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Abstract 
 

This study aims to examine and analyze the effect of extrinsic motivation on employee 
performance through organizational commitment and work discipline. This research 
uses descriptive quantitative method with causality approach. The object of this 
research is the Regency and City KPU in Banten Province using a sample of 106 
respondents. Questionnaire answers were measured using an interval scale of 1 – 10. 
Data were analyzed using the SmartPLS version 3.29 software. The results of this study 
stated that: 1). Extrinsic motivation has an effect on employee performance. 2). 
Extrinsic motivation has an effect on organizational commitment. 3). Extrinsic 
motivation affects work discipline. 4). Organizational commitment affects employee 
performance. 5). Work discipline affects employee performance. Organizational 
commitment and work discipline can mediate between extrinsic motivation in partial 
mediation. 

 
Keyword: Extrinsic Motivation; Organizational Commitment; Work Discipline; 
Performance 

 

Abstrak 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi 
ekstrinsik terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi dan disiplin kerja. 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif dengan pendekatan 
kausalitas. Objek penelitian ini adalah KPU Kabupaten dan Kota yang ada di Provinsi 
Banten menggunakan sampel 106 responden. Jawaban kuesioner diukur 
menggunakan skala interval 1 – 10. Data dianalisis menggunakan bantuan software 
SmartPLS Versi 3.29. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa: 1). Motivasi ekstrinsik 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 2). Motivasi ekstrinsik berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi. 3). Motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap 
disiplin kerja. 4). Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 5). 
Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Komitmen organisasi dan 
disiplin kerja dapat memediasi antara motivasi ekstrinsik secara mediasi parsial. 

 
Kata Kunci: Motivasi Ekstrinsik; Komitmen Organisasi; Disiplin Kerja; Kinerja 

Pegawai 
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PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia ialah salah satu aspek kunci dalam pembaruan ekonomi, 

yaitu sumber kekuatan menghasilkan sumber daya manusia yang bermutu serta 

mempunyai keahlian dan berdayasaing besar dalam kompetisi garis besar yang 

sepanjang ini kita abaikan (Fernadi et al., 2016). Manajemen sumber daya manusia yang 

cakap hendak sangat profitabel untuk lembaga, sebab hendak bisa mengefisiensi 

pengeluaran, memperbaiki kemampuan, memesatkan pendapatan tujuan, serta sekalian 

hendak menghasilkan ikatan yang positif antara daya kegiatan dengan lembaga (Andry, 

2018). 

Kinerja (prestasi kerja) pada dasarnya hasil kegiatan dengan cara memperhatikan 

mutu serta jumlah yang digapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugasnya yang 

sesuai dengan tanggung jawab yang diserahkan kepadanya (Mangkunegara, 2015:67). 

Dengan begitu tiap individu butuh mengenali dengan tentu apa yang jadi tanggung 

jawab khususnya, kemampuan semacam apa yang wajib dicapainya dan bisa mengukur 

sendiri sesuai penanda keberhasilannya (Amri & Ramdani, 2021). 

Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja pegawai adalah dengan 

motivasi. Motivasi merupakan sesuatu kemampuan, dalam memusatkan pegawai serta 

lembaga supaya ingin bertugas dengan cara sukses, alhasil kemauan para pekerja serta 

tujuan lembaga sekalian terlaksana (Hasibuan 2010:143 dalam Widiantari, 2019). 

Menurut (Hertzberg 2008:230 dalam Fernadi et al., 2016) mengemukakan kontens 

motivasi ada dua macam diantaranya aspek motivasi, ialah motivasi interinsik serta 

motivasi eksterinsik. Motivasi eksterinsik merupakan salah satu penggerak kegiatan 

aktivitas yang berasal dari luar diri pekerja selaku individu berbentuk sesuatu situasi 

yang mengharuskannya melakukan pekerjaannya dengan cara yang optimal (Nawawi 

2001 dalam Dharmayati, 2019). 

Untuk melakukan aktivitas yang efisien serta bermutu, dibutuhkan individu yang 

handal yang mempunyai kompetensi, memahami ilmu wawasan serta teknologi, 

mempunyai keahlian dalam bertugas, memiliki komitmen buat melakukan prosedur 

kerja yang baik, bertanggung jawab kepada kewajiban serta kewajibannya, serta 

mempunyai etika ataupun budi pekerti yang positif (Ahyanuardi et al., 2018). Komitmen 

organisasi bisa didefinisikan selaku bagian ikatan pribadi seseorang memandang 

dirinya sendiri dalam kariernya dalam instansi itu sendiri (Jewell dan Siegall 1998 

dalam Sutrisno, 2015:292). 

