisasi, variabel motivasi dan 
variabel kinerja. Total daftar pertanyaan yang diajukan adalah 61 pernyataan. 
 
Evaluasi Outer Model atau Model Pengukuran 

Evaluasi outer model dilakukan sebagai alat ukur analisis penelitian. Menurut Hair, 
evaluasi alat ukur penelitian dilakukan dengan memperhatikan tiga ciri yaitu uji validitas, uji 
reliabilitas, dan uji kepraktisan (Hair et al., 2019). Hasil uji validitas dan reliabilitas pada 
penelitian ini dianalisis dengan menggunakan program SmartPLS. 

Tabel 2. Loading Factor 
Variable Indicator Loading 

factor 
AVE Composite 

reliability 
R-

square 
Cronbach 

alpha 
Motivation (Baron, 
2002) 

Energy and dynamism 0,947 0,779 0,933 0,807 0,903 

 Synergy 0,921 
 Intrinsic 0,741 
 Extrinsic 0,906 
Organizational 
commitment (Allen 
dan Meyer dalam 
Haftkhavania, 
Faghiharamb dan 
Araghieh, 2012) 

Affective Commitment 
Scale Items 

0,906 0,835 0,938  0,901 

Continuance 
Commitment 

0,928 

Normative Commitment    
Scale Items 

0,906 

Performance 
(Koopmans, 2013) 

Task performance 0,938 0,780 0,913 0,898 0,853 
Contextual performance 0,973 
Counterproductive work 
behavior 

0,717 

 
Evaluasi outer model dilakukan sebagai alat ukur analisis penelitian. Menurut Hair, 

evaluasi alat ukur penelitian dilakukan dengan memperhatikan tiga ciri yaitu uji validitas, uji 
reliabilitas, dan uji kepraktisan (Hair et al., 2019). Hasil uji validitas dan reliabilitas pada 
penelitian ini dianalisis dengan menggunakan program SmartPLS. 

Berdasarkan hasil analisis data tahap diketahui bahwa indikator penelitian memiliki 
loading factor > 0,7. Analisis data dapat dilanjutkan ke tahap penilaian AVE. Berdasarkan tabel 
diketahui nilai AVE > 0,5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa indikator penelitian 
adalah valid. 

Selanjutnya analisis data dilanjutkan dengan uji reliabilitas penelitian. Dalam analisis data 
penelitian, uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan composite reliability. Indikator yang 
dikatakan reliabel memiliki nilai composite reliability ≥0,7. Berdasarkan analisis data dengan 
menggunakan PLS diketahui bahwa indikator penelitian memiliki nilai composite reliability 
lebih besar dari batas minimal sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator tersebut reliabel. 

 
Evaluasi Inner Model atau Model Struktural 

Pada tahap sebelumnya dilakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap data penelitian. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa data memenuhi persyaratan sebagai instrumen penelitian. 
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Hasil penelitian diperoleh dengan mengolah data menggunakan program statistik SmartPLS. 
Evaluasi inner model dilakukan terhadap model struktural dalam penelitian yaitu pengujian 
model penelitian terhadap variabel bebas dan variabel terikat dalam penelitian. Hasil diperoleh 
dari model penelitian secara keseluruhan dan diinterpretasikan untuk mendapatkan hasil uji 
hipotesis berdasarkan struktur model penelitian. 

Hasil uji Adjusted R Square bertujuan untuk menganalisis seberapa besar hubungan 
antara masing-masing variabel dalam model penelitian. Semakin besar nilai adjusted R square, 
semakin kuat kekuatan penjelas persamaan regresi dan ketergantungan atau hubungan antar 
variabel (Hair et al., 2019). Model struktural dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

 
Gambar 1 PLS-SEM Measurement Model 

Nilai uji adjusted R square menunjukkan persentase kecocokan model. Hasil analisis data 
penelitian menunjukkan model struktural dalam penelitian. Hasil tersebut juga mencakup 
koefisien jalur (β) dan penjelasan varians (R2). Analisis data menunjukkan bahwa output dari 
program PLS yang dioperasikan adalah nilai R2. Nilai R2 variabel komitmen organisasi sebesar 
0,807 menunjukkan bahwa komitmen organisasi dipengaruhi oleh motivasi sebesar 80,7%, dan 
sebesar 19,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada dalam penelitian. Nilai R2 variabel 
kinerja sebesar 0,898. Nilai R2 sebesar 0,898 menunjukkan bahwa kinerja dipengaruhi sebesar 
89,8% oleh variabel motivasi dan komitmen organisasi, sedangkan sisanya sebesar 10,2% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian. 

