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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran motivasi intrinsik dalam 

meningkatkan kinerja sumber daya manusia, dengan dimensi komitmen organisasi 

yaitu komitmen afektif, komitmen continuance, dan komitmen normatif sebagai 

variabel mediasi di Kantor Pelayanan Pajak Madya Semarang (KPP Madya 

Semarang). Secara spesifik, penelitian ini ingin mengkaji bagaimana motivasi 

intrinsik memengaruhi ketiga dimensi komitmen organisasi dan bagaimana ketiga 

dimensi tersebut mempengaruhi kinerja sumber daya manusia. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori, dengan metode pengambilan 

sampel yang melibatkan 118 sumber daya manusia yang memiliki masa kerja lebih 

dari tiga tahun di KPP Madya Semarang. Data dikumpulkan melalui kuesioner 

terstruktur yang disebarkan melalui Microsoft Forms menggunakan skala Likert 5 

poin. Analisis hubungan antar variabel dilakukan dengan menggunakan Partial 

Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan perangkat lunak 

SmartPLS. Motivasi intrinsik terbukti dapat meningkatkan komitmen organisasi. 

Komitmen organisasi juga terbukti mampu meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia sekaligus mampu memediasi hubungan antara motivasi intrinsik dengan 

kinerja sumber daya manusia. Studi ini memberikan penguatan teori komitmen 

organisasi dengan menguji peran mediasi ketiga dimensi tersebut dalam hubungan 

antara motivasi intrinsik dan kinerja sumber daya manusia. Hal ini memberikan 

wawasan baru tentang bagaimana komitmen organisasi dapat menjadi mekanisme 

yang menjembatani motivasi dan kinerja. Penelitian ini juga memperkaya 

pemahaman tentang bagaimana motivasi intrinsik dapat memengaruhi komitmen 

organisasi, khususnya dalam konteks organisasi pelayanan publik seperti Direktorat 

Jenderal Pajak. Organisasi perlu menerapkan strategi untuk meningkatkan motivasi 

intrinsik melalui pengakuan atas prestasi, penghargaan, dan pengembangan diri. 

Studi ini juga mendukung pengembangan sumber daya manusia yang lebih efektif 

dan berkelanjutan, baik dalam konteks akademik maupun praktis, khususnya di 

lingkungan KPP Madya Semarang. 

Kata Kunci: Motivasi Intrinsik, Komitmen Organisasi, Kinerja Sumber Daya 

Manusia 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze the role of intrinsic motivation in improving human 

resource performance, with the dimensions of organizational commitment, namely 

affective commitment, continuance commitment, and normative commitment as 

mediating variables at the Semarang Medium Tax Office (KPP Madya Semarang). 

Specifically, this study wants to examine how intrinsic motivation affects the three 

dimensions of organizational commitment and how the three dimensions affect 

human resource performance. This study used an explanatory quantitative 

approach, with a sampling method involving 118 human resources who had more 

than three years of service at the Semarang Madya Tax Office. Data were collected 

through a structured questionnaire distributed through Microsoft Forms using a 5-

point Likert scale. The relationship between variables was analyzed using Partial 

Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS software. 

Intrinsic motivation is proven to increase organizational commitment. 

Organizational commitment is also proven to be able to improve human resource 

performance as well as being able to mediate the relationship between intrinsic 

motivation and human resource performance. This study strengthens the theory of 

organizational commitment by examining the mediating role of these three 

dimensions in the relationship between intrinsic motivation and human resource 

performance. This provides new insights into how organizational commitment can 

be a mechanism that bridges motivation and performance. This research also 

enriches the understanding of how intrinsic motivation can influence organizational 

commitment, especially in the context of public service organizations such as the 

Directorate General of Taxes. Organizations need to implement strategies to 

increase intrinsic motivation through recognition of achievement, rewards, and self-

development. This study also supports more effective and sustainable human 

resource development, both in academic and practical contexts, particularly within 

the KPP Madya Semarang. 

Keywords: Intrinsic Motivation, Organizational Commitment, Human Resource 

Performance 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Permasalahan sumber daya manusia adalah sesuatu yang pasti tidak dapat 

dihindarkan dalam perjalanan suatu organisasi. Terlebih tantangan dalam era 

globalisasi dan digitalisasi saat ini telah memberikan dampak dan tantangan bagi 

organisasi untuk beradaptasi dengan setiap perubahan yang terjadi baik di bidang 

teknologi maupun perilaku dan kebiasaan di masyarakat. Peningkatan penggunaan 

informasi dan teknologi komunikasi menjadi perubahan yang sangat fundamental 

dalam organisasi (Meirina & Dewi, 2021). 

Direktorat Jenderal Pajak sebagai organisasi yang berperan sangat vital dalam 

penerimaan negara dari pajak juga mengalami tantangan kondisi yang serupa yaitu 

globalisasi dan digitalisasi dimana salah satu kebijakan teknis yang diatur adalah 

percepatan reformasi bidang sumber daya manusia. (Direktorat Jenderal Pajak, 

2024) 

Hal ini juga terlihat dari misi Direktorat Jenderal Pajak yang salah satunya 

adalah mengembangkan proses bisnis inti berbasis digital didukung budaya 

organisasi yang adaptif dan kolaboratif serta aparatur pajak yang berintegritas, 

profesional, dan bermotivasi. (Direktorat Jenderal Pajak, 2024) 

Studi dari Fong dan Snape (2015) kinerja sumber daya manusia dinilai 

sebagai hal yang sangat penting dalam mendorong pertumbuhan organisasi. 

Terutama untuk organisasi yang bergerak dalam bidang pelayanan (jasa), kinerja 



2 

 

 

 

sumber daya merupakan faktor penentu dan pendorong untuk bertumbuhnya 

organisasi. 

Komitmen merupakan suatu keyakinan yang sangat bernilai dalam suatu 

hubungan dan memerlukan usaha yang maksimal untuk memeliharanya (Palmatier 

et al., 2007). Hasil studi Herndorn et al. (2001) menunjukkan komitmen sumber 

daya manusia terhadap organisasi akan meningkatkan perasaan sumber daya 

manusia akan kesesuaiannya dengan organisasi. Meyer et al. (1991) membagi 

komitmen terhadap organisasi menjadi 3 jenis yaitu komitmen afektif (hubungan 

emosional sumber daya manusia dengan organisasi), komitmen normatif 

(berhubungan dengan loyalitas sumber daya manusia untuk tetap berada di dalam 

organisasi), dan komitmen berkelanjutan (berhubungan dengan keinginan sumber 

daya manusia untuk tetap melanjutkan pekerjaannya. Komitmen orgasnisasi 

utamanya komitmen afektif akan meningkatkan berbagai kompetensi sumber daya 

manusia dan juga kinerja sumber daya manusia. (Bloemer et al., 2012) 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja sumber daya manusia, salah 

satunya adalah motivasi intrinsik. Terdapat hubungan yang kuat antara motivasi 

intrinsik dengan kinerja sumber daya manusia terutama pada dimensi 

pengembangan diri terhadap kualitas dan kuantitas kerja. (Sidik et al., 2022) 

Terdapat studi yang mengungkapkan bahwa terdapat kontroversi (research 

gap). Hasil studi Rachman (2022) mengungkapkan bahwa motivasi sumber daya 

manusia mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Namun menurut Hoxha dan Ramadani (2024) dalam hasil penelitiannya 
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menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap 

kinerja sumber daya manusia.  

Motivasi sumber daya manusia yang kuat juga berhubungan erat dengan 

komitmen afektif, komitmen continuance, dan komitmen normatif. Motivasi kerja 

dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

(Azizi & Firdaus, 2024). Sedangkan komitmen organisasi juga mempunyai 

pengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia (Ali & Zainol, 2022). 

Sementara itu menurut Djastuti dan Lestari (2023) sebagai variabel mediasi antara 

job characteristic dengan kinerja sumber daya manusia diperoleh hasil bahwa 

komitmen organisasi sebagai variabel mediasi terbukti tidak dapat memediasi 

hubungan antara job characteristic dengan kinerja sumber daya manusia. Layan et 

al. (2024) dalam studinya menyatakan bahwa pengaruh tidak langsung dari 

komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dari motivasi terhadap kinerja 

sumber daya manusia tidak mempunyai pengaruh dalam memediasi motivasi 

sumber daya manusia dengan kinerja sumber daya manusia. 

 

Tabel 1.1  

Indikator Kinerja Utama Direktorat Jenderal Pajak Tahun 2023 

No. Indikator Kinerja Utama Target (%) 
Realisasi 

(%) 

Indeks 

Capaian (%) 

1. Stakeholder Perspective (30%) 103,26 

 Indeks Integritas 87,84 85,81 97,69 

2. Customer Perspective (20%) 98,95 

 Realisasi penerimaan pajak dari 

kegiatan Pengawasan Kepatuhan 

Material (PKM) 

100 74,27 74,27 

3. Internal Process Perspective (25%) 113,18 

 Jumlah putusan yang 

mempertahankan objek 

banding/gugatan di pengadilan 

pajak 

45 41,14 91,42 
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No. Indikator Kinerja Utama Target (%) 
Realisasi 

(%) 

Indeks 

Capaian (%) 

4. Learning and Growth Perspective (25%) 108,08 

 Indeks kinerja kualitas pelaksanaan 

anggaran 

100 98,03 98,03 

Nilai Kinerja Organisasi 106,08 

       Sumber: Laporan Kinerja Direktorat Jenderal Pajak Tahun 2023 yang diolah, 

2024 

 

Menurut Laporan Kinerja Direktorat Jenderal tahun 2023 dari seluruh Nilai 

Kinerja Organisasi yang dicapai dimana Direktorat Jenderal Pajak memperoleh 

indeks capaian 106,08 tetapi masih terdapat indikator kinerja utama dari masing-

masing perspektif yang belum mencapai target dimana berhubungan dengan kinerja 

sumber daya manusia yaitu indeks integritas (97,69), persentase realisasi 

penerimaan pajak dari kegiatan Pengawasan Kepatuhan Material (PKM) (74,27), 

persentase jumlah putusan yang mempertahankan objek banding/gugatan di 

pengadilan pajak (91,42), dan indeks kinerja kualitas pelaksanaan anggaran (98,03). 

Dari laporan kinerja tersebut masih terdapat fenomena adanya kinerja sumber daya 

manusia yang belum mencapai target yang diharapkan. 

 

Tabel 1.2  

Nilai Kinerja Organisasi KPP Madya Semarang Tahun 2023 

No. Indikator Kinerja Utama 
Target 

(%) 

Realisasi 

(%) 

Indeks 

Capaian (%) 

1. Stakeholder Perspective (30%) 107,31 

2. Customer Perspective (20%) 91,51 

 Realisasi penerimaan pajak dari 

kegiatan Pengawasan Kepatuhan 

Material (PKM) 

100 81,59 81,59 

3. Internal Process Perspective (25%) 117,52 

4. Learning and Growth Perspective (25%) 115,36 

Nilai Kinerja Organisasi 108,72 

       Sumber: Nilai Kinerja Organisasi KPP Madya Semarang Tahun 2023 yang 

diolah, 2024 
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Nilai Kinerja Organisasi Kantor Pelayanan Pajak Madya Semarang (KPP 

Madya Semarang) tahun 2023 juga menunjukkan masih terdapat fenomena adanya 

kinerja sumber daya manusia yang belum mencapai target. Hal ini dapat dilihat 

pada persentase realisasi penerimaan pajak dari kegiatan Pengawasan Kepatuhan 

Material (PKM) yang juga tidak memberikan nilai maksimal (81,59) seperti halnya 

kondisi Direktorat Jenderal Pajak sebagai organisasi induk dari KPP Madya 

Semarang. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan research gap dan fenomena gap maka rumusan masalah studi ini 

adalah “Bagaimana meningkatkan kinerja sumber daya manusia”. Sedangkan 

pertanyaan penelitian (research questions) sebagai berikut: 

1. Bagaimana motivasi intrinsik mampu meningkatkan komitmen afektif? 

2. Bagaimana motivasi intrinsik mampu meningkatkan komitmen 

continuance? 

3. Bagaimana motivasi intrinsik mampu meningkatkan komitmen normatif? 

4. Bagaimana komitmen afektif mampu meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia? 

5. Bagaimana komitmen continuance mampu meningkatkan kinerja sumber 

daya manusia? 

6. Bagaimana komitmen normatif mampu meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas,  maka tujuan penelitian ini 

adalah:  

1. Mendeskripsikan dan menganalisis motivasi intrinsik mampu 

meningkatkan komitmen afektif. 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis motivasi intrinsik mampu 

meningkatkan komitmen continuance. 

3. Mendeskripsikan dan menganalisis motivasi intrinsik mampu 

meningkatkan komitmen normatif. 

4. Mendeskripsikan dan menganalisis komitmen afektif mampu meningkatkan 

kinerja sumber daya manusia. 

5. Mendeskripsikan dan menganalisis komitmen continuance mampu 

meningkatkan kinerja sumber daya manusia. 

