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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi dengan Etos Kerja
sebagai variabel Moderasi baik secara parsial maupun simultan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Komunikasi
Informatika dan Statistik Kota Cirebon. Berdasarkan hasil penelitian Motivasi Kerja secara parsial terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t_hitung 3.601 > dari
t_abel 2.015 dan nilai signifikansinya sebesar 0.001 di bawah 0.05, sehingga hipotesis H1 diterima atau dengan
kata lain hipotesis pertama yang menyatakan Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan ternadap Kinerja
Pegawai dapat diterima. Komitmen Organisasi secara parsial terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t_hitung sebesar 5.270 > dari nilai t_tabel 2.015 dan nilai
signifikansinya sebesar 0.000 di bawah 0.05, sehingga hipotesis H2 diterima atau dengan kata lain hipotesis kedua
yang menyatakan Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai dapat
diterima. Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini ditunjukan oleh nilai F_hitung sebesar 142.189 > nilai F_tabel 2.81 dengan
nilai signifikansi 0.000 < 0.05, sehingga hipotesis H3 diterima atau dengan kata lain hipotesis ketiga yang
menyatakan Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama
terhadap Kinerja Pegawai dapat diterima. Etos Kerja dapat memoderasi (memperkuat) pengaruh Motivasi Kerja
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan oleh hasil pengujian hipotesis 4 sesudah ada interaksi X1*X3 yang
menghasilkan nilai t_hitung sebesar 4.792 > t_tabel 2.015 dengan nilai sig sebesar 0.000 < 0.05, sehingga etos
kerja terbukti dapat memperkuat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dapat diterima. Etos Kerja
dapat memoderasi (memperkuat) pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
ditunjukkan oleh hasil pengujian hipotesis 5 sesudah ada interaksi X2*X3 yang menghasilkan nilai t_hitung
sebesar 4.091 > nilai t_tabel 2.015 dengan nilai sig sebesar 0.000 < 0.05. Ini artinya etos kerja terbukti dapat
memperkuat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dapat diterima.

Kata Kunci : Komitmen organisasi, Motivasi kerja, Etos Kerja dan Kinerja Pegawai

1. Pendahuluan

Manusia sebagai makhluk sosial pada dasarnya mempunyai sifat untuk bersosialisasi,
bekerja sama, dan membutuhkan keberadaan manusia lainnya. Untuk itu keberadaan sebuah
organisasi sangat diperlukan sebagai suatu wadah yang dapat menghimpun atau mempermudah
manusia dalam bersosialisasi dan bekerja sama. Organisasi merupakan suatu sarana yang
beranggotakan orang-orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama.

Pegawai sebagai sumber daya organisasi merupakan perencana, pelaksana, dan
pengendali yang selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Pegawai menjadi
pelaku yang menunjang tercapainya tujuan, mempunyai tujuan, mempunyai pikiran perasaan
dan keinginan yang dapat mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya, sehingga dari
sikap pegawai inilah akan menentukan kinerja, dedikasi, dan kecintaan terhadap pekerjaan
yang dibebankan kepadanya.

Setiap organisasi tentu menginginkan pegawai yang mempunyai kinerja yang baik,
karena tercapai atau tidaknya tujuan organisasi dipengaruhi oleh kinerja karyawan di
perusahaan. Menurut Simamora (2010:4), sumber daya manusia yang efektif sebagai salah satu
sumber daya organisasi yang penting bagi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya.
‘Pegawai yang memiliki kinerja yang baik adalah pegawai yang mampu berpartisipasi dengan
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aktif di dalam organisasi, bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan sehingga mencapai
hasil yang diharapkan, rajin bekerja, jarang absen, disiplin waktu, dan mampu memberikan
solusi atas kesulitan-kesulitan yang dihadapi organisasi, serta ikut menjaga kelangsungan
hidup organisasi karena adanya rasa memiliki.

Kinerja menjadi faktor penentu bagi setiap individu dan organisasi tersebut dalam
mencapai hasil produk. Amstron dan Baron (dalam Fahmi 2010:3) mengatakan Kinerja
merupakan hasil pekerjaan yang mampu mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis
organisasi kepuasan masyarakat dan memberikan kontribusi masyarakat. Untuk mencapai
tujuan organisasi ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu motivasi kerja
dan komitmen organisasional.