Upaya meningkatkan prestasi kerja pegawai, antara lain yakni dengan 

memperhatikan disiplin kerja. Seseorang condong bekerja dengan penuh antusias bila 

kepuasan bisa didapat dari karirnya serta kespuasan dalam aktivitas pegawai ialah 

kunci penganjur perilaku, ketertiban, serta hasil kegiatan pekerja dalam mensupport 

terwujudnya tujuan instansi (Andry, 2018). Tegaknya disiplin pegawai tergantung pada 

seluruh individu yang terdapat dalam instansi, lembaga sebab hendak mengaitkan 

seluruh individunya ialah orang yang mau disiplin serta meyakinkan untuk 

kepentingannya dalam bertugas (Sedarmayanti, 2019:149). 
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Tiap lembaga mengetahui jika eksistensinya dimasa depan tergantung pada aspek 

SDM. Pangkal energi terutama dalam sesuatu lembaga ialah sumber daya manusia, 

banyak orang yang memberi daya, kemampuan, kteativitas, serta upaya mereka buat 

instansi. Sesuai dengan tuntutan Undang-Undang, Pemerintah Provinsi Banten terus 

menata sistem dan struktur lembaga pemerintahan, pengisian jabatan, pengisian DPRD, 

dan pelaksanaan pemilu kepala daerah dan wakil kepala daerah. Karena itu salah satu 

lembaga vertikal yang harus dibentuk adalah Komisi Pemilihan Umum (KPU) Daerah 

Provinsi Banten. Provinsi Banten merupakan suatu provinsi di Pulau Jawa, Indonesia. 

Provinsi ini tadinya ialah bagian dari Provinsi Jawa Barat, tetapi dipisahkan semenjak 

tahun 2000, dengan ketetapan Hukum No 23 Tahun 2000. Provinsi ini mempunyai 8 

kabupaten atau kota, ialah Kabupaten Serang, Kbupaten Lebak, Kabupaten Pandeglang, 

Kabupaten Tangerang ditambah Kota Tangerang, Kota Serang, Kota Cilegon serta Kota 

Tangerang selatan. 

Sejalan dengan era globalisasi dan reformasi maka lahirlah Undang-Undang Dasar 

1945 dalam amandemen ke-3 yang mengatur pelaksanaan Pemilu dalam pasal 22 

nomor 5 yang berbunyi Pemilihan Umum diselenggarakan oleh suatu komisi pemilihan 

umum yang bersifat nasional, tetap, dan mandiri. KPU sebagai lembaga penyelenggara 

pemilu di Indonesia yang bersifat tetap dan mandiri sebagaimana tertuang dalam 

Undang-undang Nomor 15 Tahun 2011. Pemilu demokrasi secara nasional pertama 

kalinya dilaksanakan pada tahun 2004 yaitu untuk pemilu legislatif dan presiden. KPU 

adalah lembaga tetap dan mandiri yang merupakan lembaga vertikal yang setara 

dengan kementerian/lembaga. Kedudukannya secara hirarki berjenjang yang terdiri 

dari KPU RI, KPU Provinsi dan KPU Kabupaten/Kota. Lembaga KPU terdiri dari 2 unsur 

kepemimpinan yaitu Komisioner KPU dan Sekretaris KPU. Yang mana Komisioner KPU 

mempunyai masa kerja selama 5 (lima) tahun dan dapat terpilih kembali. Sementara 

Sekretariat KPU terdiri dari unsur Pegawai Negeri Sipil daerah maupun pusat. 

Untuk mencapai prestasi yang gemilang tentunya diperlukan kinerja yang tinggi 

dan disinilah motivasi ekstrinsik memiliki peranan yang penting dalam mempengaruhi 

kinerja pegawai pada Komisi Pemilihan Umum Kabupaten dan Kota yang ada di 

Provinsi Banten. Komisi Pemilihan Umum Republik Indonesia (KPU-RI) menetapkan 

tingakat partisipasi sosialisasi kepada masyarakat dengan target 100% disetiap 

penyelenggaraan pemilu. Berikut data tingkat partisipasi sosialisasi kepada masyarakat 

Komisi Pemilihan Umum Kabupaten dan Kota yang ada di Provinsi Banten. Rendahnya 

capaian sasaran kinerja pegawai pada KPU Kabupaten dan Kota di atas menurut penulis 

disebabkan oleh kurangnya faktor motivasi ekstrinsik pegawai. Motivasi ekstrinsik 

menginginkan perantara antara kegiatan serta sebagian dampak yang dipisahkan 

semacam apresiasi nyata, alhasil rasa puas pegawai berawal dari efek ekstrinsik yang 

menuntun dalam aktivitasnya (Porter dan Lawler, 2005 dalam Triadi et al., 2019). 

Motivasi ekstrinsik merupakan dorongan yang menimbulkan individu ikut serta dengan 

cara maksimum sebab terdapatnya perangsang dari luar (Triadi et al., 2019). 

Beberapa peneliti telah menguji pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja 

pegawai melalui komitmen organisasi dan disiplin kerja sebagai variabel intervening, 



GEMILANG: Jurnal Manajemen dan Strategi Bisnis 
Vol. 2 No. 2 Tahun 2021, hlm. 94-111 

ISSN: 2747-190X 

 

97  

akan tetapi dari penaelitian terkait variabel tersebut masih terdapat berbagai 

perbedaan pendapat. Penelitian yang dilakukan oleh Fernadi et al. (2016), dan 

Widiantari (2019), serta Jaworski et al. (2018), yang menyatakan dalam hasil 

penelitiannya bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi ekstrinsik pada 

kinerja pegawai. Namun berbeda pendapat penelitian yang dilakukan oleh Dharmayati, 

(2019), dan Mujahid & Nugraha (2020) yang menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 
KAJIAN LITERATUR 

Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan mutu serta jumlah operasional yang digapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya cocok dengan tanggung jawab yang 

diserahkan pada mereka (Kawiana, 2018). Kemudian Vipraprastha et al. (2018) 

mendeskripsikan prestasi pegawai selaku partisipasi kepada hasil akhir lembaga dalam 

kaitannya dengan sumber daya yang yang digunakan serta wajib diukur dengan 

penanda kualitatif serta karenanya pengembangan instrumen dicoba buat 

memperhitungkan anggapan profesi dari kemampuan mereka sendiri dalam kaitannya 

dengan buat beberapa barang semacam hasil, pendapatan tujuan, disiplin batas waktu 

durasi, jam aktivitas serta cuti sakit. Kinerja ialah sikap nyata yang diperlihatkan tiap 

orang selaku hasil kegiatan yang diperoleh oleh pegawai cocok dengan kedudukannya 

dalam instansi/lembaga (Gaol, 2014:273). Kinerja ialah hasil kegiatan yang digapai 

dengan cara perseorangan ataupun dengan cara institusi, yang berarti kalau 

kemampuan itu merupakan hasil ahir yang didapat dengan cara perorangan ataupun 

beregu (Sinambela, 2019:481). Indikator kinerja guru yaitu kualitas hasil kerja, 

kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, kemandirian (Vipraprastha et al., 2018; Amri & 

Ramdani, 2021). 

 
Motivasi Ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik merupakan suatu dorongan yang tumbuh dari luar pegawai 

yang membantu menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang sehingga 

individu dapat memicu semangatnya dalam bekerja karena adanya jenjang karier yang 

terbuka, keselamatan kerja yang dirasakan pegawai baik dan harapan terhadap 

kompensasinya terpenuhi (Yusuf, 2021). Motivasi ekstrinsik menginginkan perantara 

antara kegiatan serta sebagian efek yang dipisahkan semacam apresiasi jelas, otomatis 

kepuasan berawal dari efek ekstrinsik yang menuntun aktivitas (Triadi et al., 2019). 

Pegawai dengan poin kegiatan ekstrinsik membutuhkan sebagian dari efek kegiatan, 

misalnya menghasilkan uang, memperoleh status dalam suatu komunitas, kontak sosial, 

serta durasi leluasa dari profesi buat waktu keluarga serta bersantai (Lukito et al., 

2016). Motivasi eksterinsik merupakan hasil dari kelompok daya eksternal yang 

menimbulkan pekerja memilah jalur berperan yang cocok serta menggunnakan sikap 

khusus (Andry, 2018). Indicator-indikator motivasi ekstrinsik menurut (Nawawi, 2011 

dalam Maulana et al., 2015) yaitu peluang untuk naik golongan, keamanan kerja, 
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kebijakan organisasi, kualitas supervise, hubungan antar rekan-rekan kerja dan 

hubungan antar atasan dan bawahan. 

 
Komitmen Organisasi 

Komitmen merupakan nilai sentral dalam mewujudkan soliditas organisasi 

(Ricardianto, 2018:175). Komitmen organisasi bisa diartikan selaku bagian ikatan 

pribadi pegawai memandang dirinya sendiri dalam profesinya pekerjaannya dalam 

instansi/lembaga khusus tentunya (Jewell & Siegall 1998 dalam Sutrisno, 2015:292). 

Komitmen organisasi amat berarti sebab lembaga menginginkan pegawai yang 

mempunyai komitmen organisasi yang besar supaya lembaga bisa lalu bertahan dan 

tingkatkan pelayanan serta produk yang dihasilkannya (Kanwal & Shar, 2021). 

Komitmen organisasi bisa dimaksud kesetiaan pegawai kepada lembaga sekalian 

prosesnya dalam capaian tujuan dengan cara berkelanjutan (Kurniasari et al., 2018). 

(Ivancevich et al., 2008:184 dalam Wibowo, 2016:429) mengemukakan pendapatnnya 

kalau komitmen merupakan perasaan pengenalan, pelibatan serta kesetiaan pegawai 

diklaim oleh pekerja kepada instansi/lembaga. Komitmen organisasi ialah kemauan 

yang kokoh buat senantiasa selaku personel lembaga khusus, kemauan buat berupaya 

keras pantas kemauan lembaga, kepercayaan khusus serta pengakuan poin serta tujuan 

lembaga (Luthan, 2006:249). Komitmen organisasi amatlah berarti, tujuan yang bagus, 

strategi yang pas, serta dorongan area yang mendukung seluruhnya hendak jadi sia- sia 

apabila komitmen pegawai dalam meningkatkan lembaga tidak terdapat (Sinambela, 

2019:81). Indikator-indikator untuk mengukur komitmen organisasi pegawai yaitu rasa 

identifikasi, keterlibatan, loyalitas pegawai (Logahan & Aesaria, 2014; Kanwal & Shar, 

2021). 