6. Mendeskripsikan dan menganalisis komitmen normatif mampu 

meningkatkan kinerja sumber daya manusia. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini secara teoritis dan pratis adalah sebagai berikut:  

1. Manfaat Teori 

Studi ini diharapkan memberikan kontribusi pada ilmu manajemen sumber 

daya manusia berupa model peningkatan kinerja sumber daya manusia 
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melalui motivasi intrinsik dan komitmen afektif, komitmen continuance, 

serta komitmen normatif. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil studi ini dapat digunakan oleh KPP Madya Semarang sebagai 

referensi atau bahan pertimbangan pengambilan keputusan dalam 

peningkatan kinerja sumber daya manusia melalui motivasi intrinsik, dan 

komitmen afektif, komitmen continuance, serta komitmen normatif. 
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Menurut Tsauri (2014) kinerja dikatakan sebagai sebuah hasil (output) dari 

suatu proses tertentu yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi terhadap 

sumber-sumber tertentu yang digunakan (input). Kinerja juga merupakan hasil dari 

serangkaian proses kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuan tertentu 

organisasi. Kinerja sumber daya manusia adalah hasil dari performa kerja sumber 

daya manusia yang dinilai berdasarkan kualitas dan kuantitas sesuai dengan standar 

kerja yang ditetapkan oleh organisasi (Bommer et al., 1995). Kinerja merupakan 

perilaku dan hasil dari sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi 

dalam jangka waktu tertentu dan mendukung peningkatan efisiensi organisasi (Shao 

et al., 2022). Kinerja sumber daya manusia ditentukan oleh jumlah pekerjaan dan 

perilaku yang ditunjukkan dalam kurun waktu tertentu dalam menyelesaikan tugas 

dan kewajibannya (Kloutsiniotis & Mihail, 2020). Menurut studi Schleu dan 

Hüffmeier (2021) kinerja merupakan alat yang digunakan untuk meningkatkan 

akuntabilitas dan pengambilan keputusan. Dari definsi konsep di atas dapat 

disimpulkan kinerja sumber daya manusia merupakan perilaku dan hasil dari 

sumber daya manusia yang dinilai berdasarkan kualitas dan kuantitas sesuai dengan 

standar yang telah ditetapkan dalam kurun waktu tertentu. Kerjasama yang baik 

antara manajemen dan sumber daya sangat penting dalam menjaga kinerja 

organisasi. Sumber daya manusia adalah faktor utama dalam hal ini. Kualifikasi 
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sumber daya manusia yang sesuai sangat diperlukan dalam menunjang kinerjanya 

dan akan berpengaruh juga terhadap kinerja organisasi. Selain itu kinerja sunber 

daya manusia juga dapat meningkatkan akuntabilitas dan berguna dalam 

pengambilan keputusan. 

Indikator kinerja sumber daya manusia menurut Ivancevich dan Konopaske 

(2013) terdapat beberapa indikator antara lain 1) Kuantitas pekerjaan, 2) Kualitas 

pekerjaan, 3) Pengetahuan terhadap pekerjaan, 4) Kualitas sumber daya manusia, 

5) Kerjasama, 6) Ketepatan waktu pelaksanaan kerja, dan 7) Inisiatif yang 

dilakukan sumber daya dalam melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan menurut 

Robbins (2016), indikator kinerja sumber daya manusia yang digunakan untuk 

mengukur adalah 1) Kualitas kerja, 2) Kuantitas pekerjaan, 3) Ketepatan waktu, 4) 

Efektivitas, dan 5) Kemandirian. Mangkunegara (2000) menyebutkan indikator 

kinerja sumber daya antara lain: 1) Kualitas pekerjaan, 2) Kuantitas pekerjaan, 3) 

Pelaksanaan tugas, dan 4) Tanggung jawab. Dari beberapa indikator kinerja sumber 

daya manusia di atas indikator yang digunakan dalam penelitian adalah 1) Kualitas 

kerja, 2) Kuantitas kerja, 3) Pelaksanaan Tugas, dan 4) Ketepatan waktu. 

Penelitian terdahulu mengenai kinerja sumber daya manusia telah banyak 

dilakukan antara lain Linggiallo et al. (2020) yang menyatakan bahwa keterlibatan 

sumber daya manusia dan komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. Shao et al. (2022) menyatakan 

komitmen afektif memiliki pengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia. 
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2.2  Motivasi Intrinsik 

Sardiman (2014) mengemukakan bahwa motivasi intrinsik adalah motif-

motif yang menjadi aktif atau berfungsinya sehingga tidak perlu rangsangan dari 

luar, karena dari dalam diri individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu. 

Motivasi intrinsik memiliki hubungan yang erat dengan komitmen (Hidayat & 

Tjahjono, 2015). Menurut Mangkunegara (2000) bahwa ada dua faktor yang 

mempengaruhi perilaku manusia yaitu: 1) Motivasi intrinsik merupakan motivasi 

yang timbul dari dalam diri seseorang, dan 2) Motivasi ekstrinsik merupakan 

motivasi yang datang dari luar diri seseorang. Studi Deci et al. (2017)  membedakan 

motivasi berbedasarkan tujuan apa yang akan diraih dan tindakan apa yang akan 

dilakukan, yaitu motivasi intrinsik yang mengacu kepada sesuatu yang menarik atau 

menyenangkan dan motvasi ekstrinsik yang merujuk pada melakukan sesuatu yang 

hasilnya dapat dipisahkan. Dari definisi konseptual di atas dapat disimpulkan 

bahwa motivasi intrinsik merupakan suatu komitmen yang ada dalam diri sumber 

daya manusia menjadi alasan sumber daya manusia melakukan suatu aksi dan akan 

mendorong kinerja sumber daya manusia menjadi lebih baik. 

Indikator motivasi intrinsik menurut Robbins (2016) adalah 1) Prestasi, 2) 

Penghargaan, 3) Tanggung jawab, dan 4) Pengembangan diri. Sedangkan menurut 

teori Herzberg yang dikutip oleh Luthans (2011), yang tergolong sebagai faktor 

motivasional antara lain Achievement (Keberhasilan), Recognition 

(Pengakuan/Penghargaan), Work it self (Pekerjaan itu sendiri), Responsibility 

(Tanggung jawab) dan Advancement (Pengembangan). Dari beberapa indikator 
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tersebut, indikator motivasi intrinsik yang digunakan dalam penelitian adalah 1) 

Prestasi, 2) Penghargaan, 3) Tanggung jawab, dan 4) Pengembangan diri.  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Setrojoyo et al. (2023) 

mengungkapkan bahwa motivasi intrinsik secara positif berpengaruh terhadap 

kinerja sumber daya manusia. Studi yang dilakukan oleh Sidik et al. (2022) juga 

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. Nurfaizi dan Muafi (2022) juga 

telah melakukan studi yang menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh 

positif dan signifikan sebagaimana studi lainnya. Studi Setrojoyo et al. (2023) juga 

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

komitmen organisasi. Hal serupa juga dikemukakan oleh Yang (2023) yang 

menyatakan motivasi intrinsik memiliki hubungan positif dan mempengaruhi 

komitmen organisasi.  

Berdasarkan beberapa studi yang telah dilakukan maka penulis berpendapat 

bahwa motivasi intrinsik dari sumber daya manusia dapat berpengaruh terhadap 

dimensi dari komitmen organisasi (komitmen afektif, komitmen continuance, dan 

komitmen normatif). Hipotesis yang diajukan adalah: 

H1: Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap komitmen afektif  

H2: Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap komitmen continuance  

H3: Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap komitmen normatif 
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2.3 Komitmen Afektif 

Menurut Meyer et al. (1993) komitmen sumber daya manusia terdiri dari 3 

komponen: afektif, continuance, dan normatif. Komitmen afektif menunjukkan 

keinginan sumber daya manusia untuk tetap berada di dalam organisasi dengan 

menunjukkan loyalitas dan kerja sama (Allen & Meyer, 1990). Komitmen afektif 

dipahami sebagai ikatan emosional konstruktif sumber daya manusia terhadap 

organisasi. Sumber daya manusia seperti ini memiliki asosiasi yang kuat dengan 

tujuan organisasi dan berusaha untuk tetap berada di dalam organisasi karena 

keinginan pribadi untuk melakukannya (Anwar & Abdullah, 2021). Dapat 

disimpulkan bahwa komitmen afektif adalah keinginan dan loyalitas kuat yang 

timbul dari sumber daya manusia untuk tetap berada dalam suatu organisasi. 

Indikator komitmen afektif menurut Meyer et al. (1993) adalah 1) Loyalitas, 

2) Rasa Bangga, 3) Peran Serta, 4) Menganggap organisasinya adalah yang terbaik, 

dan 5) Terikat secara emosional dengan organisasi. Sedangkan menurut Busro 

(2018) 1) kepercayaan yang kuat dan menerima nilai dan tujuan organisasi, 2) 

Loyalitas terhadap organisasi, 3) Kerelaan menggunakan segala upaya untuk 

organisasi. Indikator komitmen afektif yang digunakan dalam penelitian ini 1) 

Loyalitas, 2) Rasa Bangga, 3) Peran serta, dan 4) Keterikatan emosional. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Pacheco et al. (2022) menunjukkan 

bahwa komitmen afektif berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia 

khususnya yang berbasiskan adanya penugasan. Studi lain yang dilakukan oleh 

Maranata et al. (2022) juga menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh 

positif terhadap kinerja sumber daya manusia. Studi oleh Dhahi (2025) juga 
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menunjukkan bahwa komitmen organisasi (dimana komitmen afektif merupakan 

salah satu dimensi dari komitmen organisasi) berpengaruh positif terhadap kinerja 

sumber daya manusia. 

Berdasarkan beberapa studi yang telah dilakukan maka penulis berpendapat 

bahwa komitmen afektif dari sumber daya manusia akan mempengaruhi kinerja 

sumber daya manusia. Oleh karena itu hipotesis yang diajukan adalah: 

H4: Komitmen afektif berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya 

manusia. 

 

2.4 Komitmen Continuance 

Komitmen continuance menunjukkan aspek yang berkaitan dengan 

kesadaran dari sumber daya manusia terkait dengan cost apabila meninggalkan 

organisasi (Allen & Meyer, 1990). Komitmen continuance dipahami sebagai 

kesadaran sumber daya manusia tentang biaya yang ditimbulkan apabila sumber 

daya manusia apabila meninggalkan organisasi baik dari segi finansial maupun non 

finansial (Wiener & Vardi, 1980). Dapat disimpulkan bahwa komitmen continuance 

adalah keinginan dari sumber daya manusia untuk tetap berada dalam suatu 

organisasi dikaitkan dengan biaya yang akan timbul apabila sumber daya manusia 

meninggalkan organisasi. 

Indikator komitmen continuance menurut Meyer et al. (1993) adalah 1) 

Kesadaran biaya, 2) Kurangnya alternatif pilihan, dan 3) Investasi dalam organisasi. 

Sebagian besar penelitian menunjukkan indikator komitmen continuance hampir 

sama dengan pendapat Allen dan Meyer (1990) oleh karena itu indikator komitmen 
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continuance yang digunakan dalam penelitian ini 1) Kesadaran Biaya, 2) 

Kurangnya alternatif pilihan, dan 3) Investasi dalam organisasi. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Karyono dan Hakim (2022) 

menunjukkan bahwa komitmen continuance bersama dengan komitmen afektif dan 

komitmen normatif berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia di 

berbagai Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) di Demak. Juga penelitian yang 

dilakukan oleh Widodo (2009) yang menyimpulkan komitmen continuance 

berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia. Sumber daya manusia yang 

terikat secara berkelanjutan dengan organisasi akan cenderung memiliki kinerja 

yang lebih baik karena untuk menghindari cost apabila meninggalkan organisasi. 

Studi oleh Dhahi (2025) juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi (dimana 

komitmen continuance merupakan salah satu dimensi dari komitmen organisasi) 

berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia. 

Berdasarkan beberapa studi yang telah dilakukan maka penulis berpendapat 

bahwa komitmen continuacnce dari sumber daya manusia akan mempengaruhi 

kinerja sumber daya manusia. Oleh karena itu hipotesis yang diajukan adalah: 

H5: Komitmen continuance berpengaruh positif terhadap kinerja sumber 

daya manusia 

 

2.5 Komitmen Normatif 

Komitmen normatif menunjukkan keinginan sumber daya manusia untuk 

tetap berada di dalam organisasi karena sumber daya manusia percaya bahwa hal 

tersebut yang harus dilakukan (Meyer et al., 1993). Komitmen ini timbul karena 
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adanya nilai-nilai pribadi, norma sosial atau apa yang telah diberikan organisasi 

kepada sumber daya manusia. Komitmen normatif akan dipengaruhi  pengalaman 

sumber daya manusia sebelum dan sesudah bergabung dengan organisasi (Wiener 

& Vardi, 1980). Dapat disimpulkan bahwa komitmen normatif adalah keinginan 

dan loyalitas kuat yang timbul dari sumber daya manusia untuk tetap berada dalam 

suatu organisasi karena adanya nilai-nilai yang diyakini oleh sumber daya manusia. 

Indikator komitmen normatif menurut Meyer et al. (1993) adalah 1) 

Kewajiban Moral, 2) Norma Sosial, 3) Rasa Tanggung Jawab, dan 4) Budaya 

organisasi. Sedangkan menurut Bergman (2006) 1) Kewajiban moral, 2) Norma 

sosial, 3) Tanggung jawab, dan 4) Pengaruh budaya organisasi. Indikator komitmen 

normatif yang digunakan dalam penelitian ini 1) Kewajiban Moral, 2) Norma sosial, 

3) Tanggung jawab, dan 4) Pengaruh budaya organisasi. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Karyono & Hakim (2022) 

menunjukkan bahwa komitmen normatif bersama dengan komitmen afektif dan 

komitmen continuance berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia 

di berbagai Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) di Demak. Studi oleh Dhahi 

(2025) juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi (dimana komitmen normatif 

merupakan salah satu dimensi dari komitmen organisasi) berpengaruh positif 

terhadap kinerja sumber daya manusia.  

Berdasarkan beberapa studi yang telah dilakukan maka penulis berpendapat 

bahwa komitmen normatif dari sumber daya manusia akan mempengaruhi kinerja 

sumber daya manusia. Oleh karena itu hipotesis yang diajukan adalah: 
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H6: Komitmen normatif berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya 

manusia 

 

2.6 Model Empirik 

Berdasarka kajian pustaka maka model empirik penelitian tampak gambar 2.1 

dimana variabel independen dalam penelitian ini adalah motivasi intrinsik 

sedangkan variabel dependen adalah kinerja sumber daya manusia. Diantara kedua 

variabel tersebut terdapat komitmen organisasi (komitmen normatif, komitmen 

afektif, dan komitmen continuance) sebagai variabel mediasi. 

