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Abstract: There are five telecommunications operators in Indonesia, including Telkomsel,
Indosat Ooredoo, XL Axiata, Tri (3), and Smart Telecom compete to bring the latest 4G
technologies as part of corporate strategy into the forefront of mobile communications
services. PT XYZ is a multinational company engaged in the field of telecommunications
services. The management of PT XYZ Surabaya targeting employee reporting can be
increased up to 100%. This study aims to determine how much influence the intrinsic
and extrinsic motivation on employee performance PT XYZ Surabaya with SEM-PLS
method. The results of this study are extrinsic motivation variable that is most dominant
supervision directly affects the performance of employees. Besides the variable perfor-
mance of employees able to be explained by 0.655 or 65.5% by variable intrinsic moti-
vation and extrinsic motivation, while 34.5% is explained by other variables.

Keywords: daily work reports, intrinsic motivation, extrinsic motivation, employee per-
formance

PENDAHULUAN

Laporan adalah suatu cara komunikasi di
mana penulis menyampaikan informasi kepada
seseorang atau suatu badan karena tanggung
jawab yang dibebankan kepadanya (Keraf,
2001:284). Laporan berisi informasi yang
didukung oleh data yang lengkap sesuai dengan
fakta yang ditemukan. Data disusun sedemi-
kian rupa sehingga akurasi informasi yang
kita berikan dapat dipercaya dan mudah dipa-
hami (Soegito, 2008). Manajemen PT XYZ
menargetkan pelaporan kerja karyawan dapat
meningkat sampai dengan 100%. Berdasarkan
data tahun 2014, tingkat keaktifan karyawan
dalam pelaporan kerja harian sebesar 8,97%,
tahun 2015 sebesar 15,86% dan kuartal 1
tahun 2016 Januari sampai Maret sebesar
60,12%.

Fenomena kinerja karyawan berdasarkan
data dari PT XYZ Surabaya menurun. Hal ini
ditunjukkan dengan kurangnya disiplin karya-
wan dalam menyelesaikan laporan kerja harian
yang sudah ditetapkan. Fenomena tersebut
dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1 Fenomena Pelaporan Kerja Harian
Karyawan Divisi Network Operations

PT XYZ

Sumber: PT XYZ

Faktor-faktor yang memengaruhi penca-
paian kinerja menurut Keith Davis adalah fak-
tor kemampuan (ability) dan faktor kemauan

Jenis 
Pekerjaan 

Target Kerja 
Sesuai SOP 

Realisasi 

Laporan 
kerja harian 

Sebelum jam 
12 siang besok 
h

Tidak tercapai 
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(motivation) (Mangkunegara, 2014). Moti-
vasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan
dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan
(situation). Motivasi merupakan kondisi atau
energi yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah untuk mencapai tujuan perusahaan
(Mangkunegara, 2005). Untuk memastikan
faktor kompetensi dan motivasi yang meme-
ngaruhi secara dominan terhadap kinerja pela-
poran pekerjaan. Maka peneliti melakukan
survey pendahuluan. Hasil survey pendahu-
luan dapat dilihat pada Tabel 2 di mana moti-
vasi mempunyai pengaruh yang signifikan ter-
hadap menurunnya kinerja karyawan PT XYZ
Surabaya.

Tabel 2 Hasil Survey Pendahuluan Kompetensi
dan Motivasi Karyawan Divisi Network

Operations PT XYZ

manusia yang baik. Manajemen sumber daya
manusia merupakan proses menangani berba-
gai masalah dalam ruang lingkup karyawan,
buruh, manajer, dan tenaga kerja lainnya. De-
ngan pengaturan manajemen SDM secara pro-
fessional, diharapkan pegawai bekerja secara
produktif. Pengelolaan pegawai secara profe-
sional sejak perekrutan pegawai, penyeleksian,
pengklasifikasian, penempatan pegawai sesuai
kemampuan, pelatihan, dan pengembangan
karier (Mangkunegara, 2008).

Proses mendayagunakan manusia sebagai
tenaga kerja secara manusiawi agar potensi
fisik dan psikis yang dimiliki berfungsi maksi-
mal bagi tercapainya tujuan perusahaan (Ha-
dari Nawawi, 2003:42).

Motivasi berasal dari bahasa latin movere
berarti “to move” atau menggerakkan. “Moti-
vation is the set of process that arouse,
direct and maintain human behavior toward
attain some goal” (Greenberg & Baron,
2003). Seperangkat proses yang mengarahkan,
membangkitkan dan memelihara perilaku
manusia ke arah pencapaian suatu tujuan.
Terdapat tiga komponen dasar dalam motivasi
yaitu pembangkit (arousal), arah tujuan (di-
rection) dan pemeliharaan perilaku ke arah
pencapaian tujuan (maintenance of behavior
toward a goal).

