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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh 

Motivasi Intrinsik dan Komitmen Afektif dalam meningkatkan Kinerja Sumber 

Daya Manusia di suatu perusahaan. Pada penelitian ini penulis menggunakan 

metode kuantitatif dan data diambil dengan menyebarkan kuesioner. Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Nusantara Building Industries yang 

memiliki Key Performance Indicator (KPI) sebanyak 50 karyawan. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan teknik sensus sampling, yaitu semua anggota 

populasi dijadikan sebagai sampel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kinerja 

Sumber Daya Manusia di perusahaan dapat ditingkatkan dengan memperhatikan 

Motivasi Intrinsik dan Komitmen Afektif. Motivasi Intrinsik dan Komitmen Afektif 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. 

Kata kunci: Motivasi Intrinsik, Komitmen Afektif, dan Kinerja Sumber Daya 

Manusia 
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ABSTRACT 

 

This study aims to describe and analyze the influence of intrinsic motivation and 

affective commitment in improving the performance of human resources in a 

company. In this study the authors used quantitative methods and the data was 

taken by distributing questionnaires. The population in this study were employees 

of PT Nusantara Building Industries who had a Key Performance Indicator (KPI) 

of 50 employees. The sampling technique uses census sampling technique, namely 

all members of the population are used as samples. The results showed that Human 

Resource Performance in the company can be improved by paying attention to 

Intrinsic Motivation and Affective Commitment. Intrinsic Motivation and Affective 

Commitment have a positive and significant influence on Human Resource 

Performance. 

Keywords: Intrinsic Motivation, Affective Commitment, and Human Resource 

Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Globalisasi mendatangkan banyak peralihan pada perekonomian global dan 

menghadirkan tantangan baru kepada perusahaan untuk menghadapi persaingan di 

pasar dunia. Tantangan yang dihadapi oleh perusahaan dalam pada situasi 

globalisasi adalah adanya kompetisi antar perusahaan yang bertambah meningkat. 

Untuk bersaing dengan persaingan tersebut, perusahaan harus mampu mengenali 

peluang bisnis yang tersedia. Oleh karena itu, perusahaan memerlukan talenta yang 

mampu beradaptasi, agar terus bisa mengembangkan dirinya dan dapat bersaing di 

pasar global (Aryani, 2019). 

Arif (2021) menjelaskan bahwa persaingan bisnis yang semakin ketat 

membuat semakin kompetitifnya antar perusahaan. Persaingan yang semakin 

kompetitif, maka artinya dibutuhkan sumber daya manusia yang kompetitif pula. 

Talenta kompetitif adalah seseorang yang mempunyai keterampilan dan karakter 

yang baik, bisa mengerjakan tugas sesuai tanggung jawabnya serta kompeten, 

sehingga mampu bersaing dalam menjangkau tujuan perusahaan. 

Keberhasilan SDM mencapai tujuan perusahaan berasal dari kinerja yang 

mereka diberikan kepada organisasinya. Suryani et al. (2020) mengemukakan 

bahwa keberadaan SDM adalah hal yang paling dasar bagi suatu perusahaan, karena 

kinerja mereka sangat dibutuhkan dalam meraih prioritas perusahaan. Selain itu, 

kinerja dan kualitas karyawan yang baik memudahkan perusahaan untuk mencapai 
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tujuan perusahaan dan keunggulan kompetitifnya. Maka dari itu, keberhasilan 

perusahaan dalam melawan kompetisi dan mencapai tujuan bisa dilihat dari 

seberapa besar kinerja sumber daya manusia yang diberikan kepada perusahaan 

(Rosmaini & Tanjung, 2019). 

Setiap manusia pasti mempunyai dorongan untuk melakukan suatu aktivitas 

yang menghasilkan kinerja dalam kehidupannya. Dorongan tersebut merupakan 

motivasi dalam diri, yaitu keinginan yang muncul dalam hati seseorang untuk 

menjalankan tugas sesuai dengan tujuan yang dimiliki (Puspitasari, 2019). 

Berdasarkan Moon et al. (2020) orang dengan dorongan intrinsik akan memiliki 

keingintahuan yang lebih besar, berkembang dan bekerja lebih giat serta tekun 

dalam melaksanakan tugas. Sehingga seseorang yang memiliki motivasi intrinsik 

akan lebih terdorong hatinya untuk menyelesaikan tugas dan memberikan kinerja 

terbaiknya yang berpengaruh terhadap semakin kuatnya hubungan emosional 

dengan perusahaan.   

Aspek penting lainnya yang bisa berpengaruh pada kinerja sumber daya 

manusia yaitu komitmen afektif. Menurut Mulyadi et al. (2019) ikatan emosional 

terjadi ketika seorang karyawan merasa menjadi bagian suatu organisasi karena 

adanya ikatan yang dimilikinya, berupa  perasaan  senang  dan mempunyai  arti 

penting  di dalam  organisasi. Seseorang yang memiliki ikatan emosional akan 

melihat nilai lebih dalam aktivitasnya dan bersedia melakukan apapun yang 

diperlukan untuk organisasi, sehingga kontribusi ini dapat berdampak besar 

terhadap peningkatan kinerja yang dihasilkan (Alqudah et al., 2022). Oleh karena 

itu, pegawai dengan komitmen emosional yang memadai memperlihatkan rasa 
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memiliki terhadap organisasi, berpartisipasi didalam seluruh kegiatan organisasi, 

menunjukkan keinginan untuk menggapai tujuan organisasi, dan cenderung selalu 

tetap bersama organisasinya (Yampap & Pryaekti, 2022). 

Studi penelitian ini berdasarkan tentang penelitian terdahulu yang memiliki 

topik terkait. Namun ditemukan adanya perbedaan hasil penelitian oleh peneliti–

peneliti sebelumnya. Temuan Nopitasari & Krisnandy (2019) mengungkapkan 

bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif signifikan pada kinerja SDM. 

Sedangkan, Emiyanti et al. (2020) menemukan tidak terdapat pengaruh signifikan 

antara motivasi intrinsik dengan kinerja SDM. Selanjutnya Handayani & Heri 

(2022) mengungkapkan bahwa motivasi intrinsik mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap keterlibatan emosional. Selain itu, temuan Putri et al. (2022) menyatakan 

bahwa komitmen afektif berpengaruh positif signifikan pada kinerja SDM. 

PT. Nusantara Building Industries adalah sebuah yang berjalan di bidang 

manufaktur. Demi kemajuan perusahaan, maka diperlukan adanya dukungan dari 

para karyawannya yang dapat diperoleh melalui kinerja yang dihasilkan oleh 

karyawan. Dimana semakin bagus kinerja yang dihasilkan karyawan maka kualitas 

sumber daya manusianya akan semakin baik pula. Namun, kondisi yang terjadi di 

perusahaan tidak selalu sama dengan apa yang dicita-citakan. Terkadang terdapat 

ketidakstabilan karyawan dalam mencapai indikator kinerja utama karyawan pada 

setiap bulannya. Indikator kinerja utama ini merupakan alat bantu ukur untuk 

mengetahui seberapa besar usaha yang telah dilaksanakan para karyawan dalam 

meraih tujuan bisnis perusahaan. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa kinerja 

SDM di dalam perusahaan tidak optimal. 
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1.2 Rumusan Masalah 

 

Dari uraian latar belakang masalah, didapat adanya masalah kinerja SDM 

yang belum optimal, maka rumusan masalah yang timbul yakni “Bagaimana 

Meningkatkan Kinerja Sumber Daya Manusia”. Kemudian pertanyaan 

penelitian yang muncul yakni:  

1. Bagaimana pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen afektif?  

2. Bagaimana pengaruh motivasi intrinsik dan komitmen afektif terhadap 

kinerja sumber daya manusia? 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik terhadap 

komitmen afektif. 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik dan 

komitmen afektif terhadap kinerja sumber daya manusia. 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

1. Manfaat teoritis:  

Berkontribusi terhadap perluasan administrasi bisnis khususnya manajemen 

SDM yang bermaksud untuk menumbuhkan tingkat kinerja SDM. 

2. Manfaat praktis:  

Sebagai rujukan dan sumber informasi dalam pengambilan keputusan di PT. 

Nusantara Building Industries untuk berkomitmen mendorong kinerja 

SDM. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja Sumber Daya Manusia 

 

Kinerja SDM adalah cerminan dari hasil kerja oleh seorang karyawan dalam 

memenuhi tanggung jawabnnya mencapai tujuan yang telah ditentukan peruahaan 

(Suryani et al., 2020). Menurut Silitonga (2020) kinerja SDM yakni kerelaan 

seseorang untuk melaksanakan aktivitas searah dengan tanggung jawab serta hasil 

yang diimpikan. Sedangkan Budiasa (2021) mengemukakan bahwa kinerja 

manusia menyatakan kemampuan seseorang untuk mencapai hasil kerja secara 

kualitatif dan kuantitatif sesuai tugas yang ditetapkan. Sehingga, kinerja SDM 

merupakan hasil kerja yang dijalankan seseorang untuk mencapai tujuan 

perusahaan sebanding dengan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya. 