 

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian yang dilakukan merupakan penelitian penjelasan (Explanatory 

Research). Merkus (2021) menjelaskan explanatory research mempunyai tujuan 

untuk menjelaskan hubungan antara dua variabel atau lebih ketika informasi yang 

tersedia terbatas. Penelitian ini dapat meningkatkan pemahaman mengenai suatu 

fenomena, bagaimana dan mengapa fenomena tersebut terjadi serta memprediksi 

kemungkinan kejadian dimasa depan. Variabel tersebut mencakup motivasi 

intrinsik, komitmen afektif, komitmen continuance, komitmen normatif, dan 

kinerja sumber daya manusia. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2022). Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh sumber daya manusia yang di Kantor Pelayanan Pajak 

Madya Semarang (KPP Madya Semarang) pada tahun 2025 yang berjumlah 118 

orang. 

Menurut Sugiyono (2022) sampel adalah sebagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan dalam pengambilan sampel ini adalah Nonprobability Sampling melalui 
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teknik sampel jenuh (Sugiyono, 2022). Hal ini dikarenakan penelitian yang 

dilakukan merupakan penelitian sampel jenuh dimana metode ini berlaku jika 

anggota populasi relatif kecil atau mudah dijangkau, maka sampel dalam penelitian 

ini adalah sebanyak 118 orang dengan mempertimbangkan karakteristik populasi 

yang memiliki masa kerja lebih dari 3 tahun. 

 

3.3 Sumber dan Jenis Data 

Studi ini menggunakan sumber data primer dan data sekunder. Data primer 

mengacu pada informasi yang diperoleh langsung (dari tangan pertama) oleh 

peneliti terkait dengan variabel ketertarikan untuk tujuan tertentu dari studi 

(Sekaran & Bougie, 2022). Data primer studi ini mencakup motivasi intrinsik, 

komitmen afektif, dan kinerja sumber daya manusia. 

Data sekunder mengacu pada informasi yang dikumpulkan dari sumber-

sumber yang sudah ada dan tidak  perlu dikumpulkan oleh peneliti (Sekaran  & 

Bougie, 2022). Data sekunder dalam studi ini diperoleh melalui jurnal, laporan 

kinerja Direktorat Jenderal Pajak tahun 2021 sampai dengan 2023, dan situs internet 

yang berkaitan dengan penelitian. 

 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data merupakan bagian integral dalam suatu desain 

penelitian dan terdapat tiga metode pengumpulan data utama yaitu wawancara, 

observasi, dan pemberian kuesioner (Sekaran & Bougie, 2022). Penelitian ini 

menggunakan metode pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner yaitu 
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pengumpulan data secara langsung yang dilakukan dengan mengajukan daftar 

pernyataan kepada responden melalui aplikasi Microsoft Forms pada sumber daya 

manusia yang bertugas di KPP Madya Semarang. 

 

3.5 Variabel dan Indikator 

Variabel penelitian ini terdiri dari motivasi intrinsik, komitmen afektif, 

komitmen continuance, komitmen normatif, dan kinerja sumber daya manusia. 

Adapun indikator tersebut nampak dalam Tabel 3.1. 

 

Tabel 3.1  

Variabel dan Indikator Penelitian 

No. Variabel Indikator Sumber 

1. Motivasi intrinsik 

merupakan suatu komitmen 

yang ada dalam diri sumber 

daya manusia yang menjadi 

alasan untuk melakukan 

suatu aksi dan akan 

mendorong kinerja sumber 

daya manusia menjadi lebih 

baik. 

1. Prestasi 

2. Penghargaan 

3. Tanggung jawab 

4. Pengembangan 

Diri 

• Robbins (2016) 

• Herzberg (1959) 

2. Komitmen Afektif 

keinginan dan loyalitas kuat 

yang timbul dari sumber 

daya manusia untuk tetap 

berada dalam suatu 

organisasi. 

1. Loyalitas 

2. Rasa Bangga 

3. Peran Serta 

4. Keterikatan 

Emosional 

• Meyer et al. 

(1993) 

• Anwar dan 

Abdullah (2021) 

3. Komitmen Continuance 

keinginan dari sumber daya 

manusia untuk tetap berada 

dalam suatu organisasi 

dikaitkan dengan biaya yang 

akan timbul apabila sumber 

daya manusia meninggalkan 

organisasi. 

1. Biaya 

2. Kurangnya 

alternatif 

3. Investasi dalam 

organisasi 

4. Ketergantungan 

pada organisasi 

• Meyer et al. 

(1993) 
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4. Komitmen Normatif 

keinginan dan loyalitas kuat 

yang timbul dari sumber 

daya manusia untuk tetap 

berada dalam suatu 

organisasi karena adanya 

nilai-nilai yang diyakini oleh 

sumber daya manusia. 

1. Kewajiban Moral 

2. Norma Sosial 

3. Rasa Tanggung 

Jawab 

4. Pengaruh Budaya 

Organisasi 

• Meyer et al. 

(1993) 

• Bergman (2006) 

5. Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

merupakan perilaku dan hasil 

dari sumber daya manusia 

yang dinilai berdasarkan 

kualitas dan kuantitas sesuai 

dengan standar yang telah 

ditetapkan dalam kurun 

waktu tertentu. 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas Kerja 

3. Pelaksanaan Tugas 

4. Ketepatan Waktu 

• Ivancevich dan 

Konopaske 

(2013) 

• Robbins (2016) 

• Mangkunegara 

(2000) 

 

Pengambilan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang 

dilakukan dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skor 

sebagai berikut: 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

1 2 3 4 5 
Sangat 

Setuju 

 

3.6 Teknik Analisis 

3.6.1. Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data 

dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 

sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 

umum atau generalisasi (Sugiyono, 2022). Data dalam analisis deskriptif dapat 

disajikan berupa bentuk tabulasi silang, tabel distribusi frekuensi, grafik batang, 

grafik garis dan pie chart. Data yang akan dianalisis menggunakan jawaban dari 

kuesioner yang disebar dan diisi oleh responden. Deskripsi variabel digunakan 
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untuk menggambarkan bagaimana responden menjawab pertanyaan terkait dengan 

variabel motivasi intrinsik, komitmen afektif, komitmen continuance, komitmen 

normatif, dan kinerja sumber daya manusia. Penilaian ini menggunakan analisis 

indeks dengan rumus (Ferdinand, 2014): 

𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑖𝑛𝑑𝑒𝑘𝑠 =  
(%F1x1)  +  (%F2x2)  +  (%F3x3)  +  (%F4x4)  +  (%F5x5) 

5
 

Keterangan: 

F1 : Frekuensi responden yang menjawab 1 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F2 : Frekuensi responden yang menjawab 2 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F3 : Frekuensi responden yang menjawab 3 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F4 : Frekuensi responden yang menjawab 4 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F5 : Frekuensi responden yang menjawab 5 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

 

Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap masi-

masing variabel, maka didasarkan pada nilai skor rata-rata (indeks) yang 

dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan perhitungan three box method 

(Ferdinand, 2014). 

Batas atas = (%F x 5)/5 = (100 x 5)/5 = 100 

Batas bawah = (%F x 1)/5 = (100 x 1)/5 = 20 

Rentang = 100 – 20 = 80 

Interval = 80/3 = 26,7 

 

Berdasarkan perhitungan diatas, dapat digunakan sebagai daftar interpretasi 

indeks berikut (Ferdinan, 2014): 

Rendah = 20 – 46,7 

Sedang  = 46,8 – 73,5 

Tinggi  = 73,6 – 100 
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3.6.2. Partial Least Squares (PLS) 

Partial Least Squares (PLS) digunakan untuk memperkirakan kuadrat 

terkecil parsial model-model regresi atau dikenal sebagai proyeksi terhadap struktur 

laten (Sarwono & Narimawati, 2015). PLS merupakan suatu teknik alternatif untuk 

regresi kuadrat terkecil biasa atau ordinary least square, korelasi kanonik atau 

pemodelan persamaan struktural/Structural Equation Modeling (SEM). Dalam 

penelitian ini menggunakan pendekatan analisis kuantitatif yang mengadopsi PLS-

SEM dan data diolah menggunakan perangkat lunak SmartPLS. 

Menurut Marliana (2019) penggunaan PLS-SEM tidak memerlukan data 

yang normal karena nantinya PLS akan mentransformasikan data tersebut melalui 

teorema limit pusat. Dalam analisis PLS-SEM memperbolehkan data yang tidak 

berdistribusi normal digunakan dalam analisis karena bertujuan untuk 

memaksimalkan varian-variabel laten endogenous (tergantung) yang dijelaskan. 

Berbeda dengan analisis Covariance-Based Structural Equation Modeling (CB-

SEM) yang mengharuskan data berdistribusi normal karena bertujuan untuk 

mereproduksi matriks kovarian yang didasarkan teori tanpa berfokus pada varian 

yang dijelaskan (Sarwono & Narimawati, 2015). 

Menurut Ghozali (2021) dalam PLS-SEM terdapat dua macam hubungan 

indikator dan variabel laten yaitu model reflektif dan model formatif. Model 

reflektif mencerminkan bahwa setiap indikator merupakan pengukuran kesalahan 

yang dikenakan terhadap variabel laten. Sedangkan model formatif merupakan 

hubungan sebab akibat yang berasal dari indikator menuju ke variabel laten. 
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3.6.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Model pengukuran biasa disebut juga dengan outer relation atau 

measurement model merupakan model yang menghubungkan semua variabel 

manifest atau indikator dengan variabel laten (Sarwono & Narimawati, 2015). 

Model pengukuran dilakukan untuk menilai validitas dan reliabilitas model 

perancangan. Model pengukuran menentukan sifat indikator pada variabel laten 

apakah bersifat reflektif atau formatif berdasarkan definisi operasional variabel. 

hasil penelitian dikatakan valid jika diperoleh persamaan data yang terkumpul dan 

data sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. Evaluasi model pengukuran juga 

dapat digunakan untuk mengetahui nilai dari jawaban responden, apakah jawaban 

tersebut tepat atau tidak tepat pada pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner. 

Penjelasan lebih lanjut model pengukuran bertujuan untuk mengukur 

validitas suatu variabel dengan indikator reflektif dengan menggunakan uji 

Convergent Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability sebagai 

berikut: 

1) Uji Convergent Validity 

Uji validitas konvergen memiliki makna bahwa seperangkat indikator 

mewakili satu variabel laten dan yang mendasari variabel laten tersebut (Sarwono 

& Narimawati, 2015). Indikator reflektif dapat dilihat dari nilai loading factor untuk 

tiap indikator konstruk. Nilai loading factor untuk yang bersifat confirmatory harus 

> 0,70 . Menurut Chin (1998) (dalam Ghozali, 2021) nilai loading factor > 0,5 

masih dapat diterima dan dapat memenuhi validitas jika nilai Average Variance 
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Extracted (AVE) juga harus > 0,5. Jika nilai AVE > 0,5, maka indikator dianggap 

valid secara konvergen.  

2) Uji Discriminant Validity  

Uji discriminant validity merupakan konsep tambahan yang memiliki makna 

bahwa seperangkat indikator yang digabung diharapkan tidak bersifat 

unidimensional (Sarwono & Narimawati, 2015). Uji discriminant validity terjadi 

bila dua instrumen berbeda yang mengukur dua konstruk yang diprediksi tidak 

berkolerasi menghasilkan skor yang memang tidak berkolerasi. Menurut Ghozali 

(2021) pengujian validitas diskriminan dengan indikator reflektif yaitu dengan 

melihat nilai cross loading untuk setiap variabel harus lebih tinggi dari nilai cross 

loading pada semua konstruk lainnya. Cara lain yang dapat digunakan untuk 

menguji discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai square root of 

average variance extracted (AVE) untuk setiap konstruk dengan korelasi antara 

konstruk lainnya dalam model Fornell dan Larcker (Ghozali, 2021) mengatakan 

discriminant validity dapat dikatakan baik apabila akar kuadrat AVE setiap konstruk 

lebih besar dari korelasi antar konstruk dalam model. 

3) Uji Composite Reliability  

Selain uji validitas, dalam PLS-SEM dalam menggunakan perangkat lunak 

SmartPLS juga mengukur realibilitas suatu konstruk dengan dua cara yaitu 

Cronbach’s Alpha dan Composite Realibity. Penggunaan Cronbach’s Alpha dalam 

uji realibilitas dinilai memberikan nilai yang lebih rendah sehingga disarankan 

menggunakan composite realibity dalam pengujian realibilitas konstruk. Dalam 

pengujian realibilitas, nilai composite reliability harus > 0.70 untuk penelitian 
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confirmatory dan nilai composite reliability 0.60 – 0.70 masih diterima untuk 

penelitian exploratory. 

3.6.4. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)  

Model struktural dapat disebut juga dengan inner relation adalah model 

yang menghubungkan antar variabel laten (Sarwono & Narimawati, 2015). Model 

struktural digunakan untuk memprediksi hubungan kausalitas (hubungan sebab-

akibat) antar variabel laten atau variabel yang tidak dapat diukur secara langsung. 

Model struktural menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan teori 

substantif penelitian. Model struktural bertujuan untuk menguji hipotesis yang 

disusun dalam suatu penelitian. Penjelasan lebih lanjut model struktural bertujuan 

untuk menguji hipotesis yang disusun dengan melihat nilai R-Square, Q² Predictive 

Relevance, Variance Inflation Factor, dan Goodness of Fit Index/Quality 

Indexes. 

1) R-Square. Pengukuran R-Square dimulai dengan melihat nilai R-Square dari 

masing-masing variabel laten endogen yang terbangun dan dapat menentukan 

kekuatan prediksi. Tujuan dari perubahan nilai R-Square untuk melihat apakah 

terdapat pengaruh variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). 