Keterkaitan pegawai terhadap organisasi tempat bekerja dikenal adanya motivasi kerja.
Motivasi kerja diperlukan di dalam organisasi sebagai indikator kinerja pegawai. Menurut
Ernest J.McCornick mengemukakan bahwa motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi yang
berpengaruh membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara perilaku yang berhubungan
dengan lingkungan kerja (dalam Mangkunegara 2013:94). Dengan termotivasi, pegawai akan
lebih meningkatkan Kinerjanya.

Selain motivasi kerja ada komitmen organisasional yang berperan penting di dalam
organisasi untuk selalu bertahan dan setia menjalani aktifitas di organisasi. Robbins dan Judge
(2011) mendefinisikan Komitmen Organisasi sebagai suatu keadaan karyawan memihak
kepada perusahaan tertentu dan tujuan tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya
dalam perusahaan itu. Komitmen merupakan landasan yang kuat dalam kemajuan dan
keberhasilan organisasi. Ketiadaan komitmen organisasional akan berdampak menurunnya
kinerja pegawai di dalam organisasi tersebut. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa
faktor diantaranya adalah motivasi. Pamela & Oloko (2015), Motivasi adalah kunci dari
organisasi yang sukses untuk menjaga kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara
dan bantuan yang kuat untuk bertahan hidup. Motivasi adalah memberikan bimbingan yang
tepat atau arahan, sumber daya dan imbalan agar mereka terinspirasi dan tertarik untuk bekerja
dengan cara yang anda inginkan. Chukwuma & Obiefuna (2014), Motivasi adalah proses
membangkitkan perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku, dan menyalurkan perilaku
tindakan yang spesifik. Dengan demikian, motif (kebutuhan, keinginan) mendorong karyawan
untuk bertindak. Apabila organisasi ingin meraih kinerja yang optimal sesuai dengan target
yang telah ditentukan maka organisasi haruslah memberikan motivasi pada karyawan, agar
karyawan mau dan rela mencurahkan tenaga dan pikiran yang dimiliki demi pekerjaan.
Persoalan dalam memotivasi karyawan tidak mudah karena dalam diri karyawan terdapat
keinginan, kebutuhan dan harapan yang berbeda antara satu karyawan dengan karyawan lain.
Jadi apabila manajemen dapat memahami persoalan motivasi dan mengatasinya maka
organisasi akan mendapatkan kinerja karyawan yang optimal sesuai dengan standar yang di
tentukan. Pemotivasian terhadap karyawan tersebut dilakukan antara lain dengan memberikan
bonus/insentif bagi karyawan yang dapat menunjukkan kinerja yang baik, pada saat-saat
tertentu organisasi mengadakan kegiatan wisata bersama untuk menjalin keakraban antar
karyawan dan dengan atasan, pimpinan melakukan pengawasan ketika karyawan sedang
menjalankan pekerjaannya, dan memberi kesempatan kepada karyawan untuk mengambil
keputusan sendiri terhadap hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan mereka. Komitmen
organisasi bertujuan untuk menguatkan kemauan karyawan dalam melaksanakan kewajiban
pekerjaannya. Oleh karena itu, komitmen karyawan terhadap organisasi merupakan suatu
proses berkelanjutan di mana seluruh pelaku berkaitan dengan organisasi mengekspresikan
perhatiannya pada kepentingan organisasi.

Selain Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi, seorang karyawan juga harus
mempunyai karakter dan kebiasaan yang baik dalam bekerja. Hal ini dapat dilihat dari etos
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Kerja Karyawan. Etos Kerja adalah keyakinan dalam melakukan tingkah laku bagi seseorang,
kelompok atau institusi dalam situasi tertentu. Etos Kerja yang tinggi seharusnya dimiliki oleh
setiap individu karena dapat memperkuat pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan. Oleh karena itu, Organisasi membutuhkan karyawan yang
memiliki Etos Kerja yang baik untuk meningkatkan kualitas kerjanya.

Seseorang yang memiliki Etos Kerja yang tinggi akan melaksanakan tugas yang
diberikan kepadanya dengan sepenuh hati, salah satu esensi dan hakikat dari etos kerja adalah
cara seseorang menghayati, memahami, dan merasakan betapa berharganya waktu. Pegawai
yang tidak memiliki etos kerja yang tinggi hanya melakukan absensi pada pagi hari lalu pergi
entah kemana dan absensi lagi di sore hari pada waktu jam pulang. Masing-masing karyawan
berbeda tidak terlepas dari Etos Kerja yang diyakini oleh masing-masing karyawan. Menurut
Sinamo (Darodjat, 2015:77) etos kerja merupakan seperangkat perilaku positif dan fondasi
yang mencakup motivasi yang menggerakkan mereka, karakteristik utama, spirit dasar, pikiran
dasar, kode etik, kode moral, kode perilaku, sikap-sikap, aspirasi, keyakinan-keyakinan,
prinsip-prinsip, dan standar-standar. Orang yang memiliki Etos Kerja tinggi dalam melakukan
rutinitas tidak akan pernah merasa bosan. Etos Kerja diharapkan mampu memoderasi antara
Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai.