Ghoniyah & Masurip (2011) mengungkapkan bahwa ada tiga indikator yang 

dapat mengukur sejauh mana kinerja SDM, yakni 1) kualitas kerja, 2) kuantitas 

kerja, dan 3) kontribusinya di organisasi. Sedangkan Nugroho & Paradifa (2020) 

menyatakan bahwa ada lima indikator yang bisa dimanfaatkan untuk menaksir 

tingkat kinerja SDM seseorang, yaitu 1) kualitas, 2) kuantitas, 3) ketepatan waktu, 

4) efektivitas, dan 5) kemandirian. Oleh karena itu, penelitian ini menyimpulkan 

bahwa kinerja SDM dapat diukur melalui tiga indikator yakni, 1) kuantitas kerja, 2) 

kualitas kerja, dan 3) kontribusi. 

Banyak penelitian yang telah dilakukan mengenai kinerja SDM, misalnya 

penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja SDM. Menurut 



6 
 

 

Sihaloho & Siregar (2020), kondisi lingkungan kerja yang nyaman berpengaruh 

terhadap pertumbuhan kualitas kinerja SDM. Artinya, semakin nyaman lingkungan 

kerja maka makin baik pula kinerja pegawainya. Hal ini searah dengan Sunarsi et 

al. (2020) yang menjumpai bahwa lingkungan kerja berdampak positif terhadap 

pertumbuhan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian lain mengenai SDM juga 

sudah dilakukan oleh Wuwangan et al. (2020) mengenai pengaruh kemampuan 

kerja yang berpengaruh pada kinerja SDM, menyimpulkan bahwa kemampuan 

kerja mempunyai dampak positif signifikan terhadap kenaikan kinerja SDM. Hal 

tersebut didukung oleh temuan Sugiharta (2019) juga menemukan hasil bahwa 

ditemukan pengaruh signifikan antara kemampuan kerja terhadap kinerja SDM. 

2.2 Motivasi Intrinsik 

  

Motivasi intrinsik merupakan sebuah bentuk gerakan yang keluar dari diri 

seseorang ketika menyelesaikan suatu tugas yang diberikan dan dapat menimbulkan 

perasaan kepuasan batin (Priyatama, 2021). Menurut Puspitasari (2019) 

menjelaskan bahwa motivasi intrinsik merupakan motivasi yang ada di diri orang 

untuk melaksnakan suatu tugas tertentu guna mennggapai suatu tujuan. Sedangkan 

Potu et al. (2021) berpendapat motivasi intrinsik berbentuk kekuatan yang 

menginspirasi seseorang untuk menjangkau kesuksesan, bermula dari dalam diri, 

dan biasa juga disebut dengan faktor dorongan atau motivasi. Motivasi intrinsik 

terbentuk dari dalam diri seseorang yang dapat menggerakkkan atau 

membangkitkan semangat untuk bekerja menjalankan suatu tugas demi mencapai 

kepuasan dan tujuan (Septianti & Frastuti, 2019). Dapat kita simpulkan motivasi 



7 
 

 

intrinsik adalah keinginan yang keluar dan bersumber dari diri orang untuk 

berprestasi melaksanakan tugas yang telah dibebankan. 

Sesuai dengan pendapat Lukito et al. (2016) motivasi intrinsik dapat diukur 

melalui empat indikator, 1) prestasi, 2) penghargaan, 3) pekerjaan itu sendiri, 4) 

tanggung jawab, dan 5) pengembangan. Namun, Wahyuni et al. (2022) 

mengungkap motivasi intrinsik bisa ditaksir melalui tiga indikator, yaitu 1) prestasi, 

2) penghargaan, dan 3) tanggung jawab. Jadi, kesimpulan indikator yang digunakan 

untuk mengukur motivasi intrinsik meliputi 1) prestasi, 2) penghargaan, 3) 

pekerjaan itu sendiri, dan 4) pengembangan.   

Penelitian terdahulu menunjukkan jika motivasi intrinsik bisa 

mempengaruhi kinerja SDM. Makin memadai tingkat motivasi intrinsik yang 

dipunyai karyawan, maka makin tinggi juga keinginannya untuk menyelesaikan 

tanggung jawabnya sesuai dengan standar kinerja perusahaan (Suryadi & Efendi, 

2019). Hal itu searah juga dengan penelitian yang telah dilaksanakan oleh Septina 

& Samuel (2020) menemukan variabel yang dapat mempengaruhi untuk 

meningkatkan kinerja SDM adalah motivasi intrinsik dan secara tidak langsung 

memiliki konsekuensi bahwa motivasi intrinsik yang ada akan membawa dampak 

dalam peningkatan kinerja SDM dalam suatu perusahaan. Selain itu, Ulifah & 

Mahfudiyanto (2021) juga membuktikan jika motivasi intrinsik dapat 

mempengaruhi secara signifikan dan positif kepada kinerja SDM. Hasil penjabaran 

uraian tersebut, maka hipotesis yang dikemukakan yaitu: 
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(H1) Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja sumber daya manusia. 

2.3 Komitmen Afektif 

 

Komitmen afektif adalah sebuah rasa emosional yang dimiliki karyawan 

terhadap menjadi bagian dari suatu organisasi (Purnama et al., 2023). Sedangkan 

menurut Adriansyah (2020) komitmen afektif adalah rasa tanggung jawab seorang 

karyawan yang timbul karena merasa senang ketika bekerja di suatu perusahaan. 

Mulyadi et al. (2019) menyatakan bahwa ketika seseorang merasa menjadi bagian 

dari suatu organisasi, terjadi komitmen afektif berupa ikatan emosional dan 

perasaan sejahtera selama berada di organisasi tersebut. Sehingga komitmen afektif 

dapat disimpulkan merupakan sebuah ikatan emosional seseorang yang mengarah 

kepada keinginan dan kemauan individu untuk bertahan di dalam organisasinya. 

Parinding (2017) menjelaskan bahwa orang yang berkomitmen secara 

emosional lebih besar kemungkinannya untuk bertahan dalam suatu organisasi 

karena mereka percaya sepenuhnya pada misi  organisasi. Kemudian dijelaskan jika 

komitmen afektif indikatornya meliputi empat hal, yaitu 1) rasa senang berada di 

dalam perusahaan, 2) masalah perusahaan merupakan masalah pribadi juga, 3) 

kelekatan emosional dengan perusahaan, dan 4) merasa menjadi bagian keluarga 

dalam perusahaan.  

Penelitian terdahulu menyatakan bahwa motivasi intrinsik membawa 

dampak positif akan komitmen afektif, jika karyawan motivasinya tercukupi, maka 

perasaan memiliki perusahaan akan bertambah tinggi. Tingginya motivasi maka 
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bertambah baik pula komitmen emosional terhadap perusahaan (Karanita & 

Kurniawan, 2022). Muraga et al. (2019) menyatakan jika motivasi intrinsik dapat 

mempengaruhi komitmen afektif secara positif  signifikan. Penelitian tersebut 

selaras dengan Dewi et al. (2023) yaitu mengungkapkan motivasi intrinsik 

berdampak pada komitmen afektif secara signifikan dan positif. Artinya, komitmen 

afektif dapat didorong oleh adanya peningkatan motivasi intrinsik. Dari uraian yang 

telah dijabarkan, maka hipotesis yang dikemukakan yaitu: 

(H2) Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen afektif. 

Hasil studi Ariyani & Sugiyanto (2020) yang meneliti akan akibat 

komitmen emosional, komitmen normative, dan komitmen berkelanjutan pada 

kinerja SDM menyatakan komitmen afektif dapat berdampak secara signifikan dan 

positif kepada kinerja SDM. Semakin besar komitmen emosional oleh seseorang, 

maka semakin baik pula kinerja orang ttersebut. Penelitian ini sepemikiran dengan 

penelitian yang dilaksanakan Maimunah et al. (2020) dan Kuswanti et al. (2021) 

yang menginformasikan terdapat adanya dampak positif antara komitmen afektif 

terhadap kinerja SDM. Dengan demikian, hal tersebut dapat diartikan bahwa 

kinerja SDM dapat ditingkatkan dengan mendorong komitmen afektifnya. Dari 

uraian yang telah dijabarkan, maka hipotesis yang dikemukakan yaitu: 

(H3) Komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja sumber daya manusia. 
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Komitmen 

Afektif 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

Motivasi 

Intrinsik 

2.4 Model Empirik 

 

Dari uraian kajian pustaka tersebut, kinerja SDM dapat dipicu oleh motivasi 

intrinsik dan komitmen afektif. Sedangkan komitmen afektif dapat dipicu oleh 

motivasi intrinsik. Oleh karena itu, dapat diilustrasikan seperti terlihat Gambar 2.1 

berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

H1 

H2 

H3 

Gambar 2.1 Model Empirik 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

 

Studi ini dilakukan untuk mengukur suatu teori atau hipotesis tertentu, 

sehingga termasuk dalam jenis eksplanatory research. Eksplanatory research 

merupakan sebuah penelitian yang ditujukan untuk menjabarkan kondisi variabel-

variabel yang dikaji dan dampak suatu variabel terhadap variabel lainnya 

(Sugiyono, 2013). Variabel tersebut adalah kinerja SDM, komitmen afektif, dan 

motivasi intrinsik.  

