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Penurunan kinerja pegawai belum bisa maksimal karena saat pandemi
kegiatan pegawai kantor KPPBC TMC Malang dibatasi, yang
menyebabkan kurang efektifnya kinerja pegawai. Hal ini secara tidak
langsung berpengaruh kepada menurunnya motivasi dan komitmen
organisasional pegawai KPPBC TMC Malang yang dimana para pegawai
harus menyesuaikan diri dengan kondisi pandemi dan tatanan
kehidupan yang baru untuk bekerja dan beraktifitas. Dalam penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan komitmen
organisasional terhadap kinerja pegawai pada pegawai Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Cukai
Malang. Penelitian ini menggunakan pendeketan kuantitatif untuk
menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Lokasi penelitian dilakukan di
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya
Cukai Malang. Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai KPPBC
Tipe Madya Cukai Malang yang berjumlah 96 orang. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan proportinate
strafield random sampling. Untuk menghitung penentuan jumlah sampel
dari popualsi tertentu yang dikembangkan. Data penelitian yang
digunakan bersumber dari dua jenis yaitu data primer dan data
sekunder. Metode analaisis data yang digunakan menggunakan uji
statistik deskriptif, uji asumsi klasik, uji koefisien determinasi, dan
analisis regresi linear berganda dengan alat atau software yang
digunakan SPSS for Windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
dan komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea
dan Cukai Tipe Madya Cukai Malang.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Komitmen Organisasional, dan Kinerja
Pegawai
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1. PENDAHULUAN
Perkembangan lingkungan yang semakin pesat dan persaingan yang semakin ketat menuntut

setiap organisasi untuk mampu menghadapi tantangan global, terutama persaingan dan sumber
daya manusia yang kompeten di bidangnya. Organisasi harus mempersiapkan diri agar tidak
menemui berbagai kendala yang dapat menghambat produktivitasnya dalam menghadapi
persaingan tersebut. Organisasi juga harus melakukan segala upaya untuk menghindari kendala
yang semakin kompleks dengan tingkat variasi, intensitas, dan cakupan yang mungkin tidak ditemui
yang dapat merugikan organisasi. Sumber daya manusia juga merupakan salah satu faktor
pendukung dan penentu keberhasilan dalammenjalankan visi dan misi organisasi.

Kemampuan organisasi menghasilkan laba atau kualitas yang baik pasti terdapat pegawai yang
berkinerja tinggi [1] . Kinerja tinggi dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu kemampuan,
keahlian, motivasi kerja, kepuasan kerja dan kepemimpinan. Kinerja yang baik akan berdampak
baik bagi organisasi dan sebaliknya jika kinerjanya tidak baik maka akan berdampak buruk bagi
organisasi. Menyadari bahwa sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam organisasi,
oleh karena itu organisasi harus mengelola sumber daya manusia dengan baik dan selalu
memperhatikan kebutuhan dan keinginan karyawannya yang menjadi dasar untuk mencapai
kinerja yang baik.

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Cukai Malang dalam
periode 1 Januari sd 31 Desember akan dinilai kinerjanya dengan suatu sistem penilaian yang
disebut Nilai Kinerja Organisasi. Nilai Kinerja Organisasi ini disamping menilai kinerja KPPBC juga
sekaligus sebagai dasar pemberian Tunjangan Kinerja untuk tahun berikutnya.

Tabel 1. Proporsi Nilai Kinerja Organisasi untuk KPPBC TMC Malang

No Perspective Target
Realisasi

2017 2018 2019 2020

1
Stakeholder
Perspective

25% 27.95% 27.95% 27,90% 27,94%

2 Customer Perspective 15% 22.85% 22.80% 24.80% 22.00%

3
Internal Process
Perspective

30% 31.23% 31.29% 31.23% 31.45%

4
Learning & Growth
Perspective

30% 30.96% 30.96% 30.91% 30.03%

Total NKO 100% 112,99% 113% 114,84% 111,42%
Sumber: Data KPPBC TMC Malang, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa terjadi penurunan nilai kinerja organisasi
pada tahun 2020. Kondisi ini merupakan penurunan dimana sejak tahun 2017 kinerja organisasi
selalu mengalami kenaikan. Penurunan kinerja di KPPBC TMC Malang membuat penulis
mengadakan survey awal di lapangan pada bagian umum dan kepegawaian.