 
Disiplin Kerja 

Disiplin kerja pada hakikatnya merupakan meningkatkan pemahaman untuk para 

pekerjanya buat melaksanakan kewajiban yang sudah diberatkan dimana 

pembentukannya tidak muncul dengan sendirinya melainkan wajib dibangun lewat 

pembelajaran resmi ataupun non resmi dan dorongan yang terdapat pada tiap 

karyawan wajib dibesarkan dengan cakap (Afandi & Bahri, 2020). Disiplin kerja 

merupakan sesuatu perlengkapan yang dipakai para pemimpin buat berbicara dengan 

pegawai supaya mereka mau buat mengganti sesuatu sikap dan selaku sesuatu usaha 

buat tingkatkan pemahaman serta kemauan seorang mentaati seluruh peraturan 

instansi serta norma norma sosial yang legal (Rivai & Sagala, 2010:825).. Indicator- 

indikator motivasi intrinsic menurut (Ardana et al., 2012:196 dalam Suwarno, 2014) 

yaitu pekerjaan itu sendiri, keberhasilan, penghargaan dan pengembangan. Disiplin 

merupakan disiplin pada ketentuan ataupun perintah diresmikan oleh lembaga dalam 

suatu cara yang dipakai dalam mendapati perkara dalam pekerjaannya (Sinambela, 

2019:334). Disiplin pegawai merupakan suatu bentuk pelatihan yang berupaya untuk 

meningkatkan dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga 

pegawai tersebut secara sukarela berusaha bekerja sama dengan pegawai lain dan 



GEMILANG: Jurnal Manajemen dan Strategi Bisnis 
Vol. 2 No. 2 Tahun 2021, hlm. 94-111 

ISSN: 2747-190X 

 

99  

meningkatkan prestasi kerja (Maryani et al., 2021). Indikator-indikator untuk 

mengukur disiplin kerja yaitu kehadiran pegawai, ketaatan pada peraturan kerja, 

ketaatan pada standar kerja, tingkat kewaspadaan tinggi, etika kerja (Sinambela, 2016; 

Saleh & Utomo, 2018; Sunarsi et al., 2021). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Kerangka Model Penelitian 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

H1: Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

H2: Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi 

H3: Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja 

H4: Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

H5: Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

 
METODE 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif dengan pendekatan 

kausalitas (sebab akibat) yaitu informasi yang menyajikan dalam wujud nilai ataupun 

angka, yang dipergunakan dalam menerangkan bermacam cerminan serta insiden 

sehubungan dengan penerapan dampak, hubungan, pengaruh dan efek antara variabel 

bebas terhadap variabel terikat (Ferdinand, 2014). Studi ini menggunakan pendekatan 

deskriptif. Analisa deskriptif merupakan analisa yang menggambarkan pengumpulan, 

mengolah, serta penyajian dan pemahaman informasi dengan cara kuantitatif ataupun 

persentase yang bisa menyajikan dalam wujud bagan ataupun diagram (Sugiono, 2019). 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai KPU yang bersetatus PNS Kabupaten dan 

Kota yang ada di Provinsi Banten yang berjumlah 106 pegawai. Kemudian sampel dalam 

penelitian ini adalah Pegawai KPU Kabupaten dan Kota yang ada di Provinsi Banten 

semua populasi 106 responden ditarik sebagai sampel. Teknik sampling yang 

digunakan dalam studi ini ialah sampling total/jenuh. Penulis menggunakan data 
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primer dan data sekunder. Data primer ialah data yang diperoleh langsung dari 

sumbernya yaitu Pegawai KPU Kabupaten dan Kota yang ada di Provinsi Banten dengan 

mengisi kuesioner dengan skala interval 1 sangat tidak setuju – 10 sangat setuju dengan 

mengunakan teknik agre disagree scale. Data sekunder ialah data yang diperoleh dari 

sekolah. Penulis menggunakan analisis data dengan smartPLS. PLS ialah tata cara 

pengganti analisa dengan Structural Equation Modelling (SEM) yang berplatform 

variance (Ghozali & Latan, 2015). 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

 

Gambar 2. Estimasi Model PLS (Algorithm) 

 
Berdasarkan Gambar 2 menunjukkan bahwa semua indikator dinyatakan valid 

karena berada pada nilai lebih dari 0.7. 

 
Tabel 1. Nilai Construct Reliability, Validity dan AVE 

Variabel 
Cronbach’s Composite 

AVE
 

 Alpha Reliability  

Disiplin Kerja (DK) 0.905 0.925 0.674 

Kinerja Pegawai (KP) 0.702 0.827 0.615 

Komitmen Organisasi (KO) 0.960 0.969 0.863 

Motivasi Ekstrinsik (ME) 0.832 0.890 0.673 

 
Konstruk dipandang mempunyai reliabilitas yang besar bila angka crombachs 

alpha melampaui 0,70 serta angka composite reliability lebih besar dari 0,70. 

Selanjutnya apabila AVE di atas 0,50 yang berarti semua konstruk sudah memenuhi 

keabsahan konvergen yang positif. Pada Tabel 1 memperlihatkan bahwa semua 

konstruk memenuhi syarat validitas. 
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Sample 

Kerja (DK) 

Sample 

Pengujian Hipotesis dipergunakan buat mengetahui efek variabel bebas pada 

variabel terikat. Asumsi yang dipergunakan dalam uji ini dapat di lihat pada Tabel 2. 

 
Tabel 2. Uji Hipotesis Path Coeffisient Direct Effect 

 

Hipotesis Hubungan Variabel 
Original

 T Statistic P Values 

H1 Motivasi Ekstrinsik (ME) → Kinerja 
0.211 2.512 0.012 

Pegawai (KP) 
H2 Motivasi Ekstrinsik (ME) → 

Komitmen Organisasi (KO) 
H3 Motivasi Ekstrinsik (ME) → Disiplin 

0.475 7.494 0.000 

H4 Komitmen Organisasi (KO) → 
Kinerja Pegawai (KP) 

H5 Disiplin Kerja (DK) → Kinerja 0.336 3.190 0.002 
  Pegawai (KP)  

 

Berdasarkan Tabel 2 hasil uji hipotesis melalui bootstrapping pada SmartPLS 

menerangkan bahwa dari lima hipotesis yang diajukan semuanya dapat diterima. 