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude)
karyawan dalam menghadapi situasi kerja di
perusahaan (situation). Motivasi merupakan
kondisi atau energi yang menggerakkan diri
karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan
perusahaan (Mangkunegara, 2005).

George and Jones (2002) berpendapat
teori motivasi dibagi menjadi dua yaitu moti-
vasi proses (process theory) dan motivasi ke-
puasan (content theory). Motivasi proses ber-
dasar pada bagaimana suatu organisasi mene-

Sumber: PT XYZ

Berdasarkan penjelasan di atas, peneliti
tertarik untuk meneliti “pengaruh motivasi
intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja karya-
wan divisi Network Operations PT XYZ Sura-
baya”.

TINJAUAN PUSTAKA

Dalam menunjang aktivitas organisasi atau
perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah
ditentukan diperlukan manajemen sumber daya

Faktor  

Hasil Pra-
Survey Keterangan 

Ya Tidak 

Kompetensi 50 0 
Karyawan mempunyai ke-
mampuan yang baik dalam 
melaporkan pekerjaan. 

Motivasi 30 20 

Karyawan kurang mempu-
nyai motivasi yang mema-
dai untuk bersedia mela-
porkan pekerjaan yang di-
lakukan. 
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mukan daya penggerak motivasi agar karyawan
bekerja sepenuh hati, rajin, dan ke arah penca-
paian tujuan organisasi. Motivasi kepuasan
berdasar pada kebutuhan-kebutuhan manusia
dan kepuasan yang didapatkan dari pemenuh-
an kebutuhan-kebutuhan tersebut.

Karyawan dengan sukarela melakukan pe-
kerjaan secara lebih produktif dan saling beker-
ja sama dengan tim adalah didorong oleh
motivasi kerja yang berasal dari individu karya-
wan maupun faktor di luar karyawan. Motivasi
kerja mengandung tiga hal yang amat penting
(Sutrisno, 2009).
1. Motivasi berkaitan langsung dengan usaha

pencapaian tujuan dan berbagai sasaran
organisasional. Artinya, di dalam tujuan
dan sasaran organisasi telah tercakup tujuan
dan sasaran pribadi para anggota organisasi.
Secara popular, motivasi hanya akan efektif
apabila dalam diri para bawahan yang
digerakkan itu terdapat keyakinan bahwa
dengan tercapai tujuan organisasi akan ter-
capai pula tujuan pribadi.

2. Motivasi merupakan proses keterkaitan
antara usaha dan pemuasan kebutuhan ter-
tentu. Motivasi merupakan kesediaan me-
ngerahkan usaha tingkat tinggi untuk men-
capai tujuan perusahaan.

3. Dalam usaha memahami motivasi, yang
dimaksud dengan kebutuhan ialah internal
seseorang yang menyebabkan hasil usaha
tertentu menjadi menarik.

Terdapat dua sumber motivasi menurut
DeVoe dan Iyengar (2004) dalam Riniwati
(2011) sebagai berikut.

1. Motivasi intrinsik

Motivasi intrinsik adalah perilaku yang
dibentuk untuk kepentingannya sendiri misal-

nya memberi rasa berprestasi (George & Jones,
2002). Motivasi intrinsik jika dihubungkan
dengan hierarki kebutuhan manusia maka akan
menyangkut kebutuhan yang tingkatnya lebih
tinggi. Berikut ini ada beberapa indikator moti-
vasi intrinsik.
a. Ketertarikan pada pekerjaan

Ketertarikan pada pekerjaan yang sedang
dilakukan pada bidang pekerjaan merupa-
kan salah satu faktor penting yang memoti-
vasi seseorang dalam bekerja.

b. Ketertantangan pada pekerjaan
Dorongan kebutuhan adalah proses yang
tanpa henti-hentinya mencari dan mencoba
mengatasi ketertantangan yang optimal. Ra-
sa tertantang untuk menyelesaikan peker-
jaan dengan sempurna dapat memotivasi
seseorang dalam bekerja.

c. Belajar hal baru
Seseorang dapat selalu belajar hal baru
baik melalui pekerjaan itu sendiri maupun
melalui pengalaman orang lain merupakan
alasan untuk bekerja.

d. Pengembangan diri
Pengembangan di mana seseorang dapat
mengembangkan diri melalui workshop dan
training yang diberikan oleh perusahaan.

e. Menciptakan kontribusi penting
Keinginan untuk dapat menciptakan kontri-
busi penting bagi tim kerja, perusahaan
dan kehidupan bermasyarakat.

f. Memanfaatkan potensi sepenuhnya
Perasaan senang bahwa kemampuan dan
keterampilan diri dapat bermanfaat bagi
orang lain dapat memotivasi seseorang da-
lam bekerja.

g. Tanggung jawab
Tanggung jawab adalah kewajiban bawahan
untuk melaksanakan tugas sebaik mungkin
yang diberikan atasan.
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h. Otonomi
Karyawan dapat termotivasi oleh pekerjaan
yang memberikan kekuasaan tertentu bagi
karyawan. Contohnya dalam membuat tin-
dakan-tindakan, rencana, jadwal, dan lain-
nya.

i. Kreatif
Karyawan dapat termotivasi oleh pekerjaan
yang memberikan kebebasan bagi karyawan
untuk menciptakan ide, cara, inovasi, dan
terobosan baru yang berhubungan dengan
pekerjaan.

2. Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik adalah perilaku yang
dibentuk untuk kebutuhan berkaitan dengan
materi dan penghargaan sosial (George &
Jones, 2002). Motivasi ekstrinsik menyangkut
kebutuhan yang tingkatnya lebih rendah. Indi-
kator motivasi ekstrinsik adalah sebagai berikut.
a. Gaji

Gaji adalah upah yang dibayarkan dalam
waktu tetap dalam bentuk uang berdasar-
kan waktu tertentu sebagai balasan atas
pelaksanaan pekerjaan. Gaji dapat memoti-
vasi karyawan untuk bekerja.

b. Insentif dan bonus
Insentif dan bonus merupakan tambahan
penghasilan selain gaji yang dapat berupa
uang, barang, dan sebagainya. Seorang indi-
vidu bekerja untuk memenuhi kebutuhan
primer, sekunder, dan tersier sehingga in-
sentif dan bonus sebagai sarana pemenuh
kebutuhan dan dapat memotivasi karyawan
untuk bekerja.

c. Keamanan kerja
Keamanan kerja merupakan persepsi indivi-
du tentang keyakinan terhadap kontinuitas
jabatan yang diduduki dalam perusahaan

tempat bekerja serta keyakinan terhadap
kontinuitas pekerjaan tersebut.

d. Fasilitas kerja
Fasilitas kerja adalah sarana dan prasarana
yang mendukung aktivitas pekerjaan. Per-
usahaan menyediakan fasilitas kerja yang
lengkap dan menunjang kegiatan opera-
sional yang memotivasi karyawan dalam
bekerja lebih baik.

e. Kontak sosial
Kontak sosial adalah hubungan antara satu
orang atau lebih melalui percakapan de-
ngan saling mengerti tentang maksud dan
tujuan masing-masing. Keinginan terhadap
kontak sosial dengan karyawan lain dapat
memotivasi seseorang dalam bekerja.

f. Penghargaan
Penghargaan dapat memotivasi karyawan
bekerja dengan lebih semangat dan baik.

Menurut Kravetz (2004), kompetensi ada-
lah sesuatu yang seseorang tunjukkan dalam
kerja setiap hari. Fokusnya adalah perilaku di
tempat kerja, bukan sifat-sifat kepribadian atau
keterampilan dasar yang ada di luar tempat
kerja ataupun di dalam tempat kerja. Definisi
kompetensi menurut Moulton (2003) terbagi
dua yaitu bagi organisasi, kompetensi bisa
didefinisikan sebagai kemampuan teknikal yang
membedakan perusahaan dengan pesaing. Se-
mentara bagi individu, kompetensi bisa didefi-
nisikan sebagai kombinasi pengetahuan, keah-
lian dan kebiasaan yang memengaruhi kinerja
kerjanya.

Sedangkan Laksmono (2004:1) menje-
laskan bahwa secara umum pengertian kompe-
tensi adalah karakteristik yang mendasari se-
seorang untuk berkinerja tinggi dalam peker-
jaannya. Karakteristik itu muncul dalam bentuk
pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill)
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dan kemampuan (abilities) lain atau kepriba-
dian (personality).

Kinerja atau performance SDM adalah
kontribusi karyawan dalam pencapaian tujuan
dari perusahaan dan unit kerja. Dan faktor-
faktor yang memengaruhinya adalah (Bacal,
2004):
1. Faktor pegawai yang terdiri dari:

a. attitudes (sikap)
b. skills (keahlian)
c. knowledge (pengetahuan)
d. abilities (kemampuan)

2. Faktor sistem yang terdiri dari:
a. tools (alat kerja)
b. resources (sumber daya)
c. social system (lingkungan sosial)
d. coworkers (rekan kerja)
e. managerial behavior (sikap manajemen)

Konsep kinerja merupakan singkatan dari
kinetika energi kerja yang padanannya dalam
bahasa Inggris adalah performance. Kinerja
adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-
fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan
atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Pe-
kerjaan adalah aktivitas menyelesaikan sesuatu
atau membuat sesuatu yang hanya memerlu-
kan tenaga dan keterampilan tertentu (Wira-
wan, 2009).