Disimpulkan bahwa terdapat kriteria pada R-Square yaitu 0.75 dikategorikan 

sebagai nilai model kuat, 0.50 dikategorikan sebagai nilai model yang moderate, 

0.25 dikategorikan sebagai nilai model yang lemah. Hasil dari R-Square dalam 

PLS dapat menghasilkan variabel yang dijelaskan dalam model diwakilkan oleh 

jumlah varian. 
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2) Q² predictive relevance atau predictive sample reuse dikembangkan oleh Stone 

(1974) dan Geisser (1975). Pengukuran ini dilakukan untuk melihat seberapa 

baik hasil pengamatan dengan prosedur blindfolding dengan melihat nilai pada 

Q². Nilai Q² > 0 menunjukkan bahwa model mempunyai predictive relevance, 

sedangkan Q² < 0 model kurang memiliki predictive relevan.  

3) Variance Inflation Factor (VIF) merupakan pengujian kolinearitas yang 

digunakan untuk membuktikan korelasi antar variabel. jika terdapat korelalsi 

yang kuat berarti model korelasi mengandung masalah. Jika nilai VIF > 5.00, 

maka tidak terdapat masalah kolinearitas dalam model korelasi. Sebaliknya, 

apabila nilai VIF < 5.00 artinya terjadi masalah kolinearitas. 

4) Goodness of Fit Index/Quality Indexes Goodness of Fit (GoF) merupakan salah 

satu indeks untuk pemodelan jalur PLS. Pengujian GoF dapat dilihat dari nilai 

standardized root mean square residual (SRMR). Pengukuran indeks pada 

tahap ini menghasilkan validnya suatu variabel dari variabel eksogen dan 

variabel endogen. Indeks Goodness of Fit (GoF) terdapat tiga kategori 

penilaian, yaitu 0.10 untuk nilai GoF rendah, 0.25 untuk nilai GoF medium, 

0.36 untuk nilai GoF tinggi.  

3.6.5. Path coefficient Analysis 

Pengukuran evaluasi selanjutnya yaitu menguji path coefficient yang 

bertujuan untuk menguji apakah sebuah variabel memiliki arah hubungan positif 

atau negatif terhadap variabel lainnya. Hair et al. (2011) mengatakan pengujian 

pada tahap ini dapat dinilai dengan menggunakan prosedur bootstrapping pada 

perangkat lunak SmartPLS. Terdapat batasan nilai pada pengujian path coefficient, 
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yaitu jika nilai path coefficient > 0, maka variabel memiliki arah hubungan yang 

positif terhadap variabel lainnya. Sebaliknya, jika path coefficient < 0, maka 

variabel memiliki arah hubungan yang negatif terhadap variabel lainnya. 

3.6.6. Uji Hipotesis (Bootstrapping)  

Pengujian hipotesis dengan metode bootstrapping dikembangkan oleh 

Geisser dan Stone. Stastistik uji yang digunakan adalah statistik T atau uji T. 

Penerapan metode bootstrapping memungkinkan berlakunya data terdistribusi 

bebas, tidak memerlukan asumsi distribusi normal. Tujuan dalam melakukan 

pengujian hipotesis untuk mengetahui pengaruh signifikan antara konstruk 

penelitian. Pengujian hipotesis ini menggunakan nilai-nilai dalam t-tabel dengan t-

statistik yang dihasilkan dari prosedur bootstrapping pada perangkat lunak 

SmartPLS. Karena pengujian hipotesis dapat terbukti dengan melihat nilai t-

statistik > t-tabel, kesimpulan hasil tersebut terbukti memiliki hubungan signifikan 

antara variabel penelitian. Dalam pengujian hipotesis, jika nilai t-statistik > 1.96 

maka disimpulkan hasil tersebut signifikan, namun nilai t-statistik < 1.96 

disimpulkan pengujian tersebut tidak signifikan (Ghozali, 2021).  

3.6.7. Analisis PLS dengan Efek Moderasi  

Pengujian moderasi juga ditetapkan oleh Baron dan Kenny (1986), dimana 

mereka menyatakan bahwa menguji pengaruh efek moderasi ditinjau dari pengaruh 

utama variabel independen (bebas) terhadap variabel dependen (terikat) disebut 

signifikan. Sebaliknya, hal ini menunjukkan bahwa hasil akhir tidak penting dan 

pengujian pada efek moderasi tidak perlu dilanjutkan. Pada uji efek moderasi, suatu 

variabel dikatakan sebagai variabel moderasi dan menyatakan bahwa variabel 
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tersebut signifikan jika nilai t-signifikan < 0.05. Kesimpulannya adalah variabel 

moderasi pengaruh hubungan terhadap variabel eksogen dengan variabel endogen 

bila t-statistik > 1.96 (Ghozali, 2021). 
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BAB IV  

PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Responden 

4.1.1. Deskripsi Pengumpulan Data 

Subjek dari penelitian ini adalah sumber daya manusia yang bertugas di  

Kantor Pelayanan Pajak Madya Semarang (KPP Madya Semarang) sebanyak 118 

sumber daya manusia. Pengumpulan data menggunakan kuesioner melalui aplikasi 

Microsoft Forms yang disebarkan cara online melalui aplikasi WhatsApp yang 

dilakukan mulai tanggal 6 Mei 2025 sampai dengan 30 Mei 2025 dan jawaban 

kuesioner yang kembali sebanyak 118 jawaban. 

4.1.2. Deskripsi Karakteristik Responden 

4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel 4.1. 

 

Tabel 4.1  

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 88 74,6 

Perempuan 30 25,4 

Jumlah 118 100,0 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan data tabel 4.1 menunjukkan bahwa dalam penelitian ini jumlah 

responden dengan jenis kelamin laki-laki lebih dominan dibandingkan responden 

dengan jenis kelamin perempuan dimana dari 118 responden, jumlah responden 
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laki-laki sebanyak 88 responden (74,58%) sedangkan perempuan sebanyak 30 

responden (25,42%). 

4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Berdasarkan usia, responden dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

4.2 berikut: 

 

Tabel 4.2  

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Rentang Usia Jumlah Persentase 

25 - < 30 tahun 21 17,8 

30 - < 35 tahun 13 11,0 

35 - < 40 tahun 18 15,3 

40 - < 45 tahun 20 16,9 

45 - < 50 tahun 31 26,3 

≥ 50 tahun 15 12,7 

Jumlah 118 100,0 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.2 menunjukkan rentang usia dari responden dimana rentang usia 

paling banyak antara 36 sampai dengan 40 tahun sebanyak 25 responden (21,19%) 

terpaut tipis dengan rentang usia 41 sampai dengan 45 tahun sebanyak 24 responden 

(20,34%) sedangkan rentang usia dengan responden paling sedikit  pada rentang 

usia 21 sampai dengan 25 tahun sebanyak 2 responden (1,69%). 

4.1.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dalam penelitian 

ini dapat diklasifikasikan sebagaimana pada tabel 4.3 berikut: 
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Tabel 4.3  

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase 

D1 4 3,4 

D3 24 20,3 

D4/S1 55 46,6 

S2 35 29,7 

Jumlah 118 100,0 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.3 tersebut menunjukkan hampir separuh dari responden telah 

memiliki pendidikan terakhir D4/S1 sebanyak 55 responden (46,61%) sedangkan 

persentase tingkat pendidikan terakhir paling kecil adalah responden dengan 

pendidikan terakhir D1 yaitu sebanyak 4 responden (3,39%). 

4.1.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4.4 merupakan karakteristik responden berdasarkan masa kerja yang 

telah dijalani oleh para responden. 

 

Tabel 4.4  

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Jumlah Persentase 

6 – 10 tahun 23 19,5 

11 – 15 tahun 17 14,4 

16 – 20 tahun 31 26,3 

> 20 tahun 47 39,8 

Jumlah 118 100,0 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Data masa kerja responden berdasarkan tabel 4.4 di atas, menunjukkan 

bahwa responden dengan masa kerja lebih dari 20 tahun sebanyak 47 responden 

(39,83%) mendominasi sumber daya manusia yang ada di KPP Madya Semarang. 

Sedangkan responden dengan masa kerja 11 sampai dengan 15 tahun menempati 

persentase responden paling sedikit yaitu sebanyak 17 responden (14,41%). 
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4.2 Deskripsi Variabel 

Deskripsi variabel dalam penelitian ini merupakan hasil jawaban kuesioner 

dari 118 sumber daya manusia KPP Madya Semarang terkait motivasi intrinsik, 

komitmen afektif, komitmen continuance, komitmen normatif dan kinerja sumber 

daya manusia. 

4.2.1 Motivasi Intrinsik 

Tabel 4.5  

Deskripsi Motivasi Intrinsik Sumber Daya Manusia 

Indikator 

STS 

(1) 
TS (2) N (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
f % f % f % f % f % 

Prestasi 1 0,8 11 9,3 7 5,9 49 41,5 50 42,4 83,12 

Penghargaan 9 7,6 12 10,2 24 20,3 41 34,7 32 27,1 72,64 

Tanggung jawab 1 0,8 12 10,2 3 2,5 56 47,5 46 39,0 82,74 

Pengembangan diri 6 5,1 6 5,1 26 22,0 48 40,7 32 27,1 75,92 

Rata-rata 
78,61 

Tinggi 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai motivasi 

intrinsik memiliki nilai indeks rata-rata 78,61 yang menandakan bahwa sumber 

daya manusia KPP Madya Semarang memiliki motivasi intrinsik yang tinggi. 

Tanggapan responden terkait prestasi menjadi indikator tertinggi dengan nilai 

indeks 83,12. Hal ini menunjukkan bahwa standar prestasi yang harus dicapai 

sumber daya manusia KPP Madya Semarang telah ditetapkan dan disosialisasikan 

dengan jelas. Kemudian tanggapan mengenai penghargaan memperoleh nilai 

indeks 72,64 menjadi indikator terendah dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan 

bahwa sumber daya manusia di KPP Madya Semarang belum mendapatkan 
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penghargaan yang layak dari atasan yang dapat membuatnya lebih termotivasi 

untuk menghasilkan hasil kerja yang lebih baik. 

4.2.2 Komitmen Afektif 

Tabel 4.6  

Deskripsi Komitmen Afektif  Sumber Daya Manusia 

Indikator 

STS 

(1) 
TS (2) N (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
f % f % f % f % f % 

Loyalitas 2 1,7 15 12,7 21 17,8 53 44,9 27 22,9 74,92 

Rasa bangga   12 10,2 23 19,5 55 46,6 28 23,7 76,76 

Peran serta   10 8,5 27 22,9 46 39,0 35 29,7 78,04 

Keterikatan emosional 2 1,7 13 11,0 27 22,9 49 41,5 27 22,9 74,58 

Rata-rata 
76,08 

Tinggi 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai komitmen 

afektif memiliki nilai indeks rata-rata 76,08 yang menandakan bahwa sumber daya 

manusia KPP Madya Semarang memiliki komitmen afektif yang tinggi. Tanggapan 

responden terkait peran serta sumber daya manusia dalam organisasi menjadi 

indikator tertinggi dengan nilai indeks 78,04. Hal ini menunjukkan bahwa sumber 

daya manusia KPP Madya Semarang bersedia melakukan upaya tambahan 

disamping pekerjaan utama dalam organisasi. Kemudian tanggapan mengenai 

keterikatan emosional memperoleh nilai indeks 74,58 menjadi indikator terendah 

dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia KPP Madya 

Semarang masih terdapat rasa belum memiliki organisasi dimanapun mereka 

ditempatkan. 

4.2.3 Komitmen Continuance 
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Tabel 4.7  

Deskripsi Komitmen Continuance Sumber Daya Manusia 

Indikator 

STS 

(1) 
TS (2) N (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
f % f % f % f % f % 

Biaya 2 1,7 10 8,5 18 15,3 53 44,9 35 29,7 78,54 

Kurangnya 

alternatif 
5 4,2 8 6,8 28 23,7 48 40,7 29 24,6 74,94 

Investasi dalam 

organisasi 
3 2,5 8 6,8 15 12,7 51 43,2 41 34,7 80,10 

Ketergantungan 

pada organisasi 
3 2,5 6 5,1 23 19,5 48 40,7 38 32,2 79,00 

Rata-rata 
78,15 

Tinggi 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai komitmen 

continuance memiliki nilai indeks rata-rata 78,15 yang menandakan bahwa sumber 

daya manusia KPP Madya Semarang memiliki komitmen continuance yang tinggi. 

Tanggapan responden terkait investasi dalam organisasi menjadi indikator tertinggi 

dengan nilai indeks 80,10. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia KPP 

Madya Semarang telah menginvestasikan banyak waktu dan usaha kepada 

organisasi. Kemudian tanggapan mengenai kurangnya alternatif memperoleh nilai 

indeks 74,94 menjadi indikator terendah dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan 

bahwa sumber daya manusia KPP Madya Semarang merasa tidak memiliki banyak 

pilihan pekerjaan lain di luar organisasi. 

4.2.4 Komitmen Normatif 

Tabel 4.8  

Deskripsi Komitmen Normatif Sumber daya manusia 

Indikator 

STS 

(1) 
TS (2) N (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
f % f % f % f % f % 

Kewajiban moral 4 3,4 7 5,9 10 8,5 48 40,7 49 41,5 82,20 
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Indikator 

STS 

(1) 
TS (2) N (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
f % f % f % f % f % 

Norma sosial 1 0,8 5 4,2 22 18,6 46 39,0 44 37,3 81,50 

Rasa tanggung 

jawab 
1 0,8 8 6,8 12 10,2 45 38,1 52 44,1 83,58 

Pengaruh budaya 

organisasi 
1 0,8 8 6,8 13 11,0 51 43,2 45 38,1 82,14 

Rata-rata 
82,36 

Tinggi 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.8 menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai komitmen 

normatif memiliki nilai indeks rata-rata 82,36 yang menandakan bahwa sumber 

daya manusia KPP Madya Semarang memiliki komitmen normatif yang tinggi. 