Penurunan tersebut di sebabkan oleh pandemi sehingga kinerja pegawai belum bisa maksimal
karena saat pandemi kegiatan pegawai kantor KPPBC TMC Malang dibatasi, yang menyebabkan
kinerja pegawai kurang efektif, seperti kurangnya partisipasi pegawai dalammenyelesaikan pekerja
karena sebagain pegawai ada yang melakukan work from home (WFH) dan work from office (WFO)
sehingga pada tahun 2020 belum mengalami peningkatan yang maksimal. Hal ini secara tidak
langsung berpengaruh pada kinerja para pegawai KPPBC TMC Malang dimana para pegawai harus
menyesuaikan diri dengan kondisi pandemi dan tatanan kehidupan yang baru untuk bekerja dan
beraktifitas. Rasa jenuh pasti akan dialami setiap pegawai di saat pandemi karena para pegawai
tidak bisa pulang ataupun cuti ke homebase masing-masing untuk bertemu keluarga disebabkan
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adanya aturan PSBB yang diberlakukan oleh pemerintah di selama 2020 yang merupakan awal dari
pandemi di Indonesia.

Motivasi seorang pegawai Bea dan Cukai haruslah tinggi karena tanpa motivasi yang tinggi
maka seorang pegawai akan bekerja seadanya dan tidak mampu menghasilkan kinerja yang optimal.
Untuk mendapatkan kinerja yang optimal maka dalam lembaga pemeritahan di perlukan
memahami program reformasi birokrasi kepada seluruh sumber daya manusia yang ada guna
menciptakan perubahan terhadap sistem penyelenggaraan pemerintahan yang baik, efektif, dan
efisien, sehingga dapat melayani masyarakat secara cepat, tepat, dan profesional [2].

Terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai dalam instansi yang mana hal
tersebut adalah komitmen organisasional [3]. Komitmen organisasional merupakan sikap yang
menunjukkan loyalitas pegawai dan merupakan proses berkelanjutan seseorang dalam
mengekspresikan perhatiannya untuk kesuksesan organisasi [4] . Komitmen organisasional tidak
hanya memiliki arti loyalitas pasif, tetapi juga melibatkan hubungan aktif dan keinginan pegawai
untuk memberikan kontribusi yang berarti pada organisasi.

Selain kurangnya komitmen organisasional faktor motivasi juga dapat menimbulkan tinggi
rendahnya kinerja pegawai. Serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu [5] . Banyak faktor pendorong bagi
pegawai untuk bekerja segiat-giatnya dalam rangka mencapai kinerja yang maksimal. Pihak-pihak
yang berkepentingan dan bertanggung jawab akan keberhasilan suatu organisasi perlu
memperhatikan motivasi yang ada pada pegawai dalam rangka menggerakkan, mengarahkan dan
mengerahkan potensi pegawai yang ada kearah tercapainya kinerja pegawai.

Motivasi kerja ditunjukkan untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasan kerja baik secara
biologis maupun psikologis baik yang berupa materi maupun non-materi. Seseorang melakukan
suatu dengan sengaja, tentu memiliki suatu maksud atau tujuan yang mendorongnya melakukan
suatu tindakan motif dasar seseorang tersebut adalah kebutuhan orang tersebut akan kebanggaan,
dan kehormatan serta, mungkin limpahan materi [6] . Tujuan motivasi, sebagai berikut: 1)
meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai; 2) meningkatkan produktivitas kerja pegawai; 3)
mempertahankan kestabilan pagawai; 4) meningkatkan kedisiplinan pegawai; dan 5)
mengefektifkan pengadaan pegawai [7] . Motivasi didefinisikan sebagai suatu penggerak atau
dorongan dalam diri manusia yang dapat menimbulkan, mengarahkan, dan mengorganisasikan
tingkah laku [8] . Indikator motivasi terdari dari: 1) arah perilaku; 2) tingkat usaha; dan 3) tingkat
kegigihan [9].

Komitmen organisasional merupakan kemauan pegawai untuk mencurahkan usaha lebih
banyak demi instansi, memiliki hasrat yang kuat terhadap organisasi, dan menerima tujuan-tujuan
dan nilai instansi [10]. Komitmen organisasional diukur dengan indikator yang dikembangkan oleh
Mowday (1979) yang menyebutkan bahwa ada 3 indikator untuk mengukur komitmen
organisasional, sebagai berikut: 1) kepercayaan yang kuat dan penerimaan dari tujuan dan nilai-
nilai organisasi; 2) kesediaan untuk menggunakan yang sungguh-sungguh atas nama organisasi;
dan 3) keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi [11].