Seseorang dengan Etos Kerja yang tinggi akan memiliki sikap empati pada lingkungan
pekerjaan, mencintai pekerjaan, dan menjunjung tinggi standar etika, sehingga ia akan
menikmati waktu yang dilalui bersama pekerjaannya.

Seseorang yang memiliki Etos Kerja dan paham terhadap standar etika akan memiliki
Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi yang kuat dalam bekerja yang pada akhirnya akan
berdampak pada peningkatan kinerja. Etos Kerja akan memperkuat hubungan antara Motivasi
Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan.

2. Metode
a. Pengumpulan Data
Metode yang digunakan dalam pengumpulan data untuk melakukan penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Penelitian Lapangan
Untuk memperoleh data primer dalam penelitian ini, metode pengumpulan data
yang digunakan adalah kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2015:142). Instrumen terlebih dahulu diuji coba
sebelum dipergunakan dalam penelitian. Pengujian instrumen tersebut mencakup uji
validitas dan reliabilitas. Dari hasil pengujian validitas dengan menggunakan rumus
korelasi Pearson Produt Moment diperoleh butir instrument yang valid dan tidak valid.
Metode yang digunakan dalam penelitian lapangan ini adalah sebagai berikut:
a. Metode Wawancara
Menurut Sugiyono (2014:224) wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan
data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan
permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal
dari responden yang lebih mendalam dan jumlah respondenya sedikit/kecil. Metode
wawancara yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu wawancara tidak terstruktur dan
hanya beberapa pertanyaan yang menyangkut permasalahan yang ditanyakan.
Wawancara tidak terstruktur adalah wawancara yang bebas dimana peneliti tidak
menggunakan pedoman wawancara yang telah tersusun secara sistematis dan lengkap
untuk pengumpulan datanya (Sugiyono, 2014:228).
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b. Metode Observasi
Menurut Larry Cristensen dalam Sugiyono (2014:235) observasi diartikan sebagai
pengamatan terhadap pola perilaku manusia dalam situasi tertentu, untuk
mendapatkan informasi tentang fenomena yang diinginkan. Observasi yang dilakukan
peneliti adalah dengan melakukan observasi langsung pada objek penelitian yaitu
semua pegawai di DKIS Kota Cirebon.

c. Metode Kuesioner
Kuesioner atau angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawabnya (Sugiyono, 2016:230). Metode ini digunakan untuk memperoleh
data tentang pengaruh motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja
pegawai dengan etos kerja sebagai moderasi.

2. Penelitian Perpustakaan
Dalam penelitian ini pengumpulan data dilakukan dengan pengambilan data dari
berbagai sumber yaitu buku, internet, serta jurnal-jurnal yang digunakan sebagai
landasan teori dan acuan membuat item-item pertanyaan/pernyataan dalam penulisan
penelitian proposal ini

b. Teknik Analisis Data

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif.
Teknik analisis data dalam penelitian kuantitatif menggunakan statistic. Terdapat dua
macam statistic yang digunakan untuk analisis data dalam penelitian, yaitu statistik
deskriptif dan statistik inferensial (Sugiyono 2015 : 147).

Analisis data dalam penelitian ini dibagi ke dalam empat tahap. Pertama, pengujian
kualitas data. Tahap kedua, melakukan pengujian asumsi klasik. Tahap ketiga, uji ketepatan
model. Tahap keempat, analisis regresi berganda dan uji moderasi. Tahap kelima,
melakukan pengujian hipotesis.

3. Hasil dan Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen
Organisasi dengan Etos kerja sebagai Variabel Moderasi terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Komunikasi Informatika dan Statistik Kota Cirebon. Berdasarkan hasil analisis, maka
pembahasan mengenai penelitian adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis pertama yaitu variabel Motivasi Kerja (X1)
berpengaruh terhadap Kinerja pegawai pada pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan
Statistik Kota Cirebon. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien regresi X1 sebesar 0,648
yang memiliki arah positif menyatakan bahwa setiap kenaikan Motivasi Kerja 1 poin akan
meningkatkan Kinerja pegawai sebesar 0,648 poin, yang berarti semakin tinggi Motivasi
Kerja maka semakin tinggi pula Kinerja pegawai.