3.2 Sumber Data 

 

Dalam studi ini dipergunakan sumber data sebagai berikut: 

a. Data Primer 

Data primer merupakan sumber data yang menyajikan data secara langsung 

kepada peneliti (Sugiyono, 2013). Kuesioner dapat disebarkan untuk 

memperoleh informasi mengenai objek, dan data primer dapat diperoleh dari 

pendapat peserta survei dan hasil pengamatan langsung terhadap objek. Data 

utama yang diteliti adalah persepsi responden terhadap variabel penelitian 

seperti motivasi intrinsik, komitmen afektif, dan kinerja sumber daya manusia.  

b. Data Sekunder 

Data sekunder yaitu sumber data secara tak langsung membagikan data pada 

peneliti, contoh saja melewati perantara orang lain atau dokumen (Sugiyono, 

2013). Data sekunder mungkin disediakan oleh pihak ketiga dan disatukan dari 
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berbagai sumber yang sudah diterbitkan sebelumnya. Studi ini memperoleh 

data sekunder melalui artikel akademis, jurnal penelitian, buku, website, dan 

arsip dokumen yang berkenaan dengan topik penelitian. 

3.3 Metode Pengumpulan Data 

 

Metode pengumpulan data yang dipergunakan pada studi ini yaitu: 

1. Data Primer 

Data primer pada studi ini didapatkan dengan melaksankan pembagian 

kuesioner dan observasi. 

a. Kuesioner  

Kuesioner yaitu sebuah pengumpulan data yang memberi rangkaian 

pertanyaan atau tanggapan tertulis selanjutnya dijawab oleh pengisi 

kuesioner. Teknik pengumpulan data ini terdiri dari mengajukan 

pertanyaan-pertanyaan spesifik yang bisa dijawab responden dengan cara 

yang telah ditetapkan. 

b. Observasi 

Observasi merupakan suatu metode pengambilan data yang dilaksankan 

dengan pengamatan suatu sasaran objek yang dituju secara terbuka. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder dalam studi ini didapatkan dengan menggunakan metode 

pengambilan data survei perpustakaan. Penelitian kepustakaan merupakan suatu 

metode mengumpulkan data dengan cara memeriksa buku, jurnal, literatur, dan 

referensi lain yang berkenaan terhadap penelitian yang dijalankan. 
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3.4 Variabel dan Indikator 

 

Studi ini menggunakan variabel antara lain, kinerja SDM, komitmen afektif, 

dan motivasi intrinsik dan masing-masing variabel memiliki definisi seperti yang 

dijelaskan pada Tabel berikut: 

Tabel 3.1 

Variabel dan Indikator 

No. Variabel Indikator Sumber 

1. Kinerja SDM 

Kinerja SDM merupakan 

hasil kerja yang 

dijalankan seseorang 

untuk mencapai tujuan 

perusahaan sebanding 

dengan tugas dan 

tanggung jawab 

pekerjaannya. 

 

 Kuantitas kerja 

 Kualitas kerja 

 Kontribusi 

 

Ghoniyah & 

Masurip (2011) 

2. Motivasi Intrinsik  

Motivasi intrinsik adalah 

keinginann yang keluar 

dan bersumber darii diri 

orang untuk berprestasi 

melaksanakan tugas yang 

telah dibebankan. 

 

 Prestasi 

 Penghargaan 

 Pekerjaan itu sendiri 

 Pengembangan 

 

Lukito et al. (2016) 

3. Komitmen Afektif 

Komitmen afektif 

merupakan sebuah ikatan 

emosional seseorang yang 

mengarah kepada 

keinginan dan kemauan 

individu untuk bertahan di 

dalam organisasinya. 

 Rasa senang berada di 

dalam perusahaan 

 Masalah perusahaan 

merupakan masalah 

pribadi juga 

 Kelekatan emosional 

dengan perusahaan 

 Merasa menjadi 

bagian keluarga 

dalam perusahaan 

 

Parinding (2017) 
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Pengambilan data diperoleh melalui kuesioner yang dilakukan dengan 

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai 

berikut: 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

1 2 3 4 5 
Sangat 

Setuju 

 

3.5 Responden 

Populasi yaitu suatu area umum yang di dalamnya terdapat obyek-obyek 

dan subjek memiliki sifat-sifat dan tanda tertentu yang diputuskan peneliti agar 

didalami dan dikutip kesimpulannya (Sugiyono, 2013). Populasi yang berada di 

studi ini adalah karyawan PT. Nusantara Building Industries yang memiliki Key 

Performance Indicator (KPI), dengan jumlah total sebanyak 50 karyawan. 

Sampel adalah anggota populasi yang melambangkan sumberr data suatu 

penelitian, dan merupakan anggota dari besaran karakter yang dipunyai oleh 

populasi tersebut (Sugiyono, 2013). Adapun sampel yang dipergunakan oleh studi 

ini yaitu seluruh karyawan PT. Nusantara Building Industries yang memiliki Key 

Performance Indicator (KPI), karena jumlah populasinya relatif kecil yaitu 

sebanyak 50 karyawan. Maka dari itu, teknik sensus sampling dipergunakan untuk 

pengambilan sampel, sehingga semua anggota dari populasi diberikan kesempatan 

sebagai sampel (Sugiyono, 2013). 
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3.6 Teknik Analisis  

3.6.1 Uji Kualitas Data  

3.6.1.1 Uji Validitas  

Uji validitas merupakan pengujian yang dimanfaatkan untuk menaksir 

absah atau tidaknya suatu survei. Suatu survei bisa ditandai valid jika pertanyaan-

pertanyaan yang dikemukakan berpotensi mengungkapkan suatu hal yang diukur 

oleh survei tersebut. Pada uji ini dilaksankan dengan mencocokkan antara nilai r 

hitung dan r tabel, dan dipergunakan derajat kebebasan (df) = n – 2, n merupakan 

kuantitas sampel. Untuk menentukan apakah suatu pertanyaan sesuai, uji signifikasi 

koefisien korelasi bisa dilakukan pada tingkat signifikasi 5%. Artinya pertanyaan 

dapat dikatakan absah apabila menunjukkan korelasi yang signifikan terhadap total 

nilai. Apabila r hitung melebihi r tabel serta nilainya positif, maka item pertanyaan 

indikator yang digunakan ditandai valid. Sedangkan jika r hitung kurang dari r 

tabel, maka pertanyaan indikator tersebut ditandai tidak abash. (Ghozali, 2018). 

3.6.1.2 Uji Reliabilitas  

 

Alat ukur yang dipergunakan dengan maksud mengetahui seberapa baik 

suatu survei (kuesioner) dapat menjadi indikator suatu variabel atau model yaitu 

disebut uji reliabilitas. Sebuah survei/kuesioner disebut reliabel atau dapat 

dipercaya jika tanggapan atas pertanyaannya konsisten dan stabil. Ada dua metode 

pengukuran untuk pengujian reliabilitas: pengukuran berulang dan pengukuran satu 

kali (one-shot). Dalam mencari reliabilitas, penulis mempergunakan statistik uji 

Cronbach Alpha (α), dengan kriteria dianggap reliabel bila suatu variabel bisa 

menghasilkan nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,6. Sedangkan jika niilainya kurang 
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dari 0,6, maka variabel tersebut tidak terpercaya (Ghozali, 2018). Program SPSS 

digunakan oleh peneliti untuk membantu menghitung reliabilitas variabel.  

3.6.2 Uji Asumsi Klasik  

 

3.6.2.1 Uji Normalitas  

 

Tujuan dari uji normalitas adalah memeriksa variabel pengganggu dan 

variabel sisa dalam model regresi terdistribusi secara normal atau tidak. Ini bisa 

diperlihatkan melalui uji t dan uji F yang menunjukkan nilai sisa harus terdistribusi 

normal. Apabila asumsi tersebut tidak terpenuhi, uji statistik sampel kecil dianggap 

tidak normal. Terdapat 2 cara yang bisa memastikan apakah nilai sisa terdistribusi 

normal, yaitu melalui analisa grafis dan uji statistik. Uji statistik diperiksa dengan 

mempergunakan uji Kolmogorov-Smirnov di SPSS pada tingkat probabilitas 0,05. 

Gunakan kriteria bahwa data sisa berdistribusi normal bila nilai probabilitas (sig) > 

0,05. Sebaliknya probabilitas (sig) < 0,05 data sisa tidak terdistribusi normal 

(Ghozali, 2018). 