Kinerja sumber daya manusia (SDM) ada-
lah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik
kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM
persatuan periode waktu dalam melaksanakan
tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara,
2014).

Menurut Henry Simamora, kinerja (per-
formance) dipengaruhi oleh tiga faktor (Mang-
kunegara, 2014).

1. Faktor individual yang terdiri dari: kemam-
puan dan keahlian, latar belakang, dan
demografi.

2. Faktor psikologis yang terdiri dari: per-
sepsi, attitude, personality, pembelajaran,
dan motivasi.

3. Faktor organisasi yang terdiri dari: sumber
daya, kepemimpinan, penghargaan, struk-
tur, dan job design.

Menurut A. Dale Timple, faktor-faktor
kinerja terdiri dari faktor internal dan faktor
eksternal. Faktor internal yaitu faktor yang
dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Fak-
tor eksternal yaitu faktor yang dihubungkan
dengan lingkungannya, seperti rekan kerja,
bawahan, pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim
organisasi (Mangkunegara, 2014).

Dari beberapa pendapat yang ada menge-
nai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
sumber daya manusia (SDM), motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM.
Karakteristik individu, karakteristik pekerjaan,
dan karakteristik organisasi berpengaruh pada
motivasi kerja dan memberikan pengaruh sig-
nifikan terhadap kinerja SDM (Mursalim Umar
Gani, 2006).

Faktor-faktor yang memengaruhi penca-
paian kinerja menurut Keith Davis adalah fak-
tor kemampuan (ability) dan faktor kemauan
(motivation) (Mangkunegara, 2014). Rumus-
annya adalah sebagai berikut:
Human performance= ability x motivation
Ability = knowledge x skill
Motivation = attitude x situation

Penjelasan dari rumusan di atas adalah
sebagai berikut: faktor kemampuan (ability)
secara psikologis terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (know-
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ledge+skill). Artinya, tenaga kerja yang memi-
liki IQ di atas rata-rata dengan pendidikan
yang memadai, akan lebih mudah mencapai
kinerja maksimal. Faktor motivasi (motiva-
tion), adalah sikap (attitude) tenaga kerja ter-
hadap situasi kerja di lingkungan organisasinya.
Mereka yang bersikap positif akan situasi ker-
janya, akan menunjukkan motivasi kerja tinggi.
Sebaliknya yang bersikap negatif akan situasi
kerjanya, akan menunjukkan motivasi kerja
yang rendah. Situasi kerja yang dimaksud men-
cakup antara lain hubungan kerja, fasilitas
kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola
kepemimpinan kerja, dan kondisi kerja.

Pendapat atau teori lain terkait dengan
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja SDM
adalah faktor individu dan faktor lingkungan
(Gibson dkk., 2011).

Dari beberapa pendapat yang ada menge-
nai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
sumber daya manusia (SDM), ada pengelom-
pokan yang hampir sama, yaitu faktor intern
dan ekstern. Pengertian dari faktor intern ada-
lah faktor dari dalam individu SDM, sedangkan
faktor eksternal adalah faktor dari luar individu
SDM. Atau oleh (Mangkunegara, 2014) disim-
pulkan sebagai faktor individu dan faktor ling-
kungan organisasi.

Istilah kinerja berasal dari kata job perfor-
mance atau actual performance (prestasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh
seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tang-
gung jawab yang diberikan kepadanya (Mang-
kunegara A.P., 2005). Sementara itu, Hasi-
buan mengemukakan bahwa kinerja (prestasi
kerja) adalah hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibeban-
kan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,

pengalaman, dan kesungguhan serta waktu
(Hasibuan, 2005). Lalu menurut Veitzal Rivai,
kinerja merupakan perilaku yang nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan (Rivai, 2004).

Pekerjaan adalah aktivitas menyelesaikan
sesuatu atau membuat sesuatu yang hanya
memerlukan tenaga dan keterampilan tertentu.
(Wirawan, 2009). Kinerja sumber daya manu-
sia (SDM) adalah prestasi kerja atau hasil kerja
(output) baik kualitas maupun kuantitas yang
dicapai SDM persatuan periode waktu dalam
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2014).

Menurut Robbins, indikator dari variabel
kinerja ada tiha (Robbins, 2006) sebagai beri-
kut.
1. Kuantitas kerja

Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus
diselesaikan dan dicapai dalam pekerjaan,
serta keluaran dari proses atau pelaksanaan
kegiatan. Kuantitas terkait jumlah keluaran
yang dihasilkan.

2. Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah mutu yang harus diha-
silkan dalam pekerjaan. Kualitas, yaitu mutu
yang harus dihasilkan (baik tidaknya). Kua-
litas mencerminkan bentuk keluaran.