Nilai t_hitung sebesar 3.601 > nilai dari t_tabel 2.015 pada tingkat signifikasi 5%
mengindikasikan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai. Ini berarti hipotesis yang di dapat adalah H1 diterima dan HO ditolak.

Penelitian yang dilakukan kepada pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan
Statistik Kota Cirebon menunjukkan bahwa adanya Motivasi Kerja yang paling tinggi yaitu
adanya pada hubungan pegawai dengan atasan berjalan dengan baik maka hal ini
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berpengaruh akan dapat meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja. Hasil penelitian
ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Heru Setiono (2012) dan Yajid
Nafiuddin (2014), yang menyatakan bahwa Motivasi Kerja memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Semakin baik atau semakin meningkat motivasi yang
diberikan perusahaan maka akan meningkatkan motivasi pegawai, sehingga berpengaruh
pada semakin tingginya kinerja yang akan dicapai oleh pegawai tersebut. Begitu juga
sebaliknya jika semakin rendah motivasi yang diberikan perusahaan maka akan menurunkan
motivasi pegawai, sehingga berpengaruh pada semakin rendahnya kinerja pegawai tersebut.

Kemajuan sebuah instansi sangat bergantung pada kinerja pegawainya karena sumber
daya manusia merupakan faktor utama dalam mencapai tujuan instansi dan perlu
mendapatkan perhatian secara khusus. Peningkatan sumber daya manusia pada Dinas
Komunikasi Informatika dan Statistik Kota Cirebon merupakan hal yang penting dalam
memperbaiki pelayanan kepada konsumen atau masyarakat. Semakin baik Kinerja pegawai
dalam instansi maka akan meningkatkan Kinerja instansi, dan sebaliknya, semakin rendah
Kinerja pegawai akan menurunkan kinerja instansi.

Tinggi rendahnya kinerja para pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik
Kota Cirebon salah satunya dipengaruhi oleh motivasi kerja. Motivasi dan kinerja
mempunyai hubungan yang erat karena motivasi merupakan sesuatu yang menimbulkan
dorongan atau semangat kerja atau pendorong semangat kerja guna mencapai tujuan
tertentu. Setiap pegawai mempunyai motivasi yang berbeda antara pegawai yang lainnya
oleh sebab itu pimpinan perlu memperbaharui motivasi pegawai secara baik sehingga
pegawai tetap semangat dalam bekerja dan melaksanakan tanggung jawabnya. Motivasi bisa
ditumbuhkan melalui keseimbangan antara produktivitas kerja dan penilaian kerja yang
objektif serta memberikan penghargaan pada pegawai yang berprestasi baik secara finansial
maupun non finansial sesuai dengan yang diharapkan para pegawai. Yang perlu dilakukan
oleh pimpinan agar semangat kerja tetap terpelihara adalah dengan mendorong tumbuhnya
Motivasi Kerja, sehingga dalam diri para pegawai akan tumbuh keinginan untuk berbuat
dan bekerja dengan baik sesuai dengan tuntutan dan keinginan perusahan.

2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis kedua yaitu variabel Komitmen Organisasi
(X2) berpengaruh terhadap Kinerja pada pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan
Statistik Kota Cirebon. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien X2 sebesar 0,383 yang
memiliki arah positif menyatakan bahwa setiap kenaikan Komitmen Organisasi sebesar 1
poin akan meningkatkan Kinerja pegawai sebesar 0,383 poin, yang berarti semakin tinggi
Komitmen Organisasi maka semakin tinggi pula Kinerja pegawai.

Nilai t_hitung sebesar 5.270 > nilai dari t_tabel 2.015 pada tingkat signifikasi 5%
mengindikasikan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja pegawai dan artinya hipotesis yang didapat adalah H2 diterima dan HO ditolak.

Penelitian yang dilakukan kepada pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan
Statistik Kota Cirebon menunjukkan bahwa pegawai senang membanggakan perusahaan
kepada orang di luar perusahaan. Hal ini ditunjukkan oleh skor pernyataan yang paling
tinggi pada variabel Komitmen Organisasi, sedangkan skor yang paling rendah yaitu pada
pernyataan permasalahan yang ada di perusahaan seakan-akan bukan permasalahan
karyawan. Walaupun karyawan senang membanggakan perusahaan kepada orang di luar
perusahaan, namun pegawai merasa bahwa permasalahan yang ada dalam perusahaan bukan
permasalahannya.

Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ega Praja
Rimata (2014), yang menyimpulkan bahwa Komitmen Organisasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja pegawai. Komitmen Organisasi adalah suatu keadaan dimana
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seorang pegawai memihak kepada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya serta
berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. Pegawai yang berkomitmen terhadap
organisasi adalah orang yang bersedia memberikan sesuatu kontribusi bagi organisasi
sehingga akan meningkatkan Kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki Komitmen
Organisasi akan memiliki perilaku yang berbeda dibanding pegawai yang tidak memiliki
Komitmen Organisasi. Perilaku ini tentunya akan banyak berpengaruh terhadap pencapaian
prestasi kerjanya. Pegawai yang mempunyai Komitmen Organisasi tinggi juga akan
memiliki tanggung jawab serta mengusahakan yang terbaik bagi organisasi tempat
bekerjanya sehingga meminimalisir kemungkinan untuk meninggalkan organisasi.

Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil atas terlaksananya tugas tertentu. Kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja individu, kinerja kelompok dan kinerja perusahaan dipengaruhi oleh banyak
faktor interen dan ektern organisasi. Faktor yang berpengaruh terhadap kinerja yaitu salah
satunya adalah komitmen. Komitmen pegawai terhadap organisasi adalah bertingkat, dari
tingkatan yang sangat rendah hingga tingkatan yang sangat tinggi. Menurut Streers pegawai
yang berkomitmen rendah akan berdampak pada turnover, tinggi nya absensi, meningkatnya
kelambatan kerja dan kurangnya intensitas untuk bertahan sebagai pegawai di organisasi
tersebut, rendahnya kualitas kerja dan kurangnya loyalitas pada perusahaan. Near dan
Jansen menambahkan bahwa bila komitmen pegawai rendah maka dia bisa memicu perilaku
pegawai yang kurang baik, misalnya tindakan kerusuhan yang dampak lebih lanjutnya
adalah reputasi organisasi menurun, kehilangan kepercayaan dari klien dan dampak yang
lebih jauh lagi adalah menurunnya laba perusahaan. Komitmen terbagi menjadi tiga yaitu
komitmen afektif, normatif, dan berkelanjutan. Apabila pegawai memiliki komitmen afektif
yang tinggi maka pegawai akan cenderung tetap bekerja di perusahaan dan juga akan
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, dan mereka akan suka melakukan kerja
tambahan untuk perusahaan, mereka akan mau memberikan saran-saran bagi perbaikan dan
kemajuan perusahaan.

Secara umum, riset yang berkaitan dengan para pegawai yang memiliki komitmen
afektif yang kuat akan tetap tinggal bersama organisasi dikarenakan mereka ingin tinggal
(because they want to). Para pegawai yang memiliki komitmen kontinyu yang kuat
dikarenakan mereka harus tinggal bersama organisasi (because they have to).

Komitmen Organisasi adalah dorongan dalam individu untuk berbuat sesuatu agar
menunjang keberhasilan organisasi. Pegawai yang memiliki Komitmen Organisasi yang
tinggi pada perusahaannya maka akan memprioritaskan tujuan perusahaan. Komitmen
Organisasi yang kuat dalam organisasi atau perusahaan akan berdampak baik bagi
peningkatan kinerja pegawai. Dengan adanya Komitmen Organisasi dalam organisasi atau
perusahaan maka individu pegawai akan berusaha untuk mencapai tujuan dari perusahaan
sesuai kepentingan perusahaan dan karyawan yang mempunyai komitmen yang rendah
cenderung untuk melakukan cara yang dapat mengganggu kinerja seperti kelambanan dalam
bekerja.

3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama terhadap
Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis 3 menunjukkan bahwa Pada tabel analisis varian (Anova)
ditampilkan hasil uji F yang dapat dipergunakan untuk memprediksi kontribusi aspek-aspek
variabel independen (motivasi kerja dan komitmen organisasi) terhadap variabel dependen
(kinerja pegawai).