Kinerja (performance) dengan prestasi kerja yaitu proses organisasi mengevaluasi atau menilai
prestasi kerja pegawai [12] . Kinerja merupakan konsep yang bersifat universal yang merupakan
efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan bagian pegawainya berdasar standar
dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh
manusia, maka kinerja sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang
mereka lakukan dalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan
agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan [13] . Indikator kinerja pegawai sebagai
berikut: 1) mampu meningkatkan target pekerjaan; 2) mampu menyelesaikan pekerjaan tepat
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waktu; 3) mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan; 4) mampu menciptakan
kreativitas dalammenyelesaikan pekerjaan; dan 5) mampumenimalkan kesalahan pekerjaan [14].

2. METODE PENELITIAN
Pendekatan penelitian ini menggunakan jenis explanatory research, penelitian yang

menjelaskan hubungan kasual antara variabel-variabel penelitian melalui uji hipotesis yang telah
dirumuskan, sehingga dapat mengetahui berapa besar kontribusi variabel-variabel bebas terhadap
variabel terikat serta besarnya arah hubungan yang terjadi. Lokasi penelitian dilakukan di Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Cukai Malang. Populasi penelitian
ini adalah seluruh pegawai KPPBC Tipe Madya Cukai Malang yang berjumlah 96 orang. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan proportinate strafield random sampling.
Untuk menghitung penentuan jumlah sampel dari popualsi tertentu yang dikembangkan, maka
pengambilan sampel menggunakan sensus. Sehingga, berdasarkan hasil perhitungan sampel
menggunakan sensus dapat diambil seluruh pegawai sebagai responden penelitian. Data penelitian
yang digunakan bersumber dari dua jenis yaitu data primer dan data sekunder. Prosedur
pengumpulan data dilakukan dengan cara survei awal, wawancara, penyebaran kuesioner, dan
pengumpulan kuesioner. Skala pengukuran menggunakan skala likert dengan susunan 1 (sangat
tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah motivasi
kerja, komitmen organisasional, dan kinerja pegawai. Metode analaisis data yang digunakan
menggunakan uji statistik deskriptif, uji asumsi klasik, uji koefisien determinasi, dan analisis regresi
linear berganda dengan alat atau software yang digunakan SPSS forWindows.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Hasil Penelitian

a. Karakteristik Responden
Karakteristik responden dalam penelitian ini menyangkut berdasarkan jenis kelamin, dan

berdasarkan usia. Dapat ditampilkan dalam bentuk tabel sebagai berikut:
Tabel 2. Karakteristik Responden

Karakteristik Uraian Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki

Perempuan
58
38

60,41%
39,59%

Usia 20 – 27 tahun
28 – 35 tahun
36 – 42 tahun
43 – 48 tahun

33
33
13
14

34,37%
34,37%
13,54%
14,58%

Sumber: data diolah, 2022

Berdasarkan tabel 2 diatas, responden berdasarkan jenis kelamin laki-laki menjadi responden
yang terbanyak dengan 58 orang atau sebesar 60,41%, sedangkan responden berdasarkan usia 20 –
27 tahun dan 28 – 35 tahun menjadi yang terbanyak dengan masing-masing berjumlah 33 orang
atau sebesar 34,37%.

b. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalammodel regresi, variabel pengganggu atau

residual memiliki distribusi normal. Distribusi normal membentuk suatu garis lurus diagonal, dan
ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika distribusi data normal,
maka garis yang menggambarkan data sebenarnya akan mengikuti garis normalnya [15]. Grafik uji
normalitas dinamakan Normal P-Plot of Regression Standardized Residual yang dapat dilihat pada
gambar berikut ini:
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Gambar 1. Output Uji Normalitas

Berdasarkan gambar 1 diatas, grafik Normal P-Plot of Regression Standardized Residual
menunjukkan bahwa titik-titik residual model regresi sudah terdistribusi normal karena titik-titik
tersebut menyebar disekitar garis diagonal, dengan demikian syarat normal sebagai pengujian
statistik menggunakan regresi dapat terpenuhi.

c. Uji Heteroskedastisitas
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya

heterokedastisitas dapat digunakan metode grafik scatterplot, apabila pada gambar menunjukkan
tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y,
maka hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi. Berikut hasil
pengujian heterokedastisitas melalui gambar grafik scatterplot.