Tanggapan responden terkait rasa tanggung jawab menjadi indikator tertinggi 

dengan nilai indeks 83,58. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia KPP 

Madya Semarang merasa memiliki tanggung jawab untuk menjaga reputasi 

organisasi. Kemudian tanggapan mengenai norma sosial memperoleh nilai indeks 

81,50 menjadi indikator terendah dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa 

norma sosial di tempat kerja belum dapat mendorong sumber daya manusia KPP 

Madya Semarang untuk berkontribusi lebih banyak. 

4.2.5 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Tabel 4.9  

Deskripsi Kinerja Sumber Daya Manusia 

Indikator 

STS 

(1) 
TS (2) N (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
f % f % f % f % f % 

Kualitas Kerja 5 4.2 12 10,2 23 19,5 47 39,8 31 26,3 74,76 

Kuantitas kerja   10 8,5 21 17,8 56 47,5 31 26,3 78,38 

Pelaksanaan tugas   5 4,2 18 15,3 62 52,5 33 28 80,86 

Ketepatan waktu   9 7,6 16 13,6 52 44,1 41 34,7 81,18 

Rata-rata 
78,80 

Tinggi 
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Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.9 menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai kinerja 

sumber daya manusia memiliki nilai indeks rata-rata 78,80 yang menandakan 

bahwa KPP Madya Semarang memiliki kinerja sumber daya manusia yang tinggi. 

Tanggapan responden terkait ketepatan waktu menjadi indikator tertinggi dengan 

nilai indeks 81,18. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia KPP Madya 

Semarang telah mengerjakan pekerjaan tepat waktu. Kemudian tanggapan 

mengenai kualitas kerja memperoleh nilai indeks 74,76 menjadi indikator terendah 

dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa hasil pekerjaan sumber daya 

manusia tidak jauh lebih baik dari rekan kerja lainnya. 

4.3 Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

4.3.1 Pengujian Outer Model 

 

Gambar 4.1 Model Pengukuran (Outer Model) 
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Pengujian outer model digunakan menggambarkan hubungan antara 

variabel laten dengan indikator-indikatornya. Untuk memastikan keakuratan model 

ini, perlu dilakukan dua jenis pengujian yaitu uji validitas dan reliabilitas. 

1) Uji Validitas 

(1) Validitas Konvergen 

Untuk menentukan validitas konvergen digunakan nilai outer loading 

sebagai ukuran. Indikator dianggap valid jika nilai outer loading adalah 0,7 atau 

lebih yang menjelaskan bahwa indikator tersebut memiliki korelasi yang kuat 

dengan konstruk yang diukurnya dan berkontribusi signifikan dalam menjelaskan 

konstruk. Sebaliknya jika nilai outer loading kurang dari 0,7 indikator tersebut 

dinyatakan tidak valid, mengindikasikan bahwa indikator tersebut memiliki 

korelasi lemah dengan konstruknya dan mungkin perlu dipertimbangkan untuk 

dihapus. Berikut adalah hasil yang diperoleh: 

 

Tabel 4.10  

Nilai Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Motivasi Intrinsik MI1 

MI2 

MI3 

MI4 

0.853 

0.768 

0.885 

0.833 

Valid  

Valid 

Valid 

Valid 

Komitmen Afektif KA1 

KA2 

KA3 

KA4 

0.835 

0.885 

0.850 

0.840 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Komitmen 

Continuance 

KC1 

KC2 

KC3 

KC4 

0.825 

0.792 

0.866 

0.813 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Komitmen 

Normatif 

KN1 

KN2 

0.837 

0.880 

Valid 

Valid 
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Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

KN3 

KN4 

0.882 

0.852 

Valid 

Valid 

Kinerja SDM KSDM1 

KSDM2 

KSDM3 

KSDM4 

0.794 

0.888 

0.921 

0.893 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Hasil analisis pada tabel 4.10 menunjukan bahwa semua indikator variabel 

motivasi intrinsik, komitmen afektif, komitmen continuance, komitmen normatif 

dan kinerja SDM memiliki nilai outer loading lebih dari 0,7. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa seluruh indikator tersebut memiliki validitas konvergen 

yang baik dalam mengukur variabel laten. 

(2) Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan adalah konsep yang digunakan untuk menilai sejauh 

mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari konstruk lainnya. Beberapa cara 

yang digunakan untuk mengevaluasi validitas diskriminan adalah dengan 

memeriksa nilai Cross Loading, Average Variance Extracted (AVE), dan Fornell-

Larckel Criterion. 

 

Tabel 4.11  

Nilai Cross Loading 

Indikator 

Variabel  

Keputusan 

KSDM KA KC KN MI 

KA1 0.572 0.835 0.599 0.677 0.609 KA1  

(KA > KSDM, KC, 

KN, MI = valid) 

KA2 0.558 0.885 0.618 0.629 0.617 KA2  

(KA > KSDM, KC, 

KN, MI = valid) 
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KA3 0.560 0.850 0.572 0.573 0.610 KA3  

(KA > KSDM, KC, 

KN, MI = valid) 

KA4 0.567 0.840 0.573 0.612 0.572 KA4  

(KA > KSDM, KC, 

KN, MI = valid) 

KC1 0.679 0.600 0.825 0.653 0.646 KC1  

(KC > KSDM, KA, 

KN, MI = valid) 

KC2 0.508 0.460 0.792 0.619 0.613 KC2  

(KC > KSDM, KA, 

KN, MI = valid) 

KC3 0.699 0.618 0.866 0.738 0.755 KC3  

(KC > KSDM, KA, 

KN, MI = valid) 

KC4 0.546 0.594 0.813 0.661 0.709 KC4  

(KC > KSDM, KA, 

KN, MI = valid) 

KN1 0.669 0.635 0.706 0.837 0.752 KN1  

(KN > KSDM, KA, 

KC, MI = valid) 

KN2 0.569 0.660 0.660 0.880 0.703 KN2  

(KN > KSDM, KA, 

KC, MI = valid) 

KN3 0.548 0.636 0.693 0.882 0.746 KN3  

(KN > KSDM, KA, 

KC, MI = valid) 

KN4 0.561 0.587 0.744 0.852 0.694 KN4  

(KN > KSDM, KA, 

KC, MI = valid) 

KSDM1 0.794 0.655 0.703 0.607 0.712 KSDM1  

(KSDM > KN, KA, 

KC, MI = valid) 

KSDM2 0.888 0.495 0.566 0.479 0.545 KSDM2  

(KSDM > KN, KA, 

KC, MI = valid) 

KSDM3 0.921 0.535 0.655 0.596 0.661 KSDM3  

(KSDM > KN, KA, 

KC, MI = valid) 

KSDM4 0.893 0.603 0.656 0.680 0.692 KSDM4  

(KSDM > KN, KA, 

KC, MI = valid) 
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MI1 0.725 0.603 0.752 0.749 0.853 MI1  

(MI > KN, KA, 

KC, KSDM = 

valid) 

MI2 0.549 0.511 0.601 0.595 0.768 MI2  

(MI > KN, KA, 

KC, KSDM = 

valid) 

MI3 0.670 0.649 0.738 0.731 0.885 MI3  

(MI > KN, KA, 

KC, KSDM = 

valid) 

MI4 0.566 0.590 0.668 0.724 0.833 MI4  

(MI > KN, KA, 

KC, KSDM = 

valid) 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa indikator kontruk mempunyai korelasi lebih 

tinggi dibandingkan dengan indikator lainnya, dengan kata lain semua pengujian 

validitas diskriminan indikator sudah valid. Selain mengamati nilai cross loading, 

validitas diskriminan juga dapat diketahui melalui metode lainnya yaitu dengan 

melihat nilai Average Variance Extracted (AVE). 

 

Tabel 4.12  

Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

No. Variabel AVE Keterangan 

1 Kinerja SDM 0.767 Valid 

2 Komitmen Afektif 0.727 Valid 

3 Komitmen Continuance 0.680 Valid 

4 Komitmen Normatif 0.744 Valid 

5 Motivasi Intrinsik 0.699 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.12 menunjukkan semua konstruk (motivasi intrinsik, komitmen 

afektif, komitmen continuance, komitmen normatif dan kinerja sumber daya 
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manusia) memiliki nilai AVE di atas ambang batas 0,5. Hal ini merupakan indikasi 

positif bahwa model pengukuran memiliki validitas diskriminan yang valid. AVE 

sebenarnya digunakan untuk menguji validitas konvergen bukan validitas 

diskriminan tetapi nilai AVE dapat diuji untuk menentukan validitas diskriminan 

dengan menggunakan Fornell-Larckel Criterion. 

 

Tabel 4.13  

Nilai Fornell-Larckel Criterion 

Variabel KSDM KA KC KN MI 

Kinerja SDM 0.876     

Komitmen Afektif 0.662 0.853    

Komitmen Continuance 0.744 0.693 0.824   

Komitmen Normatif 0.683 0.731 0.813 0.863  

Motivasi Intrinsik 0.755 0.707 0.829 0.836 0.841 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai loading dari masing-masing item 

indikator terhadap konstruk-nya lebih besar daripada nilai cross loading. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel laten sudah 

memiliki validitas diskriminan yang baik, dimana pada blok indikator konstruk 

tersebut lebih baik nilainya daripada indikator blok lainnya. 

2) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam PLS menggunakan Composite Reliability (CR) dan 

Cronbach Alpha (CA). CR bertujuan untuk mengukur konsistensi internal dari 

indikator-indikator suatu konstruk. Nilai CR > 0,7 menunjukan bahwa indikator-

indikator konstruk memiliki konsistensi internal yang tinggi, ini berarti indikator-

indikator tersebut secara konsisten mengukur konstruk yang sama. CA juga 

bertujuan untuk mengukur reliabilitas konsistensi internal. Nilai CA > 0,9 
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reliabilitas sangat tinggi menunjukan konsistensi internal sangat baik. Nilai CA 

antara 0,8 - 0,9 reliabilitas tinggi. Nilai CA antara 0,7 - 0,8 reliabilitas dapat diterima 

umumnya dianggap sebagai batas minimum yang dapat diterima dalam penelitian. 

Berikut disajikan hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini: 

 

Tabel 4.14  

Nilai Composite Reliability dan Cronbach Alpha 

No. Variabel 
Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 
Keterangan 

1 Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

0.900 0.898 Reliabel 

2 Komitmen Afektif 0.875 0.875 Reliabel 

3 Komitmen Continuance 0.851 0.843 Reliabel 

4 Komitmen Normatif 0.886 0.885 Reliabel 

5 Motivasi Intrinsik 0.863 0.855 Reliabel 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Hasil analisis reliabilitas menunjukan bahwa model penelitian ini memiliki 

konsistensi internal yang sangat baik. Ini dapat dilihat dari nilai CR dan CA. Semua 

variabel laten dalam model memiliki nilai CR > 0,7 ini mengindikasikan bahwa 

setiap konstruk memiliki reliabilitas yang tinggi. Dengan kata lain indikator-

indikator yang digunakan untuk mengukur setiap variabel secara konsisten 

mewakili konstruk yang dimaksud. Nilai CA kinerja sumber daya manusia (0,898), 

CA komitmen afektif (0,875), CA komitmen continuance (0,843), CA komitmen 

normatif (0.886), dan CA motivasi instrinsik (0,855) menunjukan reliabilitas yang 

tinggi dengan nilai CA 0,8 – 0,9 ini berarti indikator-indikator untuk variabel ini 

konsisten dalam mengukur konstruk. 
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4.3.2 Pengujian Inner Model 

 

Gambar 4.2  

Model Struktural Partial Least Square (Inner Model) 

 

Setelah melakukan evaluasi model dan diperoleh bahwa setiap konstruk 

telah memenuhi syarat validitas (validitas konvergen dan diskriminan) dan 

reliabilitas (Composite Reliability dan Cronbach Alpha), hal berikutnya adalah 

evaluasi model struktural yang meliputi pengujian kecocokan model (model fit), 

R², F², dan Q2. 

1) Uji Kecocokan Model (Model Fit) 

Dalam penelitian ini evaluasi kecocokan model (model fit) menggunakan 

SRMR, d_ULS, d_G, Chi square dan NFI, dengan hasil sebagai berikut: 
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Tabel 4.15  

Hasil Uji Goodness of Fit Model 

No. 
Structural 

Model 
Cut-Off Value Estimated Keterangan 

1 SRMR < 0,10 0.084 Fit 

2 d_ULS > 0,05 1.471 Fit 

3 d_G > 0,05 0.675 Fit 

4 Chi-Square 
>X2

tabel  

(df = 113; X2
tabel = 89,4605) 

329,566 Fit 

5 NFI Mendekati 1 0.802 Fit 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Hasil analisis menunjukan bahwa model yang diuji menunjukkan model 

yang acceptable fit. Hasil ini mengindikasikan bahwa model memiliki tingkat 

kesesuaian (fit) yang baik dengan data, artinya model yang diusulkan akurat dalam 

merepresentasikan hubungan antar variabel dalam data. 

2) R-Square (R²) 

Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square (R2) untuk 

konstruk dependen. Nilai R² dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel 

endogen tertentu dan variabel eksogen apakah mempunyai pengaruh substantif. 

 

Tabel 4.16  

Nilai R-Squares (R2) 

No. Variabel R-Squares (R2) 

1 Kinerja SDM 0.598 

2 Komitmen Afektif 0.494 

3 Komitmen Continuance 0.687 

4 Komitmen Normatif 0.707 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 4.16 diperoleh nilai R2 kinerja sumber daya manusia 

sebesar 0.598, hal ini berarti 59,8% variasi atau perubahan kinerja sumber daya 

manusia dipengaruhi oleh komitmen afektif, komitmen continuance, dan komitmen 
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afektif. Nilai R2 komitmen afektif sebesar 0.494, hal ini berarti 49,4% variasi atau 

perubahan komitmen afektif dipengaruhi oleh motivasi intrinsik. Nilai R2 

komitmen continuance sebesar 0.687, hal ini berarti 68,7% variasi atau perubahan 

komitmen continuance dipengaruhi oleh motivasi intrinsik. Nilai R2 komitmen 

normatif sebesar 0.707, hal ini berarti 70,7% variasi atau perubahan komitmen 

normatif dipengaruhi oleh motivasi intrinsik. 