3.6.2.2 Uji Multikolinearitas  

 

Ghozali (2018) mengemukakan bahwa tujuan pengujian multikolinearitas 

adalah melihat apakah ditemukan korelasi antar variabel independen pada model 

regresi. Model regresi bisa disebut bagus jika korelasi antar variabel independennya 

tidak ada. Namun bila korelasi satu sama lain ada, variabel-variabel tersebut tidak 

memproyeksikan (orthogonal). Variabel ortogonal merupakan variabel independen 

yang memiliki nilai korelasi antar variabel independennya sama dengan nol. 

Mengetahui adanya multikolinearitas dapat dilaksnakan dengan melihat nilai 
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variance inflasi faktor (VIF). Batasan yang umum digunakan adalah angka 

Tolerance ≤ 0,10 atau VIF ≥ 10. Jika toleransi > 0,10 atau VIF < 10 bisa diketahui 

multikolinearitas tak terjadi. 

3.6.2.3 Uji Heteroskedastisitas  

 

Uji heteroskedastisitas dipergunakan dengan bertujuan memahami ada 

tidaknya ketimpangan varians antar observasi dalam model regresi. 

Homoskedastisitas timbul bila varians residu dari pemeriksaan yang satu ke 

pemeriksaan yang lain adalah konstan, namun bila berubah disebut 

heteroskedastisitas. Dalam hal ini model regresi yang bagus yaitu terbebas dari 

heteroskedastisitas. Pada uji ini dipergunakan uji Glejser untuk menguji apakah 

terjadi heteroskedastisitas. Seandainya nilai signifikansinya > 0,05 maka tidak 

terkandung heteroskedastisitas dalam model regresi (Ghozali, 2018). 

3.6.3 Analisis Regresi Linier Berganda  

 

Metode analisis pada studi ini memakai beberapa teknik analisis regresi 

linier berganda. Ghozali (2018) menyatakan analisis regresi berganda dimanfaatkan 

dengan tujuan  melihat besarnya akibat variabel independen terhadap variabel 

dependen. Persamaan umum untuk menentukan regresi linier berganda adalah: 

Y1 = β1 X1 + e  

Y2 = β1 X1 + β2 Y1 + e  

Dimana:  

X1 = Motivasi intrinsik  

Y1 = Komitmen afektif 
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Y2 = Kinerja sumber daya manusia 

β = Koefisien regresi  

e = Kesalahan (error) 

3.6.4 Uji Hipotesis  

 

Hipotesis dianggap sebagai dugaan logis tentang hubungan antara dua 

variabel/lebih yang dikemukakan menjadi sebuah pernyataan dan sedang diujikan 

validitasnya. Pada pengujian hipotesis, pengujiannya dilakukan dengan tahapan 

berikut. 

3.6.4.1 Uji Parsial (Uji t) 

 

Ghozali (2018) mengungkapkan bahwa untuk menangkap pengaruh tiap-

tiap variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen) dapat 

menggunakan uji t. Uji ini dilaksanakan dengan  mencocokkan angka t hitung 

(observasi) dengan t tabel pada signifikansi sebesar 5%. Kriteria yang dipergunakan 

yaitu: 

a. Bila nilai signifikansi kurang dari 0,05 atau t hitung lebih besar dari t tabel, 

artinya H0 ditolak dan Ha diterima. Dapat diartikan ada dampak yang 

signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

b. Bila nilai signifikansi lebih dari 0,05 dan t hitung lebih kecil dari t tabel, 

artinya H0 diterima dan Ha ditolak. Dapat diartikan tidak ada dampak yang 

signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.  
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3.6.4.2 Uji Kelayakan Model (Uji F) 

 

Uji F kerap kali disebut Goodness of fit (uji kelayakan model), Ghozali 

(2018) menjelaskan jika dilakukannya uji kelayakan model dalam penelitian adalah 

untuk menaksir keakuratan fungsi regresi secara statistika dalam memperkirakan 

nilai sebenarnya. Tujuannya adalah untuk memahami suatu model regresi pantas 

dipergunakan dalam studi ini. Uji F ini dapat diketahui dengan pengamatan nilai 

signifikansi yang berada di tabel ANOVA (Analysis of Variance) dengan tingkat α 

sebanyak 0,05. Berikut ini kriteria pengujian kelayakan suatu model: 

1. Bila nilai Sig. kurang dari 0,05 maka model regresi memadai untuk 

dipergunakan pada penelitian. 

2. Bila nilai Sig. lebih dari 0,05 maka model regresi tidak memadai untuk 

dipergunakan pada penelitian. 

3.6.5 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

Uji R2 atau koefisien determinasi digunakan dengan tujuan memperlihatkan 

sebesar mana variasi variabel terikat yang dapat dijelaskan oleh variabel bebas. R2 

mempunyai nilai diantara 0 sampai 1 (0 < R2 < 1). Apabila nilai koefisien 

determinasi (R2) rendah mengindikasikan kesanggupan variabel bebas dalam 

memaknakan variabel terikat sangat lemah. Namun nilai koefisien determinasi yang 

mencapai 1 berarti variabel bebas nyaris menyampaikan seluruh keterangan yang 

diperlukan untuk memperkirakan perubahan variabel terikat. (Ghozali, 2018). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Identitas Responden 

Pengumpulan data pada studi yakni melalui hasil pengisian kuesioner. 

Dalam studi ini dipergunakan responden karyawan PT. Nusantara Building 

Industries yang mempunyai Key Performance Indicator (KPI) yang beralamat di 

Jalan Raya Semarang – Demak Kilometer 17 Ds. Wonokerto, Kec. Karang Tengah, 

Kab. Demak, dengan jumlah sampelnya 50 responden.  

Karakteristik responden yang menjadi subjek penelitian ditentukan 

berdasarkan hasil kuesioner mengenai deskripsi identitas diri yang dibagikan 

kepada responden yang menjadi subjek penelitian ini. Pada studi ini, karakter 

responden dijabarkan menurut jenis kelamin responden, tingkat usia responden, 

tingkat pendidikan responden, dan masa kerja responden yang dapat diuraikan 

berdasarkan tabel berikut: 
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Tabel 4.1 

Identitas Responden 

Karyawan PT. Nusantara Building Industries 

Identitas Keterangan Jumlah Persentase 

Jenis Kelamin Laki-laki 23 46% 

Perempuan 27 54% 

Tingkat Usia 20-30 tahun 26 52% 

31-40 tahun 16 32% 

41-50 tahun 5 10% 

> 50 tahun 3 6% 

Tingkat Pendidikan SLTA 

Diploma 

1 

0 

2% 

0% 

Sarjana 48 96% 

Magister 

Doktor 

1 

0 

2% 

0% 

Masa Kerja < 1 tahun 2 4% 

1-5 tahun 25 50% 

6-10 tahun 10 20% 

> 10 tahun 13 26% 

Sumber : data primer yang diolah, 2024 

Dari Tabel 4.1 tersebut, memperlihatkan komposisi jenis kelamin 

perempuan sejumlah 27 responden, 54%, lebih mendominasi jika dibandingkan 

jenis kelamin pria sebanyak 23 responden atau 46%. Daat disimpulkan lebih banyak 

karyawan perempuan yang memiliki Key Prformance Indicator (KPI) daripada laki 

– laki di PT. NusantaraBuilding Industries. 

Tingkat usia dari responden yaitu sebanyak 26 (52%) mempunyai usia 

diantara 20-30 tahun. Kemudian 16 (32%) responden mempunyai usia diantara 

rentang usia 31-40 tahun, 5 (10%) responden mempunyai rentang 41-50 tahun, dan 

3 (6%) responden mempunyai usia diatas 50 tahun. Dari data tersebut 

memperlihatkan bahwasanya dalam studi ini didominasi oleh responden yang 

rentang usianya berada di 20-30 tahun serta jumlahnya 52%. 
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Untuk kategori tingkat pendidikan, terdapat 1 (2%) responden yang 

berpendidikan SLTA, tidak ada responden yang berpendidikan Diploma, 48 (96%) 

responden berpendidikan Sarjana, 1 (2%) responden berpedidikan Magister, dan 

tidak ada responden yang berpendidikan Doktor. Dari rincian tersebut 

menunjukkan bahwa tingkat pendidikan sarjana lebih dominan daripada yang 

lainnya dengan jumlah sebanyak 96%. Hal ini mengindikasikan bahwa pekerjaan 

karyawan yang memiliki Key Performance Indicator (KPI) di PT. Nusantara 

Building Industries membutuhkan pendidikan tinggi. 