3. Ketepatan waktu
Ketepatan waktu adalah ketepatan kerja
dengan waktu yang telah ditetapkan, yaitu
penyelesaian tugas sesuai dengan waktu
yang telah ditentukan atau disepakati sebe-
lumnya.

Berdasarkan pengertian laporan oleh
Keraf dan Kinerja oleh Mangkunegara bahwa
ada keterkaitan antara laporan dengan kinerja.
Laporan pekerjaan merupakan cara komuni-
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kasi karyawan kepada atasan dengan menyam-
paikan informasi tugas kerja yang sudah dilak-
sanakan karyawan. Tugas kerja tersebut sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan atasan
kepada karyawan.

Konsep PLS diperkenalkan dan dipopuler-
kan oleh Herman Wold di mana teori ini
dikembangkan oleh Herman Wold sejak tahun
1966 hingga 1980 (Ghozali, 2012). Menurut
Herman Wold (Ghozali, 2012), partial least
square (PLS) merupakan metode analisis yang
sangat kuat yang sering juga disebut dengan
soft modeling karena meniadakan asumsi-
asumsi OLS (ordinary least square) regresi,
seperti data harus terdistribusi normal secara
multi-variety dan tidak adanya problem multi-
kolonieritas antar-variabel eksogen. Pada dasar-
nya, PLS digunakan untuk menguji teori yang
lemah dan data yang lemah seperti jumlah
sampel yang kecil atau adanya masalah nor-
malitas data. Walaupun PLS digunakan untuk
menjelaskan ada tidaknya hubungan antar-
variabel laten, namun PLS juga dapat diguna-
kan untuk mengonfirmasi teori. PLS meng-
asumsikan bahwa semua ukuran varian adalah
varian yang berguna untuk dijelaskan sehingga
pendekatan estimasi variabel laten dianggap
sebagai kombinasi liner dari indikator dan
menghindarkan masalah indeterminacy (Gho-
zali, 2012).

Analisis PLS terdiri dari dua sub-model
yaitu model pengukuran (measurement mo-
del/outer model) dan model struktural (struc-
tural model/inner model). Model pengukuran
menunjukkan bagaimana variabel manifest
merepresentasikan variabel laten untuk diukur.
Sedangkan model struktural menunjukkan
kekuatan estimasi antar-variabel laten atau
konstruk (Ghozali, 2012). Evaluasi model pada
PLS-SEM dilakukan dengan menilai (Ghozali,
2012).

1. Outer model (evaluasi model pengukuran)

Penilaian dilakukan untuk menilai validitas
dan reliabilitas model. Outer model dengan
indikator reflektif dievaluasi melalui validitas
convergent dan discriminant dari indikator
pembentuk konstruk laten dan composite re-
liability karena penggunaan cronbach alpha
akan memberikan nilai yang lebih rendah (un-
der estimate) dibandingkan composite reli-
ability.

Menurut Chin (Ghozali, 2012), outer
model dengan indikator formatif dievaluasi
melalui substantive content yaitu dengan mem-
bandingkan besarnya relative weight sehingga
uji validitas dan reliabilitas konstruk tidak diper-
lukan dan melihat signifikansi dari indikator
konstruk tersebut yaitu dengan cara resampling
yaitu dengan metode jackknifing atau boot-
strapping (Ghozali, 2012). Hal ini diringkas
pada Tabel 3.

Tabel 3 Rule of Thumb Outer Model
Konstruk Reflektif

Validitas dan 
Reliabilitas Parameter Rule of Thumb 

Validitas 
Convergent 
 

Loading Factor • > 0,70 untuk Con-
firmatory Research 

• > 0,60 untuk 
Explanatory Research 

Average 
Variance 
Extracted 
(AVE) 

• > 0,50 untuk Con-
firmatory Research 
maupun Explanatory 
Research 

Communality  • > 0,50 untuk 
Confirmatory Research 
maupun Explanatory 
Research 

Validitas 
Discriminant 

Cross Loading  • > 0,70 untuk setiap 
variabel 

Reliabilitas Composite 
Reliability 

• > 0,70 untuk Con-
firmatory Research 

• 0,60 – 0,70 masih da-
pat diterima untuk Ex-
planatory Research 
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2. Inner Model (Evaluasi Model Struktural)

Penilaian dilakukan dengan tujuan untuk
memprediksi hubungan antar-variabel laten.
Inner model dievaluasi dengan melihat besar-
nya percentage variance seperti pada Tabel 4.