Diterimanya hipotesis tersebut dapat dilihat dari T statisik dan P values dimana apabila 

T statistik lebih besar dari T tabel (1.96) maka dapat dinyatakan berpengaruh signifikan 

atau apabila P values kurang dari 0.05 maka dapat dikatakan berpengaruh signifikan. 
 

Tabel 3. Specific Indirect Effect 

Pengaruh Tidak Langsung 
Original

 

 

T Statistic P Values 
 

 

Motivasi Ekstrinsik (ME) → Komitmen Organisasi 
0.254 3.082 0.000

 
(KO) → Kinerja Pegawai (KP) 
Motivasi Ekstrinsik (ME) → Disiplin Kerja (DK) → 

  Kinerja Pegawai (KP)  
 

Hubungan pengaruh tidak langsung motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai 

dimediasi oleh komitmen organisasi diperoleh nilai coefisient intervals original sample 

sebesar 0.254 dengan nilai T statistic 3.082 > T tabel 1.960 dan P values 0.000 < 0.05. 

Hasil ini menunjukan bahwa komitmen organisasi mampu memediasi hubungan 

pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai. Sedangkan hubungan pengaruh 

tidak langsung motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh displin 

kerja diperoleh nilai coefisient intervals original sample sebesar 0.235 dengan nilai T 

statistic 2.717 > T tabel 1.960 dan P values 0.007 < 0.05. Hasil ini menunjukan bahwa 

disiplin kerja mampu memediasi hubungan pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap 

kinerja pegawai 

 
Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukan bahwa motivasi 

ekstrinsik memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

0.354 4.660 0.000 

0.292 3.115 0.002 

0.235 2.717 0.007 
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Diperoleh nilai T statistic 2.512 > T tabel (1.960) dan nilai P values 0.012 < sig (0.05). 

Hasil ini menjelaskan bahwa semakin tinggi motivasi ekstrinsik yang didapatkan oleh 

seorang pegawai maka semakin meningkat kinerja pegawai. Responden 

mengungkapkan bahwa mereka merasakan peluang untuk naik golongan, keamanan 

kerja yang dirasakan pegawai, kebijakan organisasi, kualitas supervise hubungan antar 

rekan-rekan kerja yang kondusif dan harmonis, serta hubungan antar atasan dan 

bawahan harmonis dapat meningkatkan kinerja pegawai secara kualitas kerja, kuantitas 

kerja ketepatan waktu dan kemandirian seorang pegawai. Motivasi dan kinerja 

keduanya silih berhubungan serta tidak dapat dilepaskan dengan orang lain, hasil 

kegiatan karyawan hendak kecil bila tidak memiliki dorongan buat melakukan profesi 

itu. Karyawan yang memiliki dorongan yang besar buat melakukan profesi, hingga 

tingkatan kemampuan karyawan hendak besar. Tiap industri menginginkan karyawan 

bisa tingkatkan kariernya, oleh sebab itu karyawan itu wajib berupaya keras mengatur 

diri bukan pasrah pada kodrat. Aspek dorongan merupakan kemampuan hendak 

pengaruhi kemampuan pegawai yang dipunyai seorang. Seorang belum pasti mau buat 

memobilisasi sepenuh kemampuan yang dipunyanya buat menggapai hasil yang 

maksimal, alhasil sedang dibutuhkan terdapatnya penggerak supaya seorang pegawai 

ingin memakai semua potensinya (Andry, 2018). 

Motivasi ekstrinsik merupakan suatu dorongan yang tumbuh dari luar pegawai 

yang membantu menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang sehingga 

individu dapat memicu semangatnya dalam bekerja karena adanya jenjang karier yang 

terbuka, keselamatan kerja yang dirasakan pegawai baik dan harapan terhadap 

kompensasinya terpenuhi (Luthan, 2015 dalam Yusuf, 2021). Motivasi ekstrinsik 

menginginkan perantara antara kegiatan serta sebagian efek yang dipisahkan semacam 

apresiasi jelas, otomatis kepuasan berawal dari efek ekstrinsik yang menuntun aktivitas 

(Porter dan Lawler 2005 dalam Triadi et al., 2019). Penulis membangun hipotesis dibab 

sebelumnya dapat dibuktikan dengan hasil penelitian ini. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian terdahulu yang menyatakan motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fernadi et al. (2016), Widiantari (2019), 

Andry (2018), dan Fakhrian Harza et al. (2015). 