Gambar 2. Hasil Uji Heterokedastisitas

Dari grafik tersebut terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, tidak membentuk suatu pola
tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini
berarti tidak terjadi penyimpangan asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi yang
dibuat.
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d. Uji Autokorelasi
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada korelasi antara

kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu pada periode t-1 (sebelumnya).
Pada penelitian ini uji autokorelasi menggunakan uji Durbin Watson yang menunjukkan hasil
sebagai berikut:

Tabel 3. Output Uji Autokorelasi
Variabel R square Durbin-Watson

Motivasi Kerja, Komitmen
Organisasonal*Kinerja Pegawai

0,630 1,785

Sumber: data kuesioner diolah, 2022

Berdasarkan tabel 3 diatas menunjukkan bahwa nilai Durbin Watson yang diperoleh sebesar
1.785. Nilai tersebut berada di antara -2 sampai +2. Sehingga, dengan demikian dapat dikatakan
bahwa model regresi tidak menunjukkan adanya gejala autokolerasi karena tidak menyimpang dari
asumsi autokolerasi.

e. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya

korelasi antara variabel bebas [15] . Dalam penelitian ini untuk mendeteksi ada tidaknya
multikolenearitas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa
tidak ada multikolineritas diantara variable bebas [15]. Hasil uji multikolinieritas menujukkan hasil
sebagai berikut:

Tabel 4. Output Uji Multikolinearitas
Variabel Tolerance Variance Inflaction Fantor (VIF)

Motivasi Kerja 0,707 1,414

Komitmen Organisasional 0,707 1,414

Sumber: data kuesioner diolah, 2022

Berdasarkan tabel 4 terlihat bahwa hasil uji multikolinieritas menunjukkan bawa nilai VIF
semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, dan nilai Tolerance semua variabel
bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi gejala multikolinieritas.

f. Analisis Regresi Linear Berganda
Hasil analisis regresi linear berganda penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4 sebagai berikut:

Tabel 5. Analisis Regresi Linear Berganda
Model B � Sig

Konstanta 1,315 0,594 0,554
X1 Y 0,128 1,431 0,000
X2 Y 0,495 6,725 0,000

Sumber: data kuesioner diolah, 2022
Hasil analisis regresi linear berganda berdasarkan tabel 5 diatas mengasilkan rumus regresi

linier berganda sebagai berikut:
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Y= � + �1�1 + �2�2 + �
� = 1,315 + 0,128�1 + 0,495�2 + �

Hasil dari analisis dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
1) Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 1,315, angka tersebut menunjukkan bahwa jika

variabel motivasi kerja dan komitmen organisasional adalah konstan (tidak berubah) maka
kinerja pegawai adalah sebesar 1,315.

2) Koefisien regresi variabel motivasi kerja sebesar 0,128, maka hal ini dapat diinterpretasikan
bahwa variabel motvasi kerja mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 0,128, sehingga
apabila variabel motivasi kerja naik satu satuan maka akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0,128 dengan asumsi variabel yang lain tetap atau konstan.

Koefisien regresi variabel komitmen organisasional sebesar 0,495, maka hal ini dapat
diinterpretasikan bahwa variabel komitmen organisasional mempengaruhi kinerja pegawai sebesar
0,495 sehingga apabila variabel komitmen organisasional naik satu-satuan maka akan
meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,495 dengan asumsi variabel yang lain tetap atau konstan.

g. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi atau sumbangan

variabel motivasi dan komitmen organisasional terhadap variabel kinerja pegawai. Nilai koefisien
determinasi ditentukan dengan melihat nilai R square sebagaimana dapat dilihat pada tabel 5
sebagai berikut berikut:

Tabel 5. Koefisien Determinasi

Model R R Square
Adjusted R
Square

Std. Error of the
Estimate

Durbin-Watson

1 .794a .630 .611 1.320 1.785
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional, Motivasi Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: data kuesioner diolah, 2022

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 5 diatas diperoleh nilai koefisien determinasi (R
square) = 0.611. Hal ini berarti bahwa 61,1% variabel kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh
variabel motivasi dan komitmen organisasional sedangkan sisanya yaitu 38,9% diterangkan oleh
variabel lain yang tidak diajukan dalam penelitian ini.

h. Uji Parsial (Uji t)
Uji t digunakan untuk menunjukkan pengaruh setiap variabel independen terhadap variabel

dependen secara individual. Untuk hasil pengujian model regresi secara parsial, dapat dilihat pada
tabel 6 sebagai berikut:

Tabel 6. Uji Partial (Uji t)

Model
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients � Sig.

B Std. Error Beta

1

(Constant) 1,315 2,213 0,594 .554
Motivasi Kerja 0,128 0,089 0,129 1,431 .000
Komitmen
Organisasional

0,495 0,074 0,605 6,725 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: data kuesioner diolah, 2022

Variabel motivasi kerja memiliki nilai statistik t sebesar 1,431 dan nilai signifikansi t sebesar
0,000. Nilai signifikansi t 0,000 < 0,05. Pengujian ini menunjukkan bahwa �1 diterima dan �0
ditolak, sehingga dapat dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Cukai Malang.

Sedangkan untuk variabel komitmen organisasional memiliki nilai statistik t sebesar 6,725 dan
nilai signifikansi t sebesar 0,000. Nilai signifikansi t 0,000 < 0,05. Pengujian ini menunjukkan bahwa
�2 diterima dan �0 ditolak, sehingga dapat dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Malang.

3.2 Pembahasan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap

kinerja pegawai. Berdasarkan pengujian secara parsial yang didapatkan pengaruh motivasi
mempunyai nilai signifikansinya kurang dari 0,05. Motivasi seseorang sangat ditentukan oleh
intensitas motifnya yang berupa kebutuhan dan keinginan [16] . Orang mau bekerja untuk
memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) maupun kebutuhan yang
tidak disadari (unconscious needs). Keinginan atau kebutuhan individual dalam organisasi dengan
keinginan atau kebutuhan organisasi akan berdampak luas pada kemajuan organisasi. Namun
sebaliknya motivasi yang tidak selaras atau bahkan terjadinya hambatan pencapaian tujuan
individu dalam organisasi akan menyebabkan labilnya organisasi dan sangat berbahaya bagi
kelangsungan hidup organisasi itu sendiri. Pegawai yang memiliki motivasi dan komitmen yang
tinggi akan bekerja seoptimal mungkin sehingga hasil kerja yang diperoleh akanmeningkat.

Sejalan dengan pendapat diatas, motivasi yang tinggi pada pegawai sangat penting di tempat
kerja. Dengan adanya motivasi pada pegawai, maka pegawai mempunyai semangat dalam
mengerjakan tugas-tugasnya yang berujung semangat tercapainya tujuan organisasi [17]. Seseorang
tanpa motivasi hanya memberikan upaya yang minimum saat bekerja. Berdasarkan sebuah
penelitian di Pakistan, disimpulkan bahwa motivasi memiliki hubungan langsung dan positif
terhadap kinerja pegawai.

Kemudian, hasil penelitian berikutnya menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Malang. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Anggraeni (2018) menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai [18] . Komitmen organisasi yang terbangun didalam diri
pegawai dapat berpengaruh dalam melakukan pekerjaan sehari-hari dan menciptakan kinerja yang
tinggi. Hal serupa juga didukung oleh Hafiz (2017) yang mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh
antara komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai yang terlihat dari seluruh dimensi komitmen
organisasi yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif [19] .
Selanjutnya dalam penelitian yang dilakukan Zefeiti (2017) juga menunjukkan bahwa seluruh
subskala komitmen organisasi yang terdiri dari komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif
memiliki dampak yang signifikan pada kinerja pegawai [20].

Anwar (2019) mengemukakan bahwa untuk mendorong komitmen internal, instansi perlu
menjelaskan dan mengkomunikasikan misinya, menciptakan rasa komunitas dan mendukung
pengembangan pegawai [21]. Selain itu manajemen atas harus mencoba untuk melibatkan pegawai
dalam menentukan tujuan kerja, menspesifikasi bagaimana mencapai tujuan itu dan menyusun
target. Namun untuk mengontrol kontribusi pegawai guna mendukung sepenuhnya tujuan instansi
memerlukan pemberdayaan pegawai. Pegawai yang diberdayakan percaya pada bisnis, memahami
apa yang perlu dilakukan dan bersedia untuk menyumbangkan ide-ide cemerlang.
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4. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil dan pembahasan, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya semakin tinggi motivasi yang
didapatkan pegawai maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh pegawai. Komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Malang. Artinya, semakin tinggi
komitmen organisasional yang dimiliki oleh pegawai maka semakin tinggi pula kinerja yang
dihasilkan oleh pegawai.
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