Tabel 4 Rule of Thumb Evaluasi Model
Struktural

Kriteria Rule of Thumb 

R-Square • 0,60 – 0,75 menunjukkan model 
kuat 

• 0,33 – 0,50 menunjukkan model 
moderate 

• 0,19 – 0,25 menunjukkan model 
lemah 

Effect Size 
2f  

• 0,02 variabel laten menunjukkan 
pengaruh kecil pada level 
structural 

• 0,15 variabel laten menunjukkan 
pengaruh menengah pada level 
struktural 

• 0,35 variabel laten menunjukkan 
pengaruh besar pada level 
struktural 

2Q predictive 
relevance 

• 
2Q  > 0 menunjukkan model 

mempunyai predictive relevance 

• 
2Q  < 0 menunjukkan model 

kurang mempunyai predictive 
relevance 

2q  predictive 
relevance 

• 0,02 menunjukkan model lemah 
• 0,15 menunjukkan model 

moderate 
• 0,35 menunjukkan  model kuat 

Signifikansi 
(Two-tailed) 
(Uji hipotesis) 

• T-value 1,65 (significance level 
10%) 

• T-value 1,96 (significance level 
5%) 

• T-value 2,58 (significance level 
1%) 

Analisis uji pengaruh pada penelitian ini
dilakukan dengan evaluasi model pengukuran
dan evaluasi model struktural. Tahapannya
adalah tahap konseptualisasi model, menen-
tukan analisis algorithm, menentukan metode

resampling, dan membuat diagram jalur yang
dilakukan pada awal penelitian.

METODE

Metode penelitian menggunakan model
statistik SEM-PLS (structural equation mo-
deling - partial least square) dengan bantuan
aplikasi SmartPLS 3.0. Di mana data yang
diproses oleh SEM PLS diperoleh dari hasil
survey kuesioner kepada 52 responden semua
karyawan Divisi Network Operations Suraba-
ya. Variabel motivasi yang diteliti dikelompok-
kan menjadi dua bagian yaitu motivasi intrinsik
dan ekstrinsik. Faktor internal yang dimaksud
adalah faktor internal dari tenaga kerja (SDM),
sedangkan faktor eksternal yang dimaksud
adalah faktor di luar dari diri tenaga kerja.
Semua faktor, baik internal dan eksternal akan
dianalisis mana saja yang paling berpengaruh
ke dalam kinerja SDM dengan analisis statistik
SEM. Metode SEM yang digunakan dalam
penelitian ini adalah SEM-PLS (Partial Least
Squares).

Dalam analisis SEM-PLS dilakukan dua
analisis, yaitu analisis model pengukuran atau
outer model, dan analisis model struktural
atau inner model. Analisis model pengukuran
atau outer model dilakukan untuk menilai
validitas dan reliabilitas model. Analisis model
struktural atau inner model bertujuan untuk
memprediksi hubungan antar-variabel laten
(Ghozali & Latan, 2015).

Semua identifikasi variabel atau faktor yang
sudah didapatkan, baik dari hasil literatur re-
view penelitian-penelitian terdahulu maupun
berasal dari teori DeVoe dan Iyengar (2004)
dalam Riniwati (2011) akan digabungkan de-
ngan hasil survey sehingga menjadi variabel dan
indikator yang akan digunakan dalam peneli-
tian. Model penelitian ada pada Gambar 1.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam analisis model pengukuran SEM-
PLS (outer model), dilakukan uji validitas dan
reabilitas. Dalam pengujian validitas, maka
indikator variabel laten akan dilihat nilai load-
ing-nya, jika nilai loading dari indikator

variabel laten lebih besar 0.6 maka variabel
dikatakan valid. Jika nilai loading-nya kurang
dari 0,6 maka indikator variabel latennya
dihilangkan. Dalam uji validitas dilakukan juga
pengamatan nilai AVE (average variance ex-
tracted). Dalam pengujian didapat nilai AVE
dari variabel eksogen internal dan eksternal

Gambar 1 Model Penelitian
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kurang dari 0,5 menunjukkan bahwa kedua
variabel laten tidak dapat menjelaskan lebih
dari 50% varians indikator-indikatornya.
Sementara nilai AVE dari variabel endogen
kinerja memiliki lebih dari 0,5 menunjukkan
bahwa variabel laten kinerja telah dapat menje-
laskan lebih dari 50% varians indikator-indi-
katornya.

Dalam uji reabilitas, dilihat nilai compo-
site reliability-nya harus di atas 0,7.

Dari pengamatan hasil, didapat nilai com-
posite reliability variabel eksogen motivasi
dan variabel endogen kinerja yang nilainya
lebih dari 0.7 menunjukkan bahwa kedua
variabel reabilitasnya sudah baik. Sedangkan

Gambar 2 Diagram Jalur SEM PLS Tahap 1



Moh. Abdul Ghofur, Bambang Syairudin, M. Yusak Anshori, Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik
Terhadap Kinerja Karyawan Divisi Network Operations PT XYZ Surabaya

55

untuk variabel eksogen eksternal, nilainya di
bawah 0.7 sehingga reabilitasnya kurang baik.