 
Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Komitmen Organisasi 

Dari hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukan motivasi ekstrinsik 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Dengan 

diperoleh coefisient intervals original sample 0.354 dan nilai T statistic 4.660 > T tabel 

(1.960) dan nilai P values 0.000 < sig (0.05). Hasil ini menjelaskan bahwa semakin tinggi 

motivasi ekstrinsik yang didapatkan oleh seorang pegawai maka semakin tinggi 

komitmen organisasi. Responden mengungkapkan bahwa mereka merasakan peluang 

untuk naik golongan, keamanan kerja yang dirasakan pegawai, kebijakan organisasi, 

kualitas supervise hubungan antar rekan-rekan kerja yang kondusif dan harmonis, serta 

hubungan antar atasan dan bawahan harmonis dapat meningkatkan nilai-nilai 

organisasi, pegawai ikut serta bekerja dengan mendukung tujuan organisasi, memiliki 
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keinginan untuk tetap berada di dalam organisasi, pegawai memiliki ikatan emosional 

yang tinggi terhadap rekan kerjanya, serta pegawai memiliki rasa tanggung jawab yang 

tinggi. Motivasi ekstrinsik menginginkan perantara antara kegiatan serta sebagian efek 

yang dipisahkan semacam apresiasi jelas, otomatis kepuasan berawal dari efek 

ekstrinsik yang menuntun aktivitas (Porter dan Lawler 2005 dalam Triadi et al., 2019). 

Pegawai dengan poin kegiatan ekstrinsik membutuhkan sebagian dari efek kegiatan, 

misalnya menghasilkan uang, memperoleh status dalam suatu komunitas, kontak sosial, 

serta durasi leluasa dari profesi buat waktu keluarga serta bersantai (Lukito et al., 

2016). 

Motivasi eksterinsik merupakan hasil dari kelompok daya eksternal yang 

menimbulkan pekerja memilah jalur berperan yang cocok serta menggunnakan sikap 

khusus (Andry, 2018). Motivasi ekstrinsik merupakan dorongan yang menimbulkan 

individu ikut serta dengan cara maksimum sebab terdapatnya perangsang dari luar 

(Triadi et al., 2019). Motivasi ekstrinsik muncul sebab terdapatnya rangsangan dari luar 

pribadi (Sofyan & Uno, 2012:64). Senada dengan (Sule & Priansah, 2018:223) 

mengemukakan dorongan ekstrinsik timbul sebab terdapatnya rangsangan dari luar. 

Komitmen organisasi amat berarti sebab instansi menginginkan pegawai yang 

mempunyai komitmen organisasi yang tinggi supaya lembaga bisa lalu bertahan dan 

tingkatkan pelayanan serta produk yang dihasilkannya (Afrilyan, 2013). Komitmen 

organisasi bisa dimaksud kesetiaan pegawai kepada instansi sekalian prosesnya dalam 

capaian tujuan dengan cara berkelanjutan (Kurniasari et al., 2018). Ivancevich et al. 

(2008:184) dalam Wibowo (2016:429) mengemukakan pendapatnnya komitmen 

merupakan perasaan pengenalan, pelibatan serta kesetiaan pegawai diklaim oleh 

pekerja kepada instansi/lembaga. Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Astuti (2019), Edy Suwignyo & Triastity (2017), 

Widnyana (2009), Adolfina & Trang (2019) dan Triadi & Hidayah (2019) yang 

menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif serta penting pada 

kinerja pegawai 

 
Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Disiplain Kerja 

Dari hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukan bahwa motivasi 

ekstrinsik memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 

pegawai. Diperoleh nilai T statistic 7.494 > T tabel (1.960) dan nilai P values 0.000 < sig 

(0.05) dengan nilai coefisient intervals original sample sebesar 0.475. Hasil ini 

menjelaskan bahwa semakin tinggi motivasi ekstrinsik yang didapat oleh seorang 

pegawai maka semakin tinggi disiplin kerja pegawai. Dengan demikian hipotesis yang 

penulis ajukan dapat diterima. Responden mengungkapkan bahwa mereka merasakan 

peluang untuk naik golongan, keamanan kerja yang dirasakan pegawai, kebijakan 

organisasi, kualitas supervise hubungan antar rekan-rekan kerja yang kondusif dan 

harmonis, serta hubungan antar atasan dan bawahan harmonis dapat meningkatkan 

alhasil pegawai bisa merubah sikap yang lebih baik lagi dari tingkat frekuensi kehadiran 

pegawai, tingkat kewaspadaan pegawai dalam memperkirakan waktu masuk kerja, 

ketaatan pada standar kerja dan memiliki etika kerja yang tinggi. Motivasi ekstrinsik 
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menginginkan perantara antara kegiatan serta sebagian efek yang dipisahkan semacam 

apresiasi jelas, otomatis kepuasan berawal dari efek ekstrinsik yang menuntun aktivitas 

(Porter dan Lawler 2005 dalam Triadi et al., 2019). Pegawai dengan poin kegiatan 

ekstrinsik membutuhkan sebagian dari efek kegiatan, misalnya menghasilkan uang, 

memperoleh status dalam suatu komunitas, kontak sosial, serta durasi leluasa dari 

profesi buat waktu keluarga serta bersantai (Lukito et al., 2016). Motivasi eksterinsik 

merupakan hasil dari kelompok daya eksternal yang menimbulkan pekerja memilah 

jalur berperan yang cocok serta menggunnakan sikap khusus (Andry, 2018). Motivasi 

ekstrinsik merupakan dorongan yang menimbulkan individu ikut serta dengan cara 

maksimum sebab terdapatnya perangsang dari luar (Triadi et al., 2019). Sedangkan 

disiplin merupakan disiplin pada ketentuan ataupun perintah diresmikan oleh lembaga 

dalam suatu cara yang dipakai dalam mendapati perkara dalam pekerjaannya 

(Sinambela, 2019:334). Disiplin pegawai merupakan suatu bentuk pelatihan yang 

berupaya untuk meningkatkan dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku 

pegawai sehingga pegawai tersebut secara sukarela berusaha bekerja sama dengan 

pegawai lain dan meningkatkan prestasi kerja (Maryani et al., 2021). Penelitian ini 

sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Andry (2018), Manane & 

Redikson (2020), Orno & Hasbullah (2020), Prasetyorini (2018) dan Umami et al. 