Tabel 3. Adjusted R Square 

Variable R-Square Adjusted 
Motivation 0.807 
Performance  0.898 

 
Evaluasi model PLS juga dilakukan dengan menguji nilai Q2 dari predictive relevance atau 

bisa juga disebut dengan predictive sample reuse (Ghozali, 2018) yang dapat digunakan untuk 
menguji kebaikan model struktural. Perhitungan nilai Q2 adalah sebagai berikut: 
Relevansi prediktif Q2 = 1-(1-R12)(1-R22 ) 
 = 1-(1-0,898)(1-0,807) 
 = 1-(0,102)(0,193) 
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 = 1-0,019 
 = 0,9803 
 

Nilai Q2 memiliki rentang 0 < Q2 < 1, dan nilai 0,9803 mendekati 1 sehingga dapat 
dinyatakan model struktural sesuai dengan data dan mampu menunjukkan kondisi di lapangan. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa penelitian ini dinyatakan valid dan reliabel. 
 
Pengujian hipotesis 

Hasil penelitian diperoleh dengan menguji hipotesis penelitian. Menurut Hair, pengujian 
hipotesis dalam analisis data PLS-SEM dilakukan dengan menggunakan uji statistik (Hair et al., 
2019). Variabel yang berpengaruh signifikan terhadap variabel lain memiliki nilai t-statistik > 
1,96. Berdasarkan analisis data di atas, maka hasil pengujian hipotesis penelitian dapat 
ditunjukkan sebagai berikut. 

Tabel 4. Uji Hipotesis 
Variable T-statistik Conclusion  

Motivation-Performance 9,267 Positive significant 
Motivation-Organizational commitment 54,097 Positive significant 
Organizational commitment- Performance 4,459 Positive significant 
Organizational commitment X Motivation -Performance 0,234 Not significant 

 
Pembahasan Hasil Penelitian 
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hubungan antara motivasi dengan kinerja pegawai memiliki hubungan positif yang 
signifikan. Variabel motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini ditunjukkan dengan 
nilai t-statistik > 1,96. Hal ini ditunjukkan dari hasil t-statistik sebesar 9,267. Maka hipotesis 1 
diterima. Variabel motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa 
kinerja karyawan meningkat ketika karyawan termotivasi. Oleh karena itu organisasi harus 
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi agar kinerja pegawai dapat 
meningkat. Motivasi berasal dari energi dan dinamisme, sinergi, motivasi intrinsik dan 
ekstrinsik. Energi dan dinamisme meliputi tingkat aktivitas, pencapaian, persaingan, ketakutan 
akan kegagalan, kekuatan, keterlibatan dalam pekerjaan, dan penghargaan finansial. Sinergi 
meliputi afiliasi, pengakuan atau pengakuan prestasi, prinsip pribadi, keamanan di tempat kerja, 
dan pengembangan pribadi. Motivasi intrinsik berasal dari minat bekerja, kebebasan bekerja 
dan wewenang untuk bekerja tanpa pengawasan yang terlalu ketat. Motivasi ekstrinsik berasal 
dari penghargaan untuk pekerjaan yang baik, perasaan senang saat kondisi kerja lebih baik, dan 
status di tempat kerja. 

Hasil ini sesuai dengan penelitian sebelumnya (Eide et al., 2020; Eroğlu & Kiray, 2020; 
Mustapha, 2020; Vanpoucke et al., 2016). Penelitian Mustapha dilakukan pada pegawai di 
sekolah negeri dan swasta di Talata Mafara, Negara Bagian Zamfara (Mustapha, 2020). 
Mustapha berhasil membuktikan pentingnya organisasi memperhatikan faktor-faktor yang 
mempengaruhi motivasi kerja karyawan agar kinerja dapat meningkat. Vanpoucke, Quintens 
dan Engelshoven melakukan penelitian terhadap karyawan dengan manajemen rantai pasokan 
hijau (GSCM) (Vanpoucke et al., 2016). Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan 
yang erat antara motivasi dengan kinerja karyawan. Motivasi dapat meningkatkan adanya 
hubungan yang positif antara karyawan dengan stakeholder sehingga penjualan dapat 
meningkat. Eroglu dan Kiray menjelaskan bahwa penelitian mereka dilakukan pada tenaga 
penjualan (Eroğlu & Kiray, 2020). Hubungan positif antara motivasi dengan kinerja ditunjukkan 
dengan peningkatan penjualan. Persaingan bisnis dapat diatasi dengan memperhatikan faktor-
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faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan agar tujuan dapat tercapai. Hal ini 
menunjukkan bahwa organisasi harus memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi 
motivasi kerja karyawan yang belum terpenuhi oleh organisasi guna meningkatkan kinerja 
karyawan. 
 