Dari hasil pengujian outer model awal,
didapati beberapa indikator dari variabel laten
memiliki nilai loading yang kurang dari 0.6
sehingga perlu dilakukan bootstrapping dengan
menghilangkan indikator-indikator yang ku-
rang signifikan yaitu X1.4, X1.5, X1.6, X1.7,
X2.2, X2.3, X2.4, X2.5, X2.9, X2.10.

Setelah pengurangan indikator variabel
X1.4, X1.5, X1.6, X1.7, X2.2, X2.3, X2.4,
X2.5, X2.9, X2.10 di mana indikator-indikator
tersebut tidak lagi diikutkan dalam model,
maka dilakukan analisis tahap 2 outer model.

Dalam analisis lanjutan outer model, di
pengujian validitas, semua indikator dari
variabel laten nilai loading-nya lebih besar
atau sama dengan 0.6, maka indikator X1.1,
X1.2, X1.3, X1.8, X1.9, X1.10, X2.1, X2.6,
X2.7, X2.8,  Y1.1, Y1.2 dan Y1.3 dinyatakan
valid. Begitu juga dengan nilai AVE nya, pada
table 5 didapat nilai AVE dari semua variabel
eksogen maupun endogen memiliki nilai lebih
dari 0.5, ini menunjukkan bahwa semua
variabel laten eksogen dan endogen valid.
Variabel laten telah dapat dijelaskan lebih dari
50% oleh varians indikator-indikatornya.

Gambar 3 Diagram Jalur SEM PLS Tahap 2
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Tabel 5 AVE (Average Variance Extracted) Untuk membuat model pengukurannya
dapat dilihat dari output outer model pada
pengukuran dengan hipotesis sebagai berikut:
H0: Indikator tidak berpengaruh signifikan

terhadap konstruk secara langsung
H1: Indikator berpengaruh signifikan terhadap

konstruk secara langsung
Berdasarkan Tabel 7 menunjukkan nilai load-
ing factor, standard error, dan nilai |t-statistik|
yang akan digunakan untuk membuat outer
model (model pengukuran). Hasil uji signifi-
kansi dengan metode bootstraps semua indi-
kator signifikan, hal tersebut dapat dilihat dari
nilai |t-statistik| >t-tabel (1,96) dan P value
<0,05 maka uji hipotesis tolak H0, artinya
indikator berpengaruh signifikan secara lang-
sung. Berdasarkan hasil tersebut maka dapat
dibentuk persamaan outer model di mana
nilai tersebut terbentuk dari loading factor
sebagai lambda λ  untuk setiap indikator pada

Variabel AVE 

Kinerja 0,698 

Motivasi Ekstrinsik 0,625 
Motivasi Intrinsik 0,535 

Sedangkan pengujian reabilitas dilihat ber-
dasarkan composite reliability-nya, semua va-
riabel eksogen dan endogen nilainya lebih
dari 0.7 menunjukkan bahwa kedua variabel
reabilitasnya sudah baik (lihat Tabel 6).

Tabel 6 Composite Reliability

Variabel 
Composite 
Reliability 

Kinerja 0,874 
Motivasi Ekstrinsik 0,869 
Motivasi Intrinsik 0,873 

Tabel 7 Hasil Outer Model (Model Pengukuran)
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variabel eksogen dan endogen serta standard
error (δ) masing-masing indikator..

Berikut persamaan outer model motivasi
intrinsik:

1.11.11.11.1 δξλ += XX  058,0755,0 1.11.1 += ξX  

2.12.12.12.1 δξλ += XX  094,0710,0 2.12.1 += ξX  

3.13.13.13.1 δξλ += XX  093,0708,0 3.13.1 += ξX  

8.18.18.18.1 δξλ += XX  088,0740,0 8.18.1 += ξX  

9.19.19.19.1 δξλ += XX  106,0701,0 9.19.1 += ξX  

10.110.110.110.1 δξλ += XX  046,0772,0 10.110.1 += ξX

Berikut persamaan outer model motivasi
ekstrinsik:

1.21.21.21.2 δξλ += XX  068,0776,0 1.21.2 += ξX  

6.26.26.26.2 δξλ += XX  076,0837,0 6.26.2 += ξX

7.27.27.27.2 δξλ += XX  047,0857,0 6.27.2 += ξX

8.28.28.28.2 δξλ += XX  117,0680,0 8.28.2 += ξX  

Berikut persamaan outer model kinerja
karyawan:

1.11.11.11.1 εηλ += YY   052,0833,0 1.11.1 += ηY  

2.12.12.12.1 εηλ += YY  030,0880,0 2.12.1 += ηY  

3.13.13.13.1 εηλ += YY  067,0791,0 3.13.1 += ηY  

Berdasarkan persamaan outer di atas di-
peroleh nilai loading factor tertinggi 0,857
terdapat pada indikator supervisi pada variabel
motivasi ekstrinsik dengan nilai measurement
error terendah 0,047. Indikator supervisi
(pengawasan) memberikan kontribusi paling
besar terhadap kinerja karyawan terutama un-
tuk indikator kualitas laporan dengan loading
factor sebesar 0,880 dan nilai measurement
error terendah sebesar 0,030.