Pada kategori masa kerja, terdapat 2 (4%) responden yang bekerja kurang 

dari 1 tahun, 25 (50%) responden bekerja diantara 1 sampai 5 tahun, 10 (20%) 

responden yang bekerja diantara 6 sampai10 tahun. Selain itu, ada 13 (26%) 

responden yang bekerja lebih dari 10 tahun. Dari data tersebut menunjukkan bahwa 

responden yang sudah bekerja diantara 1 sampai 5 tahun lebih dominan 

dibandingkan yang lainnya dengan persentase sebesar 50%. Hal ini 

mengindikasikan bahwa para karyawan sudah baik dalam melaksaakan 

pekerjaannya. 

4.2 Deskripsi Variabel 

Analisis deskriptif yakni statistik yang dipergunakan untuk 

mendeskripsikan/menyajikan data yang dikumpulkan dan sudah dianalisis, serta 

tidak menarik kesimpulan luas/generalisasi (Sugiyono, 2013). Tujuan analisis 

deskriptif untuk menjelaskan hasil persepsi responden dalam penilaian masing-

masing variabel studi yang diteliti. Pada studi ini, variabel yang dipergunakan yakni 

Motivasi Intrinsik, Komitmen Afektif, dan Kinerja SDM. 
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Rentang kategori skor dapat dihitung dengan mengurangkan nilai minimum 

dari nilai maksimum. Sesudah dikurangi, hasil pengurangannya dibagi 3 karena 

terdapat 3 kategori. Kemudian hasilnya ditambah dengan nilai minimum (rentang 

teoritis) dan hasil akhirnya yaitu nilai maksimal. Dari rumus yang sudah diuraikan, 

penelitian ini menggunakan kriteria rentang 1,33. Nilai interpretasi bisa dilihat 

sebagai berikut: 

1,00 sampai 2,33 = Kriteria rendah 

2,34 sampai 3,66 = Kriteria sedang 

3,67 sampai 5,00 = Kriteria tinggi 

Menurut hasil yang didapatkan pada PT. Nusantara Building Industries, 

statistic deskripsi pervariabel dijabarkan sebagai berikut: 

4.2.1 Motivasi Intrinsik 

Variabel Motivasi Intrinsik pada studi penelitian ini indikatornya mencakup 

prestasi, penghargaan, pekerjaan itu sendiri, dan pengembangan. Dari hasil 

penggalian di lapangan indikator variabel Motivasi Intrinsik diperlihatkan dalam 

Tabel 4.2. 

Tabel 4.2 

Statistik Deskriptif Motivasi Intrinsik  

PT. Nusantara Building Industries, Tahun 2024 

No. Indikator Rata-Rata Jawaban  

1. Prestasi 4,16 

2. Penghargaan 3,76 

3. Pekerjaan itu sendiri 3,86 

4. Pengembangan 3,9 

 Total Rata-Rata  3,92 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  
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Mengenai Tabel 4.2 diatas, terlihat total mean jawaban dari responden 

adalah 3,92. Secara spesifik mean jawaban responden pada indikator prestasi 

nilainya yaitu 4,16, indikator penghargaan nilainya 3,76, pekerjaan itu sendiri 

nilainya 3,86, dan pengembangan nilainya 3,9. 

Hal ini memperlihatkan bahwa persepsi dari responden terhadap Motivasi 

Intrinsik seperti prestasi, penghargaan, pekerjaan itu sendiri, dan pengembangan 

memiliki kriteria tinggi. Kondisi ini didasarkan pada hasil aktual yang diuraikan 

pada Tabel 4.3. 

Tabel 4.3 

Hasil Temuan Motivasi Intrinsik  

PT. Nusantara Building Industries, Tahun 2024 

No. Kriteria Indikator  Temuan 

1. Tinggi Prestasi - Kenaikan jabatan atau 

golongan 

2. Tinggi Penghargaan - Mendapatkan fasilitas dan 

tunjangan yang memadai 

3. Tinggi Pekerjaan itu sendiri - Bekerja sesuai dengan prosedur 

dan amanah 

4. Tinggi Pengembangan - Mendapatkan pelatihan dan 

mengembangkan karir 

Sumber: data primer yang diolah, 2024 

4.2.2 Komitmen Afektif 

Indikator variabel Komitmen Afektif pada studi penelitian ini mencakup 

rasa senang berada di dalam perusahaan, masalah perusahaan merupakan masalah 

pribadi juga, kelekatan emosional dengan perusahaan, dan merasa menjadi bagian 

keluarga dalam perusahaan. Dari hasil penggalian di lapangan indikator variabel 

Komitmen Afektif diperlihatkan pada Tabel 4.4. 
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Tabel 4.4 

Statistik Deskriptif Komitmen Afektif  

PT. Nusantara Building Industries, Tahun 2024 

No. Indikator Rata-Rata Jawaban  

1. Rasa senang berada di dalam 

perusahaan 
4,36 

2. Masalah perusahaan merupakan 

masalah pribadi juga 
4,08 

3. Kelekatan emosional dengan 

perusahaan 
4,22 

4. Merasa menjadi bagian keluarga 

dalam perusahaan 
3,94 

 Total Rata-Rata  4,15 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

Mengenai Tabel 4.2 diatas, terlihat total mean jawaban dari responden 

nilainya adalah 4,15. Secara spesifik rata-rata jawaban responden pada indikator 

rasa senang berada di dalam perusahaan nilainya adalah 4,36, masalah perusahaan 

merupakan masalah pribadi juga nilainya adalah 4,08, kelekatan emosional dengan 

perusahaan nilainya adalah 4,22, dan merasa menjadi bagian keluarga dalam 

perusahaan nilainya adalah 3,94. 

Hal ini memperlihatkan bahwa persepsi dari responden terhadap Komitmen 

Afektif seperti rasa senang berada di dalam perusahaan, masalah perusahaan 

merupakan masalah pribadi juga, kelekatan emosional dengan perusahaan, dan 

merasa menjadi bagian keluarga dalam perusahaan memiliki kriteria tinggi. Kondisi 

ini didasarkan pada hasil aktual yang diuraikan pada Tabel 4.5. 
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Tabel 4.5 

Hasil Temuan Komitmen Afektif  

PT. Nusantara Building Industries, Tahun 2024 

 

No. Kriteria Indikator  Temuan 

1. Tinggi Rasa senang berada di 

dalam perusahaan 

- Suasana dan dinamika kerja 

yang nyaman  

2. Tinggi Masalah perusahaan 

merupakan masalah 

pribadi juga 

- Masalah terkait pekerjaan 

ataupun konflik antar karyawan 

3. Tinggi Kelekatan emosional 

dengan perusahaan 

- Loyal terhadap perusahaan dan 

antusias terhadap pekerjaan 

4. Tinggi Merasa menjadi bagian 

keluarga dalam 

perusahaan 

- Adanya pemimpin yang peduli, 

saling mendukung, dan kerja 

sama 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

4.2.3 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Indikator variabel Kinerja SDM pada studi penelitian ini terdiri dari 

kuantitas kerja, kualitas kerja, dan kontribusi. Dari hasil penggalian di lapangan 

indikator variabel Kinerja SDM diperlihatkan pada Tabel 4.6. 

Tabel 4.6 

Statistik Deskriptif Kinerja Sumber Daya Manusia  

PT. Nusantara Building Industries, Tahun 2024 

No. Indikator Rata-Rata Jawaban  

1. Kuantitas kerja 4,3 

2. Kualitas kerja 4,18 

3. Kontribusi 4,2 

 Total Rata-Rata  4,23 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

Dari Tabel 4.6 diatas, terlihat total mean jawaban dari responden nilainya 

adalah 4,23. Secara spesifik rata-rata jawaban responden pada indikator kuantitas 
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kerja nilainya adalah 4,3, kualitas kerja nilainya adalah 4,08, dan kontribusi nilainya 

adalah 4,2. 

Hal ini memperlihatkan bahwa persepsi dari responden terhadap Kinerja 

SDM seperti kuantitas kerja, kualitas kerja, dan kontribusi memiliki kriteria tinggi. 

Kondisi ini didasarkan pada hasil aktual yang diuraikan pada Tabel 4.7.  

Tabel 4.7 

Hasil Temuan Komitmen Afektif  

PT. Nusantara Building Industries, Tahun 2024 

No. Kriteria Indikator  Temuan 

1. Tinggi Kuantitas kerja - Menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu dan sesuai dengan target 

yang diberikan 

2. Tinggi Kualitas kerja - Menguasai pekerjaan yang 

diberikan, rapih, dan teliti dalam 

bekerja 

3. Tinggi Kontribusi - Memberikan ide kreatif atau 

gagasan baru 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

4.3 Analisis Data 

4.3.1 Uji Validitas 

Uji validitas merupakan pengujian yang dipergunakan untuk menaksir sah 

atau tidaknya survei. Suatu survei bisa ditandai valid jika pertanyaan-pertanyaan 

yang dikemukakan berpotensi mengungkapkan suatu hal yang diukur oleh survei 

tersebut. Pada uji ini memanfaatkan metode korelasi yaitu product moment 

pearson. Pengujian dilaksanakan pada 50 responden dan uji signifikansi 

dilaksankan dengan mencocokkan antara nilai r hitung dan r tabel, dan 

dipergunakan derajat kebebasan (df) = n – 2, n merupakan kuantitas sampel. 
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Kemudian didapatkan df = 48 dengan tingkat signifikasi 5% sehingga didapat r 

tabel = 0,235. Apabila r hitung melebihi r tabel dan bernilai positif, maka item 

pertanyaan indikator yang digunakan dikatakan valid. Sedangkan jika r hitung 

kurang dari r tabel, maka item pertanyaan indikator tersebut dikatakan tidak absah. 