Pengaruh Motivasi terhadap Komitmen Organisasi Karyawan 

Hubungan antara motivasi dengan komitmen organisasi pegawai memiliki hubungan 
yang signifikan. Variabel komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap variabel kinerja. 
Hal ini ditunjukkan dengan nilai t-statistik > 1,96. Hal ini ditunjukkan dari hasil t-statistik 
sebesar 54,097. Maka hipotesis 2 diterima. Variabel komitmen organisasi berpengaruh positif 
terhadap motivasi kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan 
meningkat ketika karyawan memiliki komitmen organisasional. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa motivasi kerja karyawan dapat ditingkatkan dengan memperhatikan faktor-faktor yang 
mempengaruhi komitmen organisasi yaitu komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen 
berkelanjutan oleh Allen dan Meyer dalam Haftkhavania (Haftkhavani et al., 2012). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan hasil yang serupa (Haftkhavani et al., 2012; 
Khunsoonthornkit & Panjakajornsak, 2018). Komitmen organisasional merupakan faktor 
dimana karyawan merasa nyaman tinggal dalam organisasi, bertanggung jawab atas hasil 
pekerjaannya dalam organisasi dan merasa akan menemukan dirinya dalam masalah jika harus 
keluar dari organisasi. 

 
Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja pegawai memiliki hubungan yang 
signifikan. Variabel komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap variabel kinerja. Hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t-statistik > 1,96. Hal ini ditunjukkan dari hasil t-statistik sebesar 
4,459. Maka hipotesis 3 diterima. Variabel komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan meningkat ketika karyawan 
memiliki komitmen organisasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan dapat 
ditingkatkan dengan memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 
yaitu komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan Allen dan Meyer 
dalam Haftkhavania (Haftkhavani et al., 2012). 

Komitmen afektif adalah keterikatan afektif terhadap organisasi. Individu dengan tingkat 
komitmen afektif yang tinggi memiliki keterikatan emosional dengan organisasi. Sedangkan 
komitmen normatif adalah komitmen yang menganggap pekerjaan sebagai kewajiban individu 
dalam organisasi. Komitmen kerja afektif akan mempertahankan karyawan dalam organisasi 
meskipun ada tekanan kerja. Perbedaan komitmen afektif dan komitmen normatif memiliki 
perbedaan bahwa individu dengan komitmen afektif yang tinggi memiliki rasa bertahan dalam 
organisasi. Individu dengan komitmen afektif yang tinggi merasa terlalu mahal untuk 
meninggalkan organisasi. Individu dengan komitmen normatif yang tinggi merasa bahwa 
mereka harus melakukan yang terbaik untuk pekerjaan mereka. Ketiga, komitmen 
berkelanjutan, yang berkaitan dengan biaya yang dikeluarkan untuk meninggalkan organisasi. 

Komitmen berkelanjutan adalah komitmen karyawan untuk tetap berada dalam 
organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen berkelanjutan adalah karyawan yang memiliki 
perasaan sulit dan menemukan masalah ketika meninggalkan organisasi. Karyawan memiliki 
perasaan bahwa mereka membutuhkan pengorbanan yang besar jika harus keluar dari 
organisasi. 
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Penelitian sebelumnya menunjukkan hasil yang serupa (Haftkhavani et al., 2012; 
Khunsoonthornkit & Panjakajornsak, 2018). Komitmen organisasional merupakan faktor 
dimana karyawan merasa nyaman tinggal dalam organisasi, bertanggung jawab atas hasil 
pekerjaannya dalam organisasi dan merasa akan menemukan dirinya dalam masalah jika harus 
keluar dari organisasi. 

 
Motivasi Sebagai Variabel Pemoderasi Hubungan Antara Komitmen Organisasi Dengan 
Kinerja Karyawan 

Motivasi tidak terbukti sebagai variabel moderating untuk hubungan antara komitmen 
organisasi dan kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t-statistik < 1,96. Hal ini 
ditunjukkan dari hasil t-statistik sebesar 0,234. Maka hipotesis 4 tidak dapat diterima. 
 
5. Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang  

Penelitian ini dilaksanakan pada masa peralihan dari pandemic covid-19 ke endemic 
covid-19. Hal ini menyebabkan keterbatasan keterwakilan pada sampel penelitian. Kendala 
yang dihadapi peneliti adalah tidak semua responden berkontribusi sebagai sampel penelitian. 
Penelitian berikutnya disarankan untuk dapat meningkatkan jumlah responden penelitian. 
 
6. Kesimpulan  

Variabel motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa 
kinerja karyawan meningkat ketika karyawan termotivasi. Oleh karena itu organisasi harus 
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi agar kinerja pegawai dapat 
meningkat. Variabel komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan meningkat ketika karyawan 
memiliki komitmen organisasional. Variabel komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan meningkat ketika karyawan 
memiliki komitmen organisasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan 
dapat ditingkatkan dengan memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 
organisasi yaitu komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinyu. 
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