3) F-Square (F²) 

Kriteria nilai F2 ini terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu 0,02 (kecil/buruk); 0,15 

(sedang/cukup); dan 0,35 (besar/baik) (Setiaman, 2023). Berikut hasil uji F2 pada 

penelitian ini: 

 

Tabel 4.17  

Nilai F-Squares (F2) 

Hubungan Variabel 
F-Square 

(F2) 

Pengaruh 

subtantif 

Komitmen afektif → Kinerja SDM 0.165 Cukup 

Komitmen continuance → Kinerja SDM 0.187 Cukup 

Komitmen normatif → Kinerja SDM 0.158 Cukup 

Motivasi intrinsik → Komitmen afektif 0.997 Besar 

Motivasi intrinsik → Komitmen continuance 2.191 Besar 

Motivasi intrinsik → Komitmen normatif 2.415 Besar 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat hubungan variabel yang memiliki 

pengaruh subtantif besar terjadi pada variabel motivasi intrinsik terhadap komitmen 

afektif (0,997), motivasi intrinsik terhadap komitmen continuance (2,191) dan 

motivasi intrinsik terhadap komitmen normatif (2,415). Sedangkan hubungan 

variabel yang memiliki pengaruh subtantif cukup terjadi pada variabel komitmen 

afektif terhadap kinerja sumber daya manusia (0,165), komitmen continuance 
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terhadap kinerja sumber daya manusia (0,187) dan komitmen normatif terhadap 

kinerja sumber daya manusia (0,158). 

4) Q-Square (Q2) 

Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model dan 

juga estimasi parameternya. Nilai uji Q-Square menyatakan Q² > 0 artinya variabel 

dan data bisa memprediksi model dengan baik. Sedangkan Q² < 0 artinya variabel 

dan data belum bisa memprediksi model dengan baik. Nilai Q2 dapat dihitung 

dengan rumus: 

Q2  = 1 – (1-R1
2) (1-R2

2)……..(1-Rp
2) 

 = 1 – (1 – 0,598) (1 – 0,499) (1 – 0,687) (1 – 0,707) 

 = 1 – 0,018 

 = 0,982 

Merujuk perhitungan diatas, diketahui nilai Q2 sebesar 0,982 > 0,5. Hal ini 

mengindikasikan bahwa model dipandang baik, hasil analisis dalam model telah 

mampu menjelaskan variabel-variabel yang dikaji. 

4.3.3 Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan olah data yang telah dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk 

menjawab hipotesis pada penelitian ini. Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan 

dengan melihat nilai t-statistic dan nilai p-values. 

1) Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 

Untuk mengetahui hubungan struktural antar variabel laten, harus dilakukan 

pengujian hipotesis terhadap koefisien jalur (path coeffisient) antar variabel dengan 

membandingkan angka p-value dengan alpha (0,05) atau t-statistic ( > 1.96). 
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Besarnya p-value dan t-statistic diperoleh dari output pada SmartPLS dengan 

menggunakan metode bootstrapping. 

 

Tabel 4.18  

Path Coefficient 

Hipotesis 

Original 

Sample 

(O) 

t-statistic 
p-

values 
Pengaruh 

H1 
Motivasi intrinsik → Komitmen 

afektif 
0.707 12.121 0.000 Signifikan 

H2 
Motivasi intrinsik → Komitmen 

continuance 
0.829 20.339 0.000 Signifikan 

H3 
Motivasi intrinsik → Komitmen 

normatif 
0.841 25.715 0.000 Signifikan 

H4 
Komitmen afektif → Kinerja 

Sumber Daya Manusia 
0.245 2.944 0.032 Signifikan 

H5 
Komitmen continuance → 
Kinerja Sumber Daya Manusia 

0.486 3.915 0.000 Signifikan 

H6 
Komitmen normatif → Kinerja 

Sumber Daya Manusia 
0.109 2.766 0.044 Signifikan 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Merujuk data pada tabel 4.18, dapat diketahui bahwa dari enam hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian dijelaskan sebagai berikut: 

a. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen afektif 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen afektif adalah sebesar 0,000 < 

0,05 dan nilai t-statistic (12,121) > 1,96. Sedangkan original sample 

mempunyai nilai 0,707 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis pertama, yaitu 

motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

afektif. 

b. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen continuance 
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Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen continuance adalah sebesar 

0,000 < 0,05 dan nilai t-statistic (20,339) > 1,96. Sedangkan original sample 

mempunyai nilai 0,829 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis kedua, yaitu 

motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

continuance. 

c. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen normatif 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen normatif adalah sebesar 0,000 

< 0,05 dan nilai t-statistic (25,715) > 1,96. Sedangkan original sample 

mempunyai nilai 0,841 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis ketiga yaitu 

motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

normatif. 

d. Pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja sumber daya manusia 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja sumber daya manusia adalah 

sebesar 0,032 < 0,05 dan nilai t-statistic (2,944) > 1,96. Sedangkan original 

sample mempunyai nilai 0,245 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis 

keempat, yaitu komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja sumber daya manusia. 

e. Pengaruh komitmen continuance terhadap kinerja sumber daya manusia 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh komitmen continuance terhadap kinerja sumber daya manusia adalah 
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sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t-statistic (3,915) > 1,96. Sedangkan original 

sample mempunyai nilai 0,486 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis kelima, 

yaitu komitmen continuance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja sumber daya manusia. 

f. Pengaruh komitmen normatif terhadap kinerja sumber daya manusia 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh komitmen normatif terhadap kinerja SDM adalah sebesar 0,044 < 

0,05 dan nilai t-statistic (2,766) > 1,96. Sedangkan original sample mempunyai 

nilai 0,109 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis keenam, yaitu komitmen 

normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia. 

2) Uji Pengaruh Tidak Langsung (Efek Mediasi) 

Untuk melihat efek variabel mediasi yaitu melalui hasil Specific Indirect 

Effect sebagaimana tabel berikut. 

 

Tabel 4.19 

Nilai Specific Indirect Effect 

Hipotesis 

Original 

Sample 

(O) 

t-

statistic 

p-

values 
Pengaruh 

Motivasi intrinsik → Komitmen afektif 

→ Kinerja Sumber Daya Manusia 
0.273 2.824 0.038 Signifikan 

Motivasi intrinsik → Komitmen 

continuance → Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

0.402 3.739 0.000 Signifikan 

Motivasi intrinsik → Komitmen 

normatif → Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

0.192 2.162 0.046 Signifikan 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 
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Merujuk tabel tersebut, dapat diketahui bahwa dari uji pengaruh tidak 

langsung yang diajukan dalam penelitian ini, dijelaskan sebagai berikut: 

a. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia melalui 

mediasi komitmen afektif 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values specific indirect effect 

adalah sebesar 0,038 < 0,05 ditambah dengan nilai t-statistic (2,824) > 1,96 

kemudian original sample mempunyai nilai 0,273 (positif). Hasil ini 

mendukung hipotesis komitmen afektif mampu memediasi pengaruh positif dan 

signifikan motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia. 

b. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia melalui 

mediasi komitmen continuance 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values specific indirect effect 

adalah sebesar 0,000 < 0,05 ditambah dengan nilai t-statistic (3,739) > 1,96 

kemudian original sample mempunyai nilai 0,402 (positif). Hasil ini 

mendukung hipotesis komitmen continuance mampu memediasi pengaruh 

positif dan signifikan motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia. 

c. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia melalui 

mediasi komitmen normatif 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values specific indirect effect 

adalah sebesar 0,046 < 0,05 ditambah dengan nilai t-statistic (2,162) > 1,96 

kemudian original sample mempunyai nilai 0,192 (positif). Hasil ini 

mendukung hipotesis komitmen normatif mampu memediasi pengaruh positif 

dan signifikan motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia.  
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4.4 Pembahasan 

4.4.1 Pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen afektif pada sumber daya 

manusia KPP Madya Semarang 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen afektif adalah sebesar 0,000 < 0,05 

dan nilai t-statistic (12,121) > 1,96. Sedangkan original sample mempunyai nilai 

0,707 (positif). Hasil ini mendukung hipotesis pertama, yaitu motivasi intrinsik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif pada sumber daya 

manusia KPP Madya Semarang. 

Hasil penelitian ini dapat ditafsirkan dan dinarasikan oleh peneliti bahwa 

motivasi intrinsik menjadi faktor penting untuk meningkatkan komitmen afektif 

sumber daya manusia pada sebuah organisasi. Apabila motivasi intrinsik sumber 

daya manusia meningkat dan dikelola dengan baik maka akan dapat mempengaruhi 

komitmen afektif. Demikian sebaliknya apabila motivasi intrinsik yang dimiliki 

sumber daya manusia rendah maka komitmen efektif tidak akan bisa meningkat dan 

mendorong kinerja seorang sumber daya manusia. 

Hasil penelitian ini selaras dengan studi Muchtadin dan Sundary (2023) 

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

komitmen afektif. Hal serupa juga dikemukakan oleh Ibragimovic dan Berishvili 

(2023) yang menyatakan motivasi intrinsik mempengaruhi komitmen afektif dalam 

era digital. 

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa motivasi intrinsik mempunyai efek 

yang positif dan signifikan pada komitmen afektif. Dengan demikian, bisa diartikan 
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bahwa motivasi intrinsik yang makin baik maka akan menumbuhkan komitmen 

afektif sumber daya manusia kepada organisasi mereka. Berdasarkan hasil positif 

tersebut maka sumber daya manusia yang mempunyai motivasi intrinsik akan 

menumbuhkan keterikatan dan meningkatkan komitmen terhadap organisasi. Jika 

sumber daya manusia telah terpenuhi motivasinya pada suatu organisasi, maka rasa 

memiliki dan komitmen akan semakin tinggi pula (Karanita & Kurniawan, 2022). 

Dari hasil 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 organisasinya 

menjadi baik. 

Komitmen afektif dapat semakin lebih baik disebabkan oleh adanya 

keinginan atau dorongan dari sumber daya manusia untuk tetap bertahan dan 

mempunyai rasa senang yang tinggi untuk bekerja dalam organisasi. Sumber daya 

manusia yang menyukai pekerjaan yang mereka lakukan juga dapat meningkatkan 

keterikatan emosional mereka dengan organisasi. Untuk itulah penting bagi 

organisasi memberikan penghargaan kepada sumber daya manusianya berupa 

pengakuan atas pencapaian dan memberikan fasilitas kerja yang memadai agar 

sumber daya manusia merasa senang ketika bekerja di dalam organisasi. Sehingga 

sumber daya manusia akan semakin loyal dan merasa nyaman dengan pekerjaan 

maupun organisasi. Hasil studi ini serasi dengan penelitian yang telah dilaksanakan 
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oleh Mahrani et al. (2022) dan Ardiana et al. (2023) yang menunjukkan hasil 

motivasi intrinsik berdampak positif dan signifikan terhadap komitmen afektif. 

4.4.2 Pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen continuance pada sumber 

daya manusia KPP Madya Semarang 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen continuance adalah sebesar 0,000 

< 0,05 dan nilai t-statistic (20,339) > 1,96. Sedangkan original sample mempunyai 

nilai 0,829 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis kedua, yaitu motivasi intrinsik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen continuance. 

Hasil penelitian ini dapat dipahami dan diambil kesimpulan bahwa motivasi 

intrinsik memiliki faktor penting dalam mendorong komitmen continuance pada 

sumber daya manusia demikian sebaliknya apabila motivasi intrinsik ini rendah dan 

tidak bisa dikembangkan dengan baik pada sumber daya manusia maka akan 

berdampak terhadap rendahnya komitmen continuance yang dimiliki dalam dunia 

kerja sumber daya manusia. Hal ini membuktikan bahwa motivasi intrinsik dan 

komitmen continuance keduanya penting dalam membangun psikologis semangat 

kerja sehingga produktivitas sumber daya manusia bisa semakin meningkat dan 

memiliki komitmen kerja yang semakin baik. 

Hasil penelitian ini selaras dengan teori Maspuatun et al. (2022) bahwa 

komitmen continuance dapat dilakukan secara berkelanjutan yang ditunjukan 

melalui loyalitas sumber daya manusia kepada organisasi dengan cara lebih 

memilih bertahan dalam waktu yang lama. Biasanya hal ini didasari oleh perasaan 

sumber daya manusia yang telah banyak berkontribusi pada organisasi. Dalam arti 
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lain, komitmen yang dibuat ini biasanya tumbuh dari rasa takut sumber daya 

manusia yang akan merugi jika meninggalkan organisasi. Kerugian disini bila 

diartikan secara luas, seperti kerugian dalam aspek ekonomi, emosional, peluang 

dalam berkarir, relasi, atau persahabatan di dalamnya. Misalnya, sumber daya 

manusia akan menghabiskan masa kerjanya di suatu organisasi hanya karena 

mengejar tunjangan dan dana pensiun saat mereka selesai nanti. 

Komitmen Continuance akan membuat sumber daya manusia bertahan 

dalam waktu yang lama dan cenderung sulit untuk meninggalkan perusahaan. Hal 

ini menjadi keuntungan bagi organisasi, sehingga organisasi tidak perlu takut untuk 

terjadinya retensi sumber daya manusia.  Komitmen continuance dapat membuat 

organisasi menerima banyak kontribusi dari sumber daya manusia sehingga 

organisasi bisa mencapai tujuannya dengan kinerja sumber daya manusia yang 

maksimal dalam melakukan pekerjaanya. Hasil penelitian ini selaras dengan 

Lamondjong dan Herawati, (2021) dan Maimunah et al. (2020) yang menjelaskan 

bahwa ada pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen continuance. 