(2020), yang menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap disiplin kerja pegawai. Semakin tinggi motivasi yang didapat 

oleh seorang pegawai maka semakin tinggi disiplin kerja pegawai. 

 
Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukan bahwa komitmen 

organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 

pegawai. Dengan diperoleh coefisient intervals original sample 0.292 dan nilai T statistic 

3.115 > T tabel (1.960) dan nilai P values 0.002 < sig (0.05). Hasil ini menjelaskan bahwa 

semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki oleh seorang pegawai maka semakin 

tinggi kinerja pegawai. Dimana semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki oleh 

seorang pegawai maka semakin tinggi kinerja pegawai. Logahan & Aesaria, (2014) 

menguraikan komitmen organisasi selaku rasa pengenalan (keyakinan kepada nilai- 

nilai instansi/lembaga), keikutsertaan (kemauan buat berupaya sebaik bisa jadi untuk 

kebutuhan instansi/lembaga) serta kepatuhan (kemauan buat senantiasa jadi personal- 

personal yang berhubungan) yang nyatakan oleh seseorang pekerja kepada 

organisasinya. Komitmen organisasi ialah kemauan yang kokoh buat senantiasa selaku 

personel lembaga khusus, kemauan buat berupaya keras pantas kemauan lembaga, 

kepercayaan khusus serta pengakuan poin serta tujuan lembaga (Luthan, 2006:249). 

Komitmen organisasi amatlah berarti, tujuan yang bagus, strategi yang pas, serta 

dorongan area yang mendukung seluruhnya hendak jadi sia- sia apabila komitmen 

pegawai dalam meningkatkan lembaga tidak terdapat (Sinambela, 2019:81). Penelitian 

ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kawiana (2018), 

Vipraprastha et al. (2018), dan Kusumayadi & Ali (2019) yang menyatakan bahwa 

komitmen organisasi memiliki efek yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin 
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tinggi komitmen organisasi yang dimiliki oleh seorang pegawai maka semakin tinggi 

kinerja pegawai. 

 
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukan bahwa disiplin kerja 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan 

diperoleh coefisient intervals original sample 0.336 dan nilai T statistic 3.190 > T tabel 

(1.960) dan nilai P values 0.002 < sig (0.05). Hasil ini menunjukan bahwa semakin tinggi 

displin kerja yang dimiliki oleh seorang pegawai maka semakin tinggi kinerja pegawai. 

Dimana semakin tinggi pegawai yang memiliki disiplin kerja maka semakin tinggi 

kinerja pegawai. Disiplin merupakan disiplin pada ketentuan ataupun perintah 

diresmikan oleh lembaga dalam suatu cara yang dipakai dalam mendapati perkara 

dalam pekerjaannya (Sinambela, 2019:334). Disiplin pegawai merupakan suatu bentuk 

pelatihan yang berupaya untuk meningkatkan dan membentuk pengetahuan, sikap dan 

perilaku pegawai sehingga pegawai tersebut secara sukarela berusaha bekerja sama 

dengan pegawai lain dan meningkatkan prestasi kerja (Maryani et al., 2021). 

Seorang condong bertugas dengan penuh antusias bila kesenangan bisa didapat 

dari karirnya serta kesenangan dalam kegiatan karyawan ialah kunci penganjur akhlak, 

ketertiban, serta kinerja kegiatan karyawan dalam mensupport terwujudnya tujuan 

lembaga (Andry, 2018). Tegaknya kedisiplinan tergantung pada seluruh orang yang 

terdapat dalam kelompok lembaga sebab hendak mengaitkan seluruh orang ialah orang 

yang mau disiplin serta terjaga kepentingannya dalam bertugas (Sedarmayanti, 

2019:149). 

Disiplin kerja bisa dimaksud selaku penerapan manajemen buat memperteguh 

pedoman-pedoman instansi (Mangkunegara, 2015:129). disiplin merupakan sesuatu 

tindakan, tingkah laku, serta aksi seorang yang cocok dengan peraturan instansi, positif 

yang tercatat ataupun tidak (Syahputra et al., 2020). Disiplin kerja merupakan 

keinginan seseorang karyawan dalam mentaati kaidah- kaidah serta ketentuan yang 

diaplikasikan disekitarya (Malau & Wasiman, 2020). Disiplin kerja ialah pemahaman 

serta kemauan seorang karyawan mentaati seluruh peraturan lembaga serta norma- 

norma sosial yang legal (Hasibuan, 2020:193). Penelitian ini sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Arda, (2017), Arifudin, (2018), Ariesta, (2017), dan 

Syafrina, (2017) yang menyatakan bahwa disiplin kerja pegawai memiliki dampak yang 

positif serta penting pada kinerja pegawai. Semakin tinggi disiplin kerja yang dimiliki 

oleh seorang pegawai maka semakin tinggi kinerja pegawai. 