Hasil dari uji validitas diuraikan pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.8 

Hasil Pengujian Validitas Data 

No. Variabel Indikator r hitung r tabel Keterangan 

1. Motivasi 

Intrinsik 

Prestasi 0,779 0,235 Valid 

 Penghargaan 0,787   

 Pekerjaan itu sendiri 0,875   

 Pengembangan 0,866   

2. Komitmen 

Afektif 

Rasa senang berada di 

dalam perusahaan 

0,708 0,235 Valid 

 Masalah perusahaan 

merupakan masalah 

pribadi juga 

0,575   

 Kelekatan emosional 

dengan perusahaan 

0,765   

 Merasa menjadi 

bagian keluarga 

dalam perusahaan 

0,725   

3. Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

Kuantitas kerja 0,808 0,235 Valid 

 Kualitas kerja 0,875   

 Kontribusi 0,866   

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

Dari Tabel 4.8 tersebut, bisa disimpulkan bahwa semua pernyataan tersebut 

valid. Dkatakan valid bila semua pernyataan nilai r hitungnya melebihi r tabel. 

Karena nilai r tabel penelitian ini sebesar 0,235 maka dapat dikatakan seluruh 

variabel yang terdiri atas Motivasi Intrinsik, Komitmen Afektif, dan Kinerja SDM 



29 
 

 

dapat dikatakan valid, artinya semua indikator tersebut dapat digunakan sebagai 

alat ukur dari variabel serta dapat digunakan dalam studi ini. 

4.3.2 Uji Reliabilitas 

Tujuan pengujian reliabilitas yakni untuk menaksir kestabilan kuesioner 

bila digunakan dari waktu ke waktu. Reliabilitas yakni instrumen yang menciptakan 

data yang sama bila dipergunakan untuk menaksir objek yang sama berkali-kali. 

Suatu survei dianggap bisa dipercaya jika sepanjang waktu jawaban pernyataan 

tersebut stabil serta konsisten. Kuesioner dianggap reliabel jika mempunyai nilai 

Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 (Ghozali, 2018). Hitungan dari uji reliabilitas 

pada studi ini diperlihatkan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.9 

Hasil Pengujian Reliabilitas Data 

No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

1. Motivasi Intrinsik 0,842 Reliabel 

2. Komitmen Afektif 0,624 Reliabel 

3. Kinerja Sumber Daya Manusia 0,807 Reliabel 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

Tabel 4.9 tersebut memperlihatkan jika koefisien minimal 0,6 adalah 

reliabel. Maka dari itu, kesimpulan yang didapatkan adalah variabel Motivasi 

Intrinsik, Komitmen Afektif, dan Kinerja SDM adalah reliabel, karena semua nilai 

Cronbach’s Alpha mempunyai nilai lebih dari 0,6. 

4.4 Uji Asumsi Klasik  

Model regresi linear dikatakan baik apabila asumsi klasiknya terpenuhi. 

Maka dari itu, sebelum analisis regresi dilakukan penting untuk dilaksanakannya 
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uji asumsi klasik. Pada studi ini mempergunakan uji normalitas, uji 

multikolinearitas, serta uji heteroskedastisitas. 

4.4.1 Uji Normalitas 

Tujuan dari uji normalitas adalah memeriksa data terdistribusi secara 

normal atau tidak. Model regresi yang bagus mempunyai distribusi data normal atau 

mencapai normal. Untuk menentukan distribusi normal/tidak, uji normalitas bisa 

dinyatakan dengan nilai Kolmogorov-Smirnov. Jika signifikansi (Sig) > 0,05 maka 

mempunyai kriteria keputusan terdistribusi secara normal. Pengujian normalitas 

diperlihatkan di Tabel 4.10 bawah ini. 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Normalitas 

Uji Normalitas Signifikansi Nilai Standar 

Model 1 0,009 0,05 

Model 2 0,000 0,05 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

Dari hasil SPSS uji normalitas yang mempergunakan Kolmogorov-Smirnov 

memperlihatkan hasil Asymp. Sig. (2-tailed) = 0,000 dimana nilai signifikansi < 

0,05, berarti hasil uji model regresi ini tidak terdistribusi secara normal. Akan 

tetapi, karena data sampel lebih dari 30 (>30) maka pola distribusi dianggap normal. 

Hal tersebut berdasarkan pendapat dari Gujarati (2015) terkait uji normalitas 

menggunakan Central Limit Theorem (CLT) menyatakan bahwa “data yang 

memiliki jumlah sampel lebih dari 30 maka dianggap normal karena uji normalitas 

pada dasarnya hanya digunakan untuk data yang memiliki sampel kecil dan data 

yang memiliki sampel besar maka dianggap normal”. 
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4.4.2 Uji Multikolinearitas 

Tujuan uji multikolinearitas yakni untuk memahami apakah terdapat 

masalah korelasi ganda (gejala multikolinearitas) diantara hubungan variabel 

independen. Multikolinearitas bisa ditentukan dengan angka Variance Inflating 

Factor (VIF). Untuk nilai VIF kurang dari 10 dan nilai Tolerance lebih dari 0,10 

tidak terjadi multikolinearitas. Hasil pengujian multikolinearitas ditunjukkan di 

Tabel 4.11 bawah ini. 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 
Variabel 

Independen 

Variabel 

Dependen 

Collinearity Statistic 

Tolerance VIF 

Pers. 

Reg. 1 

1. Motivasi  

    Intrinsik 

Komitmen 

Afektif 

1,000 1,000 

Pers. 

Reg. 2 

1. Motivasi  

    Intrinsik 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

0,987 1,013 

2. Komitmen  

    Afektif 

0,987 1,013 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

Dari Tabel 4.11, Nampak bahwa hasil perolehan memberitahukan nilai 

Tolerance > 0,10 serta nilai VIF < 10. Oleh karena itu, bisa ditarik kesimpulan 

bahwa di antara variabel bebas dalam model regresi tidak ada fenomena 

multikolinearitas. 

4.4.3 Uji Heterokedastisitas 

Tujuan dilaksanakannya pengujian heteroskedastisitas adalah memahami 

ada atau tidaknya ketimpangan varians antar observasi dalam model regresi. 

Homoskedastisitas berlaku bila varians residu dari pemeriksaan yang satu ke 

pemeriksaan yang lain adalah konstan, namun bila berubah disebut 
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heteroskedastisitas. Dalam hal ini model regresi yang bagus yakni yang terbebas 

dari heteroskedastisitas. Untuk menguji apakah terjadi heteroskedastisitas maka 

digunakan uji glejser dalam penelitian ini. Hasil pengujian heteroskedastisitas 

disajikan di Tabel 4.12 bawah ini. 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Heteroskedastisitas (Uji Glejser) 

Model Variabel 

Independen 

Variabel 

Dependen 

Sig. Keterangan 

Pers. 

Reg. 1 

1. Motivasi 

Intrinsik 

RES1 0,806 Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Pers. 

Reg. 2 

1. Motivasi 

Intrinsik 

RES2 0,268 Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

2. Komitmen 

Afektif 

 0,346  

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

Dari hasil uji tersebut yang dilakukan menggunakan uji glejser 

memberitahukan hasil bahwa setiap variabel independen mempunyai tingkat 

signifikansi lebih dari 0,05. Artinya tidak terjadi adanya heteroskedastisitas dalam 

model regresi studi penelitian ini. 

4.5 Uji Hipotesis 

4.5.1 Analisis Regresi Linear Berganda 

Perpanjangan dari analisa regresi sederhana adalah analisis regresi linear 

berganda yang dipergunakan untuk membangun ikatan antara variabel terikat dan 

bebas. Studi penelitian ini menggunakan variabel-variabel berikut; Motivasi 

Intrinsik, Komitmen Afektif, dan Kinerja SDM. Analisis regresi linear berganda 

hasilnya diperlihatkan Tabel 4.13. 
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Tabel 4.13 

Rangkuman Hasil Uji Regresi 

No. Variabel 

Independen 

Variabel 

Dependen 

β t hitung Sig. Keterangan 

1. Motivasi 

Intrinsik 

Komitmen 

Afektif 

0,288 2,082 0,043 Ha diterima 

2. Motivasi 

Intrinsik 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

0,285 2,040 0,047 Ha diterima 

 Komitmen 

Afektif 

 0,311 2,228 0,031 Ha diterima 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

Dari Tabel 4.13 diatas, persamaan regresi linearnya yang didapat yaitu: 

Persamaan 1: Y1 = 0,288X1  

Persamaan 2: Y2 = 0,285X1 + 0,311Y1  

Dari persamaan regresi satu yakni motivasi intrinsik (X1) bernilai positif 

dan nilai koefisien regresinya adalah 0,288. Artinya variabel motivasi intrinsik 

berpengaruh positif pada komitmen afektif (Y1). Ketika motivasi intrinsik 

karyawan meningkat maka komitmen emosionalnya juga meningkat. 