4.4.3 Pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen normatif pada sumber daya 

manusia KPP Madya Semarang 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap komitmen normatif adalah sebesar 0,000 < 

0,05 dan nilai t-statistic (25,715) > 1,96. Sedangkan original sample mempunyai 



64 

 

 

 

nilai 0,841 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis ketiga yaitu motivasi intrinsik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen normatif. 

Hasil penelitian ini dapat diambil kesimpulan bahwa motivasi intrinsik 

menjadi faktor penting untuk mendorong terjadinya komitmen normatif sumber 

daya manusia. Semakin tinggi motivasi intrinsik maka akan semakin bagus pula 

untuk mendorong komitmen normatif sumber daya manusia demikian sebaliknya 

komitmen normatif yang rendah dilatarbelakangi oleh motivasi intrinsik yang 

kurang dimiliki oleh sumber daya manusia. Dengan demikian maka organisasi 

penting untuk dapat menciptakan lingkungan kerja yang penuh dengan motivasi 

baik motivasi ekstrinsik maupun motivasi intrinsik yang pada akhirnya akan dapat 

meningkatkan komitmen. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Setrojoyo et al. (2023) 

mengungkapkan bahwa motivasi intrinsik secara positif berpengaruh terhadap 

kinerja sumber daya manusia dan komitmen normatif. Studi yang dilakukan oleh 

Sidik et al. (2022) juga menunjukkan bahwa motivasi intrinsik secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia dan 

komitmen normatif. Nurfaizi dan Muafi (2022) juga telah melakukan studi yang 

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan 

sebagaimana studi lainnya. 

Hasil penelitian ini menunjukkan pentingnya komitmen normatif. Hal ini 

selaras dengan pendapat Puspitasari (2019) sumber daya manusia yang 

berkomitmen normatif cenderung lebih termotivasi dan berdedikasi dalam 

pekerjaan mereka, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas. Dengan merasa 
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memiliki kewajiban untuk tetap bekerja di suatu organisasi, sumber daya manusia 

cenderung lebih enggan untuk meninggalkan organisasi, sehingga mengurangi 

tingkat turnover.  

Komitmen normatif membantu menciptakan ikatan yang kuat antara sumber 

daya manusia dan organisasi, sehingga sumber daya manusia merasa lebih 

terhubung dan terdapat rasa memiliki terhadap organisasi.  Sumber daya manusia 

dengan komitmen normatif cenderung lebih bersemangat dalam memberikan 

kontribusi positif bagi organisasi, baik dalam hal ide-ide baru maupun peningkatan 

kualitas kerja. Komitmen normatif dapat membantu meningkatkan kepuasan kerja 

sumber daya manusia karena mereka merasa bahwa mereka sedang melakukan 

sesuatu yang benar dan tepat (Purnama et al., 2023). 

Komitmen normatif sangat penting karena dapat menciptakan sumber daya 

manusia yang lebih produktif, loyal, dan terikat pada organisasi. Dengan 

meningkatkan komitmen normatif, perusahaan dapat meningkatkan kualitas 

sumber daya manusia mereka dan mencapai tujuan organisasi dengan lebih 

efektif.  Komitmen sangat penting untuk dimiliki oleh sumber daya manusia. 

Komitmen yang dalam dari sumber daya manusia dapat mengukur besarnya 

konsistensi dan tanggung jawabnya, entah dalam kondisi yang mudah atau sulit, 

senang atau susah, maupun ringan ataupun berat. Tanpa komitmen, tidak akan 

terdapat konsistensi. Organisasi yang baik terdiri dari sumber daya manusia yang 

berkomitmen tinggi. Semakin tinggi nilai komitmen dari setiap sumber daya 

manusia, semakin baik pula pencapaian organisasi tersebut. Sumber daya manusia 
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yang berkomitmen selalu memberikan yang terbaik untuk apa yang telah menjadi 

komitmen. 

4.4.4 Pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja sumber daya manusia KPP 

Madya Semarang 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja sumber daya manusia adalah sebesar 

0,032 < 0,05 dan nilai t-statistic (2,944) > 1,96. Sedangkan original sample 

mempunyai nilai 0,245 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis keempat, yaitu 

komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia. 

Hasil penelitian ini dapat diartikan secara deskriptif bahwa komitmen 

afektif memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia, pada 

titik ini berarti komitmen afektif menjadi faktor penting dalam meningkatkan 

kinerja sumber daya manusia. Semakin tinggi komitmen afektif yang dimiliki akan 

semakin dapat meningkatkan kinerja dan produktivitasnya. Demikian sebaliknya 

ketika sumber daya manusia tidak memiliki komitmen afektif yang bagus maka 

akan menurunkan pola kinerjanya pada sebuah organisasi. 

Hasil penelitian ini didukung oleh Ardiansyah et al. (2019) mengemukakan 

bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja sumber daya manusia. Penelitiannya sejalan dan mendukung hasil hipotesis 

yang telah ditetapkan, yaitu apabila sumber daya manusia memiliki komitmen 

afektif maka sumber daya manusia dapat bekerja dengan baik dalam organisasi 

sehingga dapat memberikan manfaat bagi organisasi dan sumber daya manusia itu 
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sendiri. Begitu pula adanya hubungan antara komitmen organisasi (komitmen 

afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif) dengan kinerja 

dikemukakan oleh Sumarni dan Pramuntadi (2019). Mereka menyatakan bahwa 

adanya pengaruh antar variabel komitmen organisasi terhadap kinerja. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh terhadap kinerja 

sumber daya manusia. 

4.4.5 Pengaruh komitmen continuance terhadap kinerja sumber daya manusia 

KPP Madya Semarang 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh komitmen continuance terhadap kinerja sumber daya manusia adalah 

sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t-statistic (3,915) > 1,96. Sedangkan original sample 

mempunyai nilai 0,486 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis kelima, yaitu 

komitmen continuance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber 

daya manusia. 

Hasil penelitian ini dapat diambil kesimpulan bahwa komitmen continuance 

memiliki faktor penting untuk dapat mendorong kinerja sumber daya manusia pada 

sebuah organisasi. Hal ini berbanding balik ketika komitmen continuance rendah 

dan tidak dapat dikembangkan oleh sumber daya manusia maka akan dapat 

menurunkan kinerjanya, hasil penelitian ini dapat diartikan bahwa komitmen 

continuance dan kinerja sumber daya manusia memiliki hubungan yang saling 

terkait untuk menyukseskan layanan pekerjaan dan produktivitas pada sebuah 

organisasi. 
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Sementara itu, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh 

positif antar komitmen continuance dengan kinerja sumber daya manusia. Hal ini 

sejalan dengan hasil penelitian oleh Kasogela (2019) yang fokus pada penentuan 

dampak komitmen continuance pada kinerja pekerjaan dari sampel 116 sumber 

daya manusia sektor publik dan swasta di perusahaan industri dan pemerintah. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Karyono dan Hakim (2022) menunjukkan 

bahwa komitmen continuance bersama dengan komitmen afektif dan komitmen 

normatif berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia di berbagai 

Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) di Demak. Juga penelitian yang dilakukan 

oleh Widodo (2009) yang menyimpulkan komitmen continuance berpengaruh 

terhadap kinerja sumber daya manusia. Sumber daya manusia yang terikat secara 

berkelanjutan dengan organisasi akan cenderung memiliki kinerja yang lebih baik 

karena untuk menghindari cost apabila meninggalkan organisasi. 

4.4.6 Pengaruh komitmen normatif terhadap kinerja sumber daya manusia KPP 

Madya Semarang 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values yang membentuk 

pengaruh komitmen normatif terhadap kinerja sumber daya manusia adalah sebesar 

0,044 < 0,05 dan nilai t-statistic (2,766) > 1,96. Sedangkan original sample 

mempunyai nilai 0,109 (positif).  Hasil ini mendukung hipotesis pertama, yaitu 

komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber 

daya manusia.  

Hasil penelitian ini dapat diambil kesimpulan bahwa komitmen normatif 

menjadi faktor penting yang dapat mendorong kinerja sumber daya manusia pada 
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sebuah organisasi. Komitmen afektif dan normatif menjadi bagian dari yang tidak 

terpisahkan yang dapat mendorong semua sumber daya manusia bekerja lebih aktif 

sesuai dengan Standard Operating Procedure (SOP) dan peraturan yang ditentukan 

oleh organisasi. Demikian sebaliknya ketika komitmen normatif menurun maka 

akan berdampak terhadap menurunnya kinerja sumber daya manusia. 

Adapun hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh 

komitmen normatif terhadap kinerja sumber daya manusia secara signifikan. 

Apabila dibandingkan dengan penelitian yang dilakukan oleh Vandenberghe et al. 

(2015) bahwa komitmen normatif kurang berhubungan positif dengan prestasi kerja 

ketika beberapa alternatif komitmen tinggi. Penelitian ini selaras dengan Karyono 

dan Hakim (2022) menunjukkan bahwa komitmen normatif bersama dengan 

komitmen afektif berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia di 

berbagai Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) di Demak. 

4.4.7 Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia melalui 

mediasi komitmen afektif pada KPP Madya Semarang 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values specific indirect effect 

adalah sebesar 0,038 < 0,05 ditambah dengan nilai t-statistic (2,824) > 1,96 

kemudian original sample mempunyai nilai 0,273 (positif). Hasil ini mendukung 

hipotesis komitmen afektif mampu memediasi pengaruh positif dan signifikan 

motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia.  

Hasil penelitian ini dapat diambil kesimpulan bahwa komitmen afektif 

menjadi variabel yang mampu memediasi terjadinya pengaruh motivasi terhadap 

kinerja sumber daya manusia. Ketika sumber daya manusia memiliki komitmen 
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afektif pada sebuah pekerjaan maka akan tumbuh motivasi intrinsik dalam dirinya 

yang mendorong peningkatan kinerja. Dengan demikian sumber daya manusia 

dalam sebuah organisasi harus memiliki komitmen afektif yang pada akhirnya 

memediasi dan meningkatkan serta mendorong motivasi intrinsik dalam dirinya 

untuk meningkatkan kinerja serta produktivitasnya. 

Komitmen afektif didefinisikan sebagai keinginan sumber daya manusia 

untuk tetap menjadi bagian dari organisasi, dengan pertimbangan bahwa jika ia 

keluar, maka ia akan menghadapi risiko kerugian. Kunci komitmen afektif adalah 

“want to”. Hal ini berarti sumber daya manusia yang memiliki komitmen afektif 

yang tinggi akan lebih cenderung untuk bertahan di dalam organisasi tersebut 

dikarenakan dirinya menganggap bahwa organisasi tersebut adalah bagian dari 

dirinya. sumber daya manusia ini akan lebih memiliki kemauan untuk berkontribusi 

dan berpartisipasi dengan apapun yang berkaitan dengan organisasi, sumber daya 

manusia ini tidak akan memikirkan keuntungan dari organisasi karena bagi dirinya 

bekerja pada organisasi merupakan kebanggaan tersendiri. 

4.4.8 Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia melalui 

mediasi komitmen continuance pada KPP Madya Semarang 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values specific indirect effect 

adalah sebesar 0,000 < 0,05 ditambah dengan nilai t-statistic (3,739) > 1,96 

kemudian original sample mempunyai nilai 0,402 (positif). Hasil ini mendukung 

hipotesis bahwa komitmen continuance mampu memediasi pengaruh positif dan 

signifikan motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia. 
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Hasil penelitian ini dapat diambil kesimpulan bahwa komitmen continuance 

mampu mediasi terjadinya pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber 

daya manusia. Disimpulkan bahwa komitmen continuance menjadi faktor penting 

yang dapat memperkuat pengaruh yang diberikan motivasi intrinsik terhadap 

kinerja sumber daya manusia. Dengan memiliki komitmen berorganisasi, 

komitmen dalam berkarya pada sebuah organisasi maka dalam diri sumber daya 

manusia akan tumbuh motivasi untuk bersama-sama memajukan organisasi. 

Motivasi tersebut kemudian secara tidak langsung akan mempengaruhi terhadap 

kinerja sumber daya manusia, itu sebabnya variabel komitmen continuance mampu 

menjadi variable mediasi. 

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian terdahulu oleh Kuswanti et al. 

(2021) yang menyatakan bahwa komitmen continuance secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia pada PT Pinago Utama 

Sugiwaras. Komitmen continuance menjadi faktor penting bagi sumber daya 

manusia yang berkeinginan untuk tetap menjadi anggota dari organisasi karena 

kesadaran tentang biaya yang berkaitan dengan meninggalkannya. Alasan cost-

based untuk tetap tinggal, termasuk masalah gaji, tunjangan dan promosi serta 

kepentingan keluarga. Menurut Priansa (2016), komitmen continuance merupakan 

komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan kata lain komitmen 

ini terbentuk atas dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus 

dikorbankan bila akan menetap pada suatu organisasi. Kunci dari komitmen ini 

adalah kebutuhan untuk bertahan (“need to”). Dengan demikian sumber daya 

manusia yang memiliki komitmen continuance lebih tinggi maka akan bertahan 
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karena jika dengan meninggalkan organisasi tersebut maka sumber daya manusia 

tersebut akan mengalami kerugian besar jika meninggalkan organisasi terlebih dia 

akan merasakan kerugian jika tidak bekerja di organisasi karena tidak akan 

mendapatkan gaji, insentif, serta sumber daya manusia tersebut akan mengalami 

kesulitan dalam mencari pekerjaan yang baru. 

4.4.9 Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia melalui 

mediasi komitmen normatif pada KPP Madya Semarang 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai p-values specific indirect effect 

adalah sebesar 0,046 < 0,05 ditambah dengan nilai t-statistic (2,162) > 1,96 

kemudian original sample mempunyai nilai 0,192 (positif). Hasil ini mendukung 

hipotesis yaitu komitmen normatif mampu memediasi pengaruh positif dan 

signifikan motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia. 