 
SIMPULAN 

Motivasi ekstrinsik yang didapatkan oleh pegawai berdasarkan tanggapan 

responden termasuk dalam kategori sedang sehingga perlu di tingaktkan lagi agar 

kinerja pegawai semakin meningkat. Hal yang dapat dilakukan oleh organisasi dalam 

hal ini KPU Kabupaten dan Kota ialah Pemimpin diharapkan untuk dapat memberikan 

pengembangan seperti promosi kenaikan golongan bagi pegawai yang sudah dianggap 

mampu serta mengadakan rotasi pekerjaan yang bertujuan untuk mengembangkan skill 
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yang dimiliki pegawai. Selain itu, memberikan kesempatan kepada pegawai untuk 

mendapatkan pendidikan serta pelatihan yang optimal terhadap pegawai berupa 

external training yang menggunakan tenaga pelatih profesional agar kinerja pegawai 

dapat meningkat. 

Motivasi ekstrinsik yang didapatkan oleh seorang pegawai berdasarkan tanggapan 

responden termasuk dalam kategori sedang sehingga perlu di tingaktkan lagi agar 

komitmen organisasi semakin meningkat. Hal yang dapat dilakukan oleh organisasi 

dalam hal ini KPU Kabupaten dan Kota ialah menyesuaikan target sesui dengan kondisi 

dan kemampuan pegawai serta kebutuhan organisasi, memberikan gambaran pola 

pengembangan pegawai yang lebih jelas, menciptakan suasana yang aman dan nyaman 

dalam bekerja, dan organisasi perlu memberikan penghargaan yang sesuai terhadap 

prestasi kerja pegawai. 

Motivasi ekstrinsik yang didapatkan oleh seorang pegawai berdasarkan tanggapan 

responden termasuk dalam kategori sedang sehingga perlu di tingaktkan lagi agar 

disiplin kerja pegawai semakin meningkat. Hal yang dapat dilakukan oleh organisasi 

dalam hal ini KPU Kabupaten dan Kota ialah Jika terdapat ketidaksesuaian, maka 

sebaiknya perlu untuk dibenahi apa yang menjadi kekurangan dalam lingkungan kerja 

dan perlu meningkatkan sarana dan prasaran kerja, hal itu akan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman agar pegawai dapat bekerja dengan maksimal sehingga 

dapat meningkatkan disiplin kerja pegawai. 

Komitmen organisasi yang dimiliki oleh pegawai berdasarkan tanggapan 

responden termasuk dalam kategori tinggi, sehingga perlu dipertahankan. Meskipun 

berada dalam kategori yang tinggi tetapi masih dimungkinkan untuk ditingkatkan lagi 

karena sebagian kecil responden ada yang masih belum memiliki komitmen organisasi 

yang tinggi. Hal yang dapat dilakukan oleh organisasi dalam hal ini KPU Kabupaten dan 

Kota ialah perlu melakukan usaha agar komitmen organisasi yang ada tetap terjaga dan 

mempertahankan bagimana supaya pegawai tetap memiliki energi yang tinggi dalam 

bekerja, merasa antusias dan bangga dengan pekerjaan dan dapat memberikan 

perhatian dan konsentrasi penuh terhadap pekerjaan. Beberapa usaha yang dapat 

dilakukan misalnya dengan lebih memahami kebutuhan dan keinginan pegawai, dan 

juga bersedia mendengarkan masukan dan keluhan bawahan. Selain itu, atasan juga 

dapat memberikan apresiasi terhadap pekerjaan baik yang dilakukan oleh pegawai agar 

mereka dapat merasa lebih dihargai. Pendekatan yang dilakukan secara personal 

kepada pegawai serta pemberian motivasi dan semangat juga perlu dilakukan agar 

dapat meningkatkan komitmen organisasi pada diri pegawai 

Disiplin kerja yang dimiliki oleh pegawai berdasarkan tanggapan responden 

termasuk dalam kategori tinggi, sehingga perlu dipertahankan. Meskipun berada dalam 

kategori yang tinggi tetapi masih dimungkinkan untuk ditingkatkan lagi karena 

sebagian kecil responden ada yang masih belum memiliki disiplin kerja yang tinggi. Hal 

yang dapat dilakukan oleh organisasi dalam hal ini KPU Kabupaten dan Kota ialah 

pimpinan perlu menerapkan peraturan yang tegas dan disiplin seperti selalu meminta 

bukti berupa surat keterangan sakit maupun ijin ketika pegawai yang bersangkutan 
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berhalangan hadir pada saat hari kerja. Hal tersebut diharapkan dapat meningkatkan 

kinerja pegawai melalui tingkat kehadiran pegawai yang baik dan stabil. Selain itu 

dokumentasi atas kesalahan atau pelanggaran yang dilakukan oleh pegawai perlu 

didata dengan baik, sehingga dalam memberikan peringatan dan sanksi kepada pegawai 

pimpinan memiliki cukup data dan bukti, serta pegawai lebih menyadari kesalahannya 

kemudian memberikan sanksi yang adil dan diterapkan sama rata bagi yang melanggar 

aturan disiplin. 
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