Persamaan regresi kedua yakni motivasi intrinsik (X1) dan komitmen 

afektif (Y1) bernilai positif dan nilai koefisien regresi sebesar 0,285 (X1) dan 0,311 

(Y1). Artinya motivasi intrinsik & komitmen afektif mempunyai berpengaruh 

positif pada kinerja SDM (Y2). Jika SDM mempunyai motivasi intrinsik yang besar 

maka baka menimbulkan keterikatan terhadap perusahaan dan meningkatkan 

kinerja yang dihasilkannya. 
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4.5.2 Uji Parsial (Uji t) 

Pada asasnya uji t memberi tahu sejauh mana pengaruh antara variabel 

independen terhadap dependen. Cara melakukan uji t yaitu dengan melaksanakan 

perbandingan hasil t hitung dan t tabel atau nilai signifikansi t. Hasil uji t model 

studi ini adalah: 

Tabel 4.14 

Hasil Uji t 

Pengaruh antar variabel t hitung t tabel Sig. t Keterangan 

Motivasi intrinsik memiliki 

pengaruh positif signifikan 

terhadap Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

2,082 2,010 0,043 H1 diterima 

Motivasi intrinsik memiliki 

pengaruh positif signifikan 

terhadap Komitmen 

Afektif 

2,040 2,010 0,047 H2 diterima 

Komitmen Afektif 

memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia 

2,228 2,010 0,031 H3 diterima 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

a. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Dari tabel 4.14 variabel Motivasi Intrinsik memiliki nilai t hitung 2,082 

lebih besar daripada t tabel 2,010 dengan nilai signifikansinya yaitu 0,043 < 0,05. 

Maka dari itu, dapat disimpulkan jika hipotesis pertama diterima, artinya 
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Motivasi Intrinsik berpengaruh positif & signifikan terhadap Kinerja SDM di 

PT. Nusantara Building Industries. 

Hasil penelitian membuktikan Motivasi Intrinsik mempunyai dampak 

positif & signifikan terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian, bisa diartikan jika 

semakin baik Motivasi Intrinsik maka membuat hasil kinerja karyawan 

bertumbuh. Berdasarkan hasil positif tersebut maka sumber daya manusia yang 

termotivasi secara intrinsik akan memberikan kinerja terbaiknya kepada 

perusahaannya. Dengan tingginya karyawan yang mempunyai motivasi intrinsik 

dapat menyebabkan mereka berusaha keras untuk memenuhi kebutuhan prestasi 

sehingga akan cenderung meningkatkan kinerjanya (Ramadhan & Wahyuni, 

2021). Hal ini didukung dengan adanya indikator tertinggi yaitu prestasi dimana 

ketika bekerja karyawan ingin meraih kenaikan golongan maupun jabatan. 

Mereka akan merasa senang jika mendapatkan keberhasilan dari apa yang telah 

mereka lakukan terhadap perusahaan. 

Penting bagi PT. Nusantara Building Industries untuk menumbuhkan 

motivasi dalam diri karyawan agar memiliki kepedulian terhadap perusahaan. 

Karyawan yang mempunyai dorongan yang tinggi, maka mereka cenderung 

lebih antusias dan berdedikasi dalam melaksanakan aktivitas pekerjaannya 

(Sapriyanda & Amdanata, 2023). PT. Nusantara Building Industries harus 

mampu memberikan kesempatan untuk belajar mengembangkan diri para 

karyawan melalui pelatihan dan pengembangan karir berupa kenaikan golongan 

ataupun jabatan, karena sumber daya manusia juga dapat termotivasi jika 

mendapatkan pengakuan prestasi atas hasil kerja yang mereka lakukan. Sehingga 



36 
 

 

mereka akan bersemangat dalam melaksanakan pekerjaanya dan merasa 

memiliki tanggung jawab untuk dapat mengerjakaan tugas pekerjaan tepat pada 

waktunya dan meningkatkan kontribusi mereka terhadap perusahaan. 

Hasil studi ini serasi dengan penelitian yang pernah dilaksanakan oleh 

Hayati et al. (2023) dan Utami (2021) yang menunjukkan bahwa motivasi 

intrinsik berdampak positif dan signifikan pada kinerja SDM. 

b. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Komitmen Afektif 

Dari tabel 4.14 variabel Motivasi Intrinsik memiliki nilai t hitung 2,040 

lebih besar dari t tabel 2,010 serta nilai signifikansinya 0,047 < 0,05. Hal 

tersebut dapat diperoleh kesimpulan jika hipotesis kedua diterima, artinya 

Motivasi Intrinsik dapat mempengaruhi Komitmen Afektif secara positif 

signifikan. Jika semakin memadai Motivasi Intrinsik, maka bisa membuat 

semakin berkembang Komitmen Afektif karyawan pada PT. Nusantara 

Building Industries. 

Hasil studi penelitian memperlihatkan bahwa Motivasi Intrinsik 

mempunyai efek yang positif dan signifikan pada Komitmen Afektif. Dengan 

demikian, bisa kita artikan bahwa Motivasi Intrinsik yang makin baik maka 

akan menumbuhkan Komitmen Afektif para pekerja kepada perusahaannya. 

Berdasarkan hasil positif tersebut maka seorang karyawan yang mempunyai 

motivasi intrinsik akan menumbuhkan keterikatan dan meningkatkan 

komitmennya terhadap perusahaan. Jika seorang sumber daya manusia telah 

terpenuhi motivasinya pada suatu perusahaan, maka rasa memiliki dan 

komitmen akan semakin tinggi pula (Karanita & Kurniawan, 2022). Dari hasil 
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pengujian yang sudah dilakukan bisa dilihat nilai hubungan yang tercipta dari 

motivasi intrinsik terhadap komitmen afektif menunjukkan nilai yang positif. 

Hal ini menyebabkan kesetiaan sumber daya manusia terhadap perusahaannya 

menjadi baik. 

Komitmen afektif dapat semakin lebih baik disebabkan oleh adanya 

keinginan atau dorongan dari karyawan untuk tetap bertahan dan mempunyai 

rasa senang yang tinggi untuk bekerja dalam perusahaan. Karyawan yang 

menyukai pekerjaan yang mereka lakukan juga dapat meningkatkan 

keterikatan emosional mereka dengan perusahaan. Untuk itulah penting bagi 

pihak PT. Nusanatara Building Industries memberikan penghargaan kepada 

para karyawannya berupa pemberian gaji yang sesuai dan memberikan fasilitas 

kerja yang memadai agar para karyawan merasa senang ketika bekerja di dalam 

perusahaan. Sehingga karyawan akan semakin loyal dan merasa nyaman 

dengan pekerjaan maupun perusahaan.  

Hasil studi ini serasi dengan penelitian yang telah dilaksanakan oleh 

Handayani & Seswandi (2022) dan Ardiana et al. (2023) yang menunjukkan 

hasil motivasi intrinsik berdampak positif & signifikan terhadap komitmen 

afektif. 

c. Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Dari Tabel 4.14 variabel Komitmen Afektif memiliki nilai t hitung 2,228 

lebih besar dari t tabel 2,010 serta nilai signifikansinya 0,031 < 0,05. Sehingga 

bisa disimpulkan bahwa hipotesis ketiga diterima, artinya Komitmen Afektif 

mempengaruhi Kinerja SDM secara positif dan signifikan. Apabila semakin 
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naik Komitmen Afektif yang karyawan miliki maka Kinerja Sumber Daya 

Manusia semakin yang dihasilkan akan meningkat pada PT. Nusantara 

Building Industries. 

Hasil studi penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Afektif mempunyai 

pengaruh positif signifikan pada Kinerja SDM. Maka, bisa diartikan apabila 

Komitmen Afektif semakin memadai maka akan terus meningkatkan Kinerja 

SDM. Berdasarkan hasil positif itu maka seseorang dengan komitmen yang 

tinggi terhadap pekerjaan maupun perusahaan maka akan meningkatkan 

kinerjanya. Karyawan dengan komitmen afektif yang baik akan 

memperlihatkan loyalitasnya kepada perusahaan tempatnya bekerja. Hal ini 

berimplikasi pada kinerja yang dihasilkan menjadi tinggi dan dapat dilihat pada 

indikator kuantitas kerja yang mempunyai kriteria jawaban rata-rata tinggi 

yakni 4,3. Menunjukkan bahwa seorang karyawan yang loyal akan 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan. 