Hasil penelitian ini dapat dianalisis secara deskriptif bahwa komitmen 

normatif mampu memidiasi terjadinya pengaruh yang diberikan oleh motivasi 

intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia. Hal ini membuktikan bahwa 

sumber daya manusia yang memiliki komitmen normatif bagus akan mendorong 

secara psikologis motivasi intrinsik dimana semakin naik motivasi intrinsik yang 

maka berdampak terhadap peningkatan kinerja. Dengan demikian maka komitmen 

normatif harus ditingkatkan dalam sebuah perusahaan agar keberadaan 

pengaruhnya dapat memediasi motivasi instrinsik dengan kinerja yang lebih baik 

lagi. 

Hasil penelitian yang menjelaskan bahwa komitmen normatif mampu 

memediasi terjadinya pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya 
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manusia pada KPP Madya Semarang didukung dengan hasil penelitian yang lain 

diantaranya adalah Triadi et al. (2023) yang menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 

dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dapat meningkatkan kinerja 

sumber daya manusia pada pegawai Kantor Pertanahan Kota Semarang. 

Komitmen normatif merupakan komitmen yang didasarkan pada norma 

yang ada dalam diri sumber daya manusia, berisi keyakinan sumber daya manusia 

akan tanggung jawabnya terhadap organisasi. Sumber daya manusia merasa harus 

bertahan karena loyalitas. Kunci dari komitmen normatif adalah kewajiban untuk 

bertahan dalam organisasi (“ought to”). Suparyadi (2015), menambahkan bahwa 

komitmen normatif ditandai dengan perilaku kerja sumber daya manusia yang 

bersifat terbatas pada apa yang menjadi tanggung jawabnya secara formal. Mereka 

tidak tertarik untuk mengorbankan waktu, tenaga, atau pikirannya terhadap 

masalah-masalah organisasi yang bukan menjadi tanggung jawabnya 

Berdasarkan beberapa pendapat yang telah dikemukakan dapat disimpulkan 

bahwa komitmen afektif adalah kondisi di mana sumber daya manusia bertahan di 

organisasi karena merasa bagian dari organisasi tersebut dan bekerja di organisasi 

disebabkan oleh adanya rasa senang. Komitmen continuance dinyatakan bilamana 

sumber daya manusia bertahan karena merasa akan rugi jika meninggalkan 

organisasi khususnya kerugian finansial sedangkan komitmen normatif merupakan 

rasa kewajiban yang diemban oleh sumber daya manusia, bahwa yang seharusnya 

terjadi adalah sumber daya manusia mengerjakan semua pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya. Di luar daripada itu dia tidak akan terlibat di dalamnya, 

meskipun dalam keadaan apapun. Tetapi sumber daya manusia yang memiliki 
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tingkat komitmen normatif yang tinggi akan melakukan tugasnya dengan benar dan 

terarah serta akan bekerja sesuai dengan norma atau aturan yang berlaku.  

Menurut Sopiah (2018), Komitmen sumber daya manusia baik yang tinggi 

maupun rendah akan berdampak pada: 1) Sumber daya manusia itu sendiri, 

misalnya terhadap perkembangan karir di organisasi; 2) Organisasi, sumber daya 

manusia yang berkomitmen tinggi pada organisasi akan menimbulkan kinerja 

organisasi yang tinggi, tingkat absensi berkurang, loyalitas sumber daya manusia, 

dll. 
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BAB V  

SIMPULAN 

5.1. Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis Partial Least Square – Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) yang telah dilakukan  dapat diambil simpulan berikut: 

1) Motivasi intrinsik memiliki pengaruh terhadap komitmen afektif pada Kantor 

Pelayanan Pajak (KPP ) Madya Semarang berdasarkan nilai p-values sebesar 

0,000 < 0,05 dan nilai t-statistic (12,121) > 1,96. 

2) Motivasi intrinsik memiliki pengaruh terhadap komitmen continuance pada KPP 

Madya Semarang berdasarkan nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t-

statistic (20,339) > 1,96. 

3) Motivasi intrinsik memiliki pengaruh terhadap komitmen normatif pada KPP 

Madya Semarang berdasarkan nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t-

statistic (25,715) > 1,96. 

4) Terdapat pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja sumber daya manusia pada 

KPP Madya Semarang berdasarkan nilai p-values sebesar sebesar 0,032 < 0,05 

dan nilai t-statistic (2,944) > 1,96. 

5) Terdapat pengaruh komitmen continuance yang mampu meningkatkan kinerja 

sumber daya manusia KPP Madya Semarang berdasarkan nilai p-values sebesar 

0,000 < 0,05 dan nilai t-statistic (3,915) > 1,96.6). 

6) Terdapat pengaruh komitmen normatif yang mampu meningkatkan kinerja 

sumber daya manusia pada KPP Madya Semarang berdasarkan nilai p-values 

sebesar 0,044 < 0,05 dan nilai t-statistic (2,766) > 1,96. 
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7) Terdapat pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia 

melalui komitmen afektif berdasarkan nilai p-values specific indirect effect 

adalah sebesar 0,038 < 0,05 ditambah dengan nilai t-statistic (2,824) > 1,96 

8) Terdapat pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia 

melalui komitmen continuance berdasarkan nilai p-values specific indirect effect 

adalah sebesar 0,000 < 0,05 ditambah dengan nilai t-statistic (3,739) > 1,96 

9) Terdapat pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia 

melalui komitmen normatif berdasarkan nilai p-values specific indirect effect 

adalah sebesar 0,046 < 0,05 ditambah dengan nilai t-statistic (2,162) > 1,96. 

Motivasi intrinsik yang mencerminkan dorongan internal sumber daya 

manusia untuk bekerja karena kepuasan dan makna pekerjaan, secara signifikan 

meningkatkan komitmen afektif (keterikatan emosional terhadap organisasi), 

komitmen continuance (persepsi kebutuhan untuk tetap di organisasi), dan 

komitmen normatif (rasa kewajiban moral untuk bertahan). Hal ini menunjukkan 

bahwa sumber daya manusia yang memiliki dorongan internal dari diri sumber daya 

manusia cenderung memiliki keterikatan yang lebih kuat dengan organisasi ditinjau 

dari berbagai dimensi komitmen. 

Komitmen afektif, komitmen continuance, dan komitmen normatif secara 

signifikan memediasi hubungan antara motivasi intrinsik dan kinerja sumber daya 

manusia. Hal ini berarti bahwa motivasi intrinsik meningkatkan kinerja sumber 

daya manusia tidak hanya secara langsung, tetapi juga melalui penguatan 

keterikatan emosional, persepsi kebutuhan ekonomi atau sosial, dan rasa kewajiban 

moral sumber daya manusia terhadap organisasi. Ketiga jenis komitmen ini 
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berperan sebagai mekanisme yang memperkuat efek motivasi intrinsik terhadap 

kinerja sumber daya manusia. 

Motivasi intrinsik secara langsung berkontribusi pada peningkatan kinerja 

sumber daya manusia, yang diukur melalui kualitas kerja, kuantitas kerja, 

pelaksanaan tugas, dan ketepatan waktu. Sumber daya manusia yang termotivasi 

oleh kepuasan batin dan tantangan pekerjaan menunjukkan kinerja yang lebih tinggi 

dibandingkan mereka yang kurang termotivasi secara intrinsik. 

Ketiga dimensi komitmen organisasi (afektif, continuance, dan normatif) 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia yang merasa terikat secara emosional, memiliki kebutuhan 

untuk tetap di organisasi, atau merasa berkewajiban secara moral cenderung 

menunjukkan kinerja yang lebih baik dan memberikan kontribusi guna tercapainya 

tujuan organisasi. 

5.2. Implikasi Teoritis 

Penelitian ini mendukung Self-Determination Theory (SDT) yang 

ditemukan dan dikembangkan lebih lanjut oleh Deci dan Ryan (2017) yang 

menyatakan bahwa motivasi intrinsik, yang didorong oleh otonomi, kompetensi, 

dan keterhubungan, meningkatkan keterlibatan psikologis sumber daya manusia. 

Hasil penelitian menegaskan bahwa motivasi intrinsik tidak hanya memengaruhi 

kinerja sumber daya manusia secara langsung tetapi juga melalui mediasi komitmen 

organisasi, dan memperluas penerapan SDT dalam konteks organisasi. Penelitian 

ini juga memperkuat argumen bahwa motivasi intrinsik adalah pendorong utama 
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keterikatan emosional (komitmen afektif), kebutuhan untuk bertahan (komitmen 

continuance), dan rasa kewajiban moral (komitmen normatif). 

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen afektif, komitmen 

continuance, dan komitmen normatif memediasi hubungan antara motivasi 

intrinsik dan kinerja sumber daya manusia membuktikan mendukung kerangka tiga 

komponen komitmen organisasi oleh Allen dan Meyer (1990). Penelitian ini 

menambah bukti bahwa motivasi intrinsik dapat menjadi anteseden penting untuk 

semua dimensi komitmen, tidak hanya komitmen afektif. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa komitmen continuance dan komitmen normatif, yang sering 

dianggap kurang terkait dengan motivasi intrinsik, juga dipengaruhi secara 

signifikan, memperkaya pemahaman tentang dinamika komitmen dalam organisasi. 

Hasil penelitian memperkuat teori bahwa motivasi intrinsik memiliki efek 

langsung dan tidak langsung (melalui mediasi komitmen afektif, continuance, dan 

normatif) terhadap kinerja sumber daya manusia. Ini mendukung literatur yang 

menghubungkan motivasi dengan hasil kerja, seperti teori Job Characteristics 

Model yang dikembangan Hackman dan Oldham (1976), yang menekankan 

pentingnya karakteristik pekerjaan dalam meningkatkan kinerja. 

5.3. Implikasi Manajerial 

Berdasarkan temuan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap 

kinerja sumber daya manusia melalui mediasi komitmen afektif, komitmen 

continuance, dan komitmen normatif, pimpinan disarankan untuk merancang 

pekerjaan yang lebih kompleks untuk meningkatkan potensi sumber daya manusia, 

memberikan otonomi dalam pengambilan keputusan tanpa merugikan organisasi, 
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mendukung pengembangan kompetensi melalui pelatihan atau workshop, dan 

mengakui pencapaian sumber daya manusia untuk meningkatkan motivasi 

intrinsik. Untuk memperkuat komitmen afektif, organisasi dapat menciptakan 

budaya kerja suportif dengan mendorong komunikai terbuka antara pimpinan 

dengan bawahan dan sesama sumber daya manuisa, dan menyelaraskan nilai 

sumber daya manusia dengan nilai organisasi seperti melalui kegiatan yang 

berkaitan dengan lingkungan sekitar organisasi berada. Komitmen continuance 

dapat ditingkatkan melalui manfaat jangka panjang, seperti jalur karir yang jelas 

dan adanya insentif tambahan yang jelas dan teratur sebagai penghargaan atas apa 

yang telah dicapai agar persepsi sumber daya manusia bahwa berada di organisasi 

sekarang menguntungkan, sementara komitmen normatif dapat diperkuat dengan 

menanamkan rasa kewajiban moral melalui komunikasi nilai-nilai organisasi 

misalnya dalam melaksanakan tugas, sumber daya manusia tetap harus menjaga 

nilai-nilai organisasi. Selain itu juga dengan mendukung kebutuhan sumber daya 

manusia dengan membangun hubungan timbal balik agar loyalitas kepada 

organisasi terbangun seperti memberikan kebebasan sumber daya manusia agar 

“work-life balance” tercapai. Strategi ini diharapkan meningkatkan kinerja sumber 

daya manusia secara keseluruhan, mendukung produktivitas dan keberlanjutan 

organisasi. 

5.4. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. 

Pertama, penelitian dilakukan hanya di satu kantor pelayanan pajak dengan 118 

responden, sehingga hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasi ke organisasi lain 
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atau sektor yang berbeda. Kedua, ukuran sampel yang terbatas dapat membatasi 

kekuatan statistik, meskipun memenuhi syarat minimum untuk analisis. Ketiga, 

desain cross-sectional yang hanya terbatas untuk kondisi dalam satu rentang waktu 

membatasi kemampuan untuk menetapkan hubungan kausal antar variabel, seperti 

antara motivasi intrinsik dan kinerja sumber daya manusia. Keempat, penelitian 

dilakukan dalam konteks spesifik kantor pelayanan publik dengan birokrasi tinggi, 

orientasi pelayanan, dan regulasi pemerintah mungkin memengaruhi temuan, yang 

mungkin tidak berlaku di organisasi dengan budaya kerja yang lebih fleksibel. 

Kelima, data yang dikumpulkan melalui skala Likert rentan terhadap bias 

responden, seperti social desirability bias yaitu kondisi dimana responden 

cenderung memberikan jawaban yang dianggap “baik” (misalnya, melaporkan 

motivasi intrinsik atau kinerja yang tinggi). Terakhir, penelitian ini hanya 

mempertimbangkan motivasi intrinsik, komitmen afektif, komitmen continuance,  

dan komitmen normatif sebagai variabel, tanpa memasukkan faktor lain seperti 

motivasi ekstrinsik atau kepemimpinan, yang mungkin juga memengaruhi kinerja 

sumber daya manusia.  

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Agenda penelitian mendatang yang dapat dilakukan untuk mengembangkan 

penelitian ini antara lain memeriksa hubungan kausal antara motivasi intrinsik, 

komitmen, dan kinerja sumber daya manusia dengan desain longitudinal untuk 

pengujian beberapa titik waktu. Penelitian lanjutan juga dapat dikembangkan 

dengan melakukan komparasi antara pengaruh motivasi intrinsik dan komitmen 

terhadap kinerja sumber daya manusia di sektor publik dan swasta. 
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