Setelah melakukan uji validitas dan relia-
bilitas, lalu menganalisis pengaruh antar-varia-
bel laten serta membentuk persamaan outer
modelnya, maka langkah selanjutnya adalah
mengevaluasi model struktural (inner model).
Beberapa tahap yang dilakukan untuk meng-
evaluasi model struktural (inner model). Per-
tama melihat signifikansi hubungan antar kon-
struk yang dilihat dari nilai path coefficient
yang menggambarkan kekuatan hubungan an-
tara konstruk. Hipotesis yang digunakan untuk
uji signifikansi hubungan antar konstruk adalah
sebagai berikut.
H0: Antar-konstruk tidak berpengaruh signi-

fikan secara langsung
H1: Antar-konstruk berpengaruh signifikan

secara langsung
H0 ditolak jika nilai |t-statistik| lebih besar
dari t-tabel. Berdasarkan hasil penelitian ini
didapatkan hasil seperti terlihat pada Tabel 8.

Berdasarkan Tabel 8 menunjukkan hasil
output menggunakan metode bootstraps dan
didapatkan nilai signifikansi hubungan jalur
dari path coefficient tersebut. Berdasarkan
path coefficient didapatkan nilai |t-statistik|
yang dibandingkan dengan t-tabel, hasil Tabel
4.9 dapat dilihat bahwa terdapat hubungan
jalur yang signifikan pada motivasi intrinsik
dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja, nilai
|t-statistik| (4,141 dan 3.153) lebih besar
dari t-tabel (1,96) P value (0,002 dan 0,000)
< 0,05 maka uji hipotesis tolak H0, artinya
antar-konstruk berpengaruh signifikan secara
langsung terhadap kinerja karyawan.

Tabel 8 Path Coefficient
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Model persamaan strukturalnya sebagai
berikut.
Kinerja Karyawan = 0,493 Motivasi Intrinsik
+ 0,424 Motivasi Ekstrinsik

Dari analisis model struktural SEM (inner
model), menunjukkan bahwa kebaikan model
yang kuat (R-square = 0,655), di mana masih
terdapat 0,35% faktor luar yang perlu ditam-
bahkan dalam pemodelan.

Nilai f-square dari variabel motivasi in-
trinsik sebesar 0,487 dan motivasi ekstrinsik
sebesar 0,360 menunjukkan variabel motivasi
intrinsik dan motivasi ekstrinsik memiliki efek
besar dalam memengaruhi variabel kinerja.

Berdasarkan analisis SEM-PLS diketahui
bahwa indikator supervisi (pengawasan) mem-
punyai pengaruh paling besar terhadap kinerja

karyawan. Sehingga dalam pelaporan kerja
harian karyawan diperlukan penugasan penga-
was Divisi Network Operations PT XYZ Sura-
baya yang ditunjuk oleh manager dalam penga-
wasan karyawan secara intensif.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan dari hasil analisis SEM-PLS,
diketahui bahwa diperoleh nilai loading fac-
tor tertinggi 0,857 terdapat pada indikator
supervisi pada variabel motivasi ekstrinsik de-
ngan nilai measurement error terendah 0,047.
Indikator supervisi (pengawasan) memberikan
kontribusi paling besar terhadap kinerja karya-
wan terutama untuk indikator kualitas laporan
dengan loading factor sebesar 0,880 dan nilai
measurement error terendah sebesar 0,030.

Gambar 4 R-square

Gambar 5 F-square
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Saran kepada pihak manajemen PT XYZ
Surabaya diperlukan penugasan pengawas
Divisi Network Operation PT XYZ Surabaya
yang ditunjuk oleh manager dalam pengawasan
karyawan secara intensif.

Saran untuk penelitian lanjutan selanjut-
nya lebih memperbanyak referensi yang lebih
kuat di bidang SDM telekomunikasi pada ba-
nyak bidang dengan referensi jurnal interna-
sional yang terdaftar. Selain itu juga meningkat-
kan komunikasi internal perusahaan dan sum-
ber eksternal secara berkala agar dapat memper-
oleh informasi lebih update tentang permasa-
lahan kinerja karyawan pada lingkungan kerja
yang diteliti. Untuk memperoleh variabel lain
dalam meningkatkan kinerja karyawan dapat
ditambahkan variabel kepuasan kerja karyawan.
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