Dari penghitungan didapat nilai F-hitung sebesar 142.189 > nilai F-tabel sebesar 2.81
maka dapat disimpulkan bahwa dua variabel independen yaitu motivasi kerja dan komitmen
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organisasi dengan signifikan memberikan kontribusi yang besar terhadap variabel kinerja
pegawai. Selain itu dilihat dari nilai dari R Square sebesar 0.863. Hal ini menunjukkan bahwa
variasi pada variabel kinerja pegawai dapat dijelaskan sebesar 86,3% oleh variabel motivasi
kerja dan komitmen organisasi sedangkan sisanya sebesar 1,4% dijelaskan oleh variabel
lainnya yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Dan dari nilai R sebesar 0.929 ini dapat
diketahui bahwa adanya hubungan yang sangat kuat secara bersama — sama antara variabel
bebas dan variabel terikat.Sehingga model regresi yang didapatkan layak digunakan untuk
memprediksi. Maka dapat disimpulkan bahwa HO ditolak dan H3 diterima, yang berarti
terdapat pengaruh secara bersama-sama atau simultan antara variabel independen (motivasi
kerja dan komitmen organisasi) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai).

Berdasarkan hasil pengujian diketahui kedua variabel independent yaitu motivasi
kerja dan komitmen organisasional secara bersama-sama mempengaruhi variabel dependent
yaitu kinerja pegawai, itu berarti kedua variabel pada motivasi kerja dan komitmen
organisasional saling mendukung untuk menciptakan kinerja pegawai. Dengan adanya
motivasi kerja untuk mendorong semangat kerja pegawai agar lebih giat lagi untuk bekerja.
Sedangkan dengan adanya suatu komitmen organisasional maka para pegawai akan tetap
tinggal pada yayasan untuk waktu yang lama. Setelah motivasi kerja dan komitmen
organisasional terpenuhi maka terciptalah kinerja yang baik.

Oleh karena itu, motivasi kerja dan komitmen organisasional merupakan faktor
berpengaruh dalam menciptakan tinggi atau rendahnya kinerja pegawai.

Motivasi seseorang terbentuk pada dalam dirinya mulai dari kebutuhan, keinginan dan
dorongan untuk bertindak demi tercapainya tujuan. Menurut Abraham Sperling (dalam
Mangkunegara 2013:93) mengemukakan bahwa “motive is defined as tendency to activity
started by a drive and ended by an adjustment. The adjustment is said satisfy the motive”
(motif didefinisikan sebagai kecenderungan untuk beraktifitas, dimulai dari diri dan diakhiri
penyesuaian diri. Penyesuaian diri dikatakan sebagai motif). Hal ini membuktikan dorongan
seberapa kuat dorongan, upaya dan intensitas serta kesedian dalam berkorban untuk
mencapai tujuan. Seorang pegawai akan berusaha memenuhi kebutuhan yang bersumber
dari kebutuhan biologis yaitu kebutuhan yang bersumber dari mekanisme biologis seperti
rasa lapar dan haus, penghargaan.

Pegawai itu akan berusaha berkerja dengan baik untuk memenuhi kebutuhan.
Sementara itu sebagai makhluk sosial, pegawai menginginkan hubungan dan kerja sama
dengan pegawai yang tempat dimana dia berkerja. Pegawai harus penyesuaian diri dengan
lingkungan tempat kerjanya, karena penyesuaian diri dikatakan sebagai motif. Sehingga
makin tinggi motivasi kerja maka semakin meningkat kinerja pegawai itu sendiri. Dengan
demikian penulis menduga pengaruh positif antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

Komitmen organisasi disini mencerminkan dimana individu mengindentifikasikan
dan mempunyai komitmen terhadap tujuan. Menurut Luthans (dalam Sutrisno 2010:292)
yang menyatakan komitmen organisasional merupakan: (1) keinginan yang kuat untuk
menjadi anggota dalam suatu kelompok (2) kemauan usaha tinggi untuk organisasi (3) suatu
keyakinan tertentu dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Karyawan
yang mempunyai keinginan, kemauan, dan keyakinan yang rendah, dia cenderung akan
keluar dari perusahaan dan menerima pekerjaan lain. Sedangkan karyawan yang
mempunyai keinginan, kemauan, dan keyakinan yang tinggi, dia akan setia terhadap
perusahaan itu untuk mencapai tujuan. Dengan demikian penulis menduga ada pengaruh
positif dari komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai.

4. Etos Kerja Memoderasi Hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis ke empat yang menyatakan Etos Kerja

memoderasi hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Regresi variabel moderasi
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X1*X3 merupakan model interaksi antara variabel Motivasi Kerja (X1) dan Etos Kerja (X3).