Disisi lain, karyawan dengan komitmen afektif akan terus berusaha 

mencapai tujuan yang dicita-citakan perusahaannya. Komitmen terhadap 

tujuan perusahaan tidak hanya berkontribusi terhadap peningkatakan kinerja 

saja, tetapi juga dapat meningkatkan keterikatan karyawan (Chaidir et al., 

2023). Oleh karena itu, dibutuhkan peran pihak pimpinan PT. Nusantara 

Building Industries yang peduli dan mendukung setiap karyawannya, sehingga 

pada akhirnya diharapkan dapat memberikan peningkatan terhadap kinerja. 

Dengan demikian komitmen afektif karyawan menjamin ikatan emosional dan 

keyakinannya mereka terhadap perusahaan, serta memungkinkan mereka 
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untuk terlibat langsung dalam aktivitas perusahaan. Integrasi ini menghasilkan 

kinerja yang semakin lebih baik. 

Hasil studi ini setujuan dengan penelitian yang telah dilaksankan oleh 

Narwadan (2021) dan Lamondjong et al. (2021) yang memberitahukan bahwa 

komitmen afektif berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja sumber 

daya manusia. 

4.5.3 Uji Kelayakan Model (Uji F) 

Uji F kerap kali disebut Goodness of fit (uji kelayakan model), Ghozali 

(2018) menjelaskan jika dilakukannya uji kelayakan model dalam penelitian adalah 

untuk menaksir keakuratan fungsi regresi secara statistika dalam memperkirakan 

nilai sebenarnya. Tujuannya adalah untuk memahami suatu model regresi pantas 

dipergunakan dalam studi ini. Uji F ini dapat diketahui dengan pengamatan nilai 

signifikansi yang berada di tabel ANOVA (Analysis of Variance) dengan tingkat α 

sebanyak 0,05. Berikut ini kriteria pengujian kelayakan suatu model: 

1. Bila nilai Signifikansi kurang dari 0,05 maka model regresi memadai untuk 

dipergunakan pada penelitian. 

2. Bila nilai Signifikansi lebih dari 0,05 maka model regresi tidak memadai 

untuk dipergunakan pada penelitian. 
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Tabel 4.15 

Uji F Persamaan 2 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 18.864 2 9.432 7.979 .001a 

Residual 55.556 47 1.182   

Total 74.420 49    

a. Predictors: (Constant), KOM.AFEKTIF, MOT.INTRNSIK   

b. Dependent Variable: KIN.SDM     

 

Sumber: data primer yang diolah, 2024  

Menurut Tabel 4.15, uji F ditunjukkan pada model regresi kedua. Pada tabel 

diatas nilai F sebanyak 7,979 dan nilai signifikansi sebesar 0,001. Disini nilai 

signifikansinya adalah 0,001 < 0,05. Hasil tersebut memperlihatkan bahwa model 

regresi penelitian ini cocok untuk pengujian hipotesis. 

4.5.4 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji R2 dipergunakan dengan tujuan memperlihatkan sebesar apa varians 

variabel terikat yang bisa dideskripsikan oleh variabel bebas. Dibawah ini adalah 

hasil uji R2 yang dapat diketahui melalui Tabel 4.16. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Variabel 

Independen 

Variabel 

Dependen 

R R Square Adjusted 

R Square 

Pers. 

Reg. 1 

1. Motivasi  

    Intrinsik 

Komitmen 

Afektif 

0,288 0,083 0,064 

Pers. 

Reg. 2 

1. Motivasi  

    Intrinsik 

Kinerja 

SDM 

0,503 0,253 0,222 

 2. Komitmen  

    Afektif 

    

Sumber: data primer yang diolah, 2024  
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Dari Tabel 4.16 diperoleh hasil bahwa R square (R2) persamaan regresi 1 

sebesar 0,083 atau 8,3%. Artinya motivasi intrinsik menjelaskan 8,3% varians 

komitmen afektif, dan sisanya 91,7% disebabkan oleh kontribusi variabel lainnya 

yang tidak dipertimbangkan pada studi ini. 

Hasil yang diperoleh dari nilai R square (R2) persamaan regresi 2 sebesar 

0,253 atau 25,3%. Artinya motivasi intrinsik dan komitmen afektif menjelaskan 

25,3% varians komitmen afektif, dan sisanya 74,7% disebabkan oleh kontribusi 

variabel lainnya yang tidak dipertimbangkan pada studi ini. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Dari hasil studi yang sudah dilaksanakan, maka berikut ini simpulan yang 

bisa diambil: 

1. Motivasi intrinsik berdampak positif & signifikan pada kinerja SDM di PT. 

Nusantara Building Industries. Sehingga hipotesis yang menyatakan motivasi 

intrinsik berpengaruh terhadap kinerja SDM diterima. Artinya untuk 

meningkatkan kinerja SDM di PT. Nusantara Building Industries perlu 

meningkatkan motivasi intrinsik. 

2. Motivasi intrinsik berdampak positif & signifikan pada komitmen afektif pada 

PT. Nusantara Building Industries. Sehingga hipotesis yang menyatakan 

motivasi intrinsik mempengaruhi komitmen afektif diterima. Artinya dalam 

menunjang komitmen afektif sumber daya manusia di PT. Nusantara Building 

Industries, perlu adanya keterikatan yang ditunjukkan melalui adanya motivasi 

intrinsik yang tinggi terhadap setiap aktivitas pekerjaan yang dilakukan.  

3. Komitmen afektif berdampak positif & signifikan terhadap kinerja SDM di PT. 

Nusantara Building Industries. Sehingga hipotesis yang menyatakan komitmen 

afektif mempengaruhi kinerja SDM diterima. Artinya apabila komitmen afektif 

yang dimiliki karyawan PT. Nusantara Building Industries tinggi, maka akan 

menumbuhkan kinerja yang dihasilkan. 
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5.2 Saran 

Dari uraian kesimpulan yang sudah dijabarkan, berikut beberapa saran yang 

bisa disumbangkan: 

1. Mengenai variabel motivasi intrinsik, pada indikator reward (penghargaan) 

mempunyai nilai jawaban rata-rata terendah dibandingkan dengan lainnya. Oleh 

karena itu, PT. Nusantara Building Industries diharapkan dapat memberi 

kompensasi berbentuk insentif yang memadai dan memfasilitasi sertifikasi 

kompetensi. 

2. Terkait dengan variabel komitmen afektif, indikator perasaan menjadi bagian 

dari keluarga perusahaan mempunyai nilai jawaban mean paling sedikit 

dibandingkan indikator lainnya. Maka dari itu, PT. Nusantara Building 

Industries diharapkan menyediakan fasilitas kerja yang sesuai seperti kursi dan 

meja yang nyaman, area istirahat yang menyenangkan, serta sikap pemimpin 

yang mengayomi melalui koordinasi kerja agar para karyawan merasa lebih 

nyaman dan dianggap menjadi bagian dari perusahaan. 

3. Terkait dengan variabel kinerja SDM, indikator kualitas kerja mempunyai nilai 

jawaban mean yang paling rendah dibandingkan indikator lainnya. Oleh karena 

itu, PT. Nusantara Building Industries diharapkan dapat meningkatkan 

monitoring dan evaluasi atas hasil kerja yang dipraktikkan karyawan sehingga 

menghasilkan kualitas pekerjaan yang maksimal dan selalu stabil.  
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

Tidak dipungkiri studi ini mendapati keterbatasan-keterbatasan yang 

ditemui selama proses penelitian. Keterbatasan-keterbatasan tersebut dapat menjadi 

faktor yang perlu diperhatikan oleh peneliti untuk dapat menyempurnakan 

penelitiannya lebih lanjut. Berikut keterbatasan yang terdapat pada studi ini: 

1. Pada studi ini memilki dua model regresi, dimana nilai R Square pada masing-

masing model hanya memiliki nilai pengaruh yang sangat kecil. 

2. Teknik pengumpulan data melibatkan kuesioner dan observasi langsung, 

sehingga aspek jawaban terdapat kecenderungan subjektif. 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

Memperhitungkan keterbatasan-keterbatasan yang muncul, maka diajukan 

merencanakan agenda penelitian kedepan dengan mempertimbangkan beberapa hal 

berikut: 

1. Pada penelitian mendatang agar bersifat lebih komprehensif maka perlu untuk 

menambahkan variabel lainnya. Menurut penelitian yang dilakukan oleh 

Djuraidi & Laily (2020) mengemukakan bahwa untuk memajukan Kinerja 

SDM dapat dipengaruhi oleh Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan 

Kerja. Selain itu, menurut Wulandari et al. (2022) mengemukakan bahwa 

variabel Pelatihan kerja, Lingkungan kerja dan Pemberdayaan SDM dapat 

mempengaruhi Kinerja SDM. 
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2. Pada penelitian berikutnya sebaiknya untuk pengumpulan data melengkapi 

dengan digunakannya metode wawancara guna memastikan keakuratan data 

dan faktualitas hasil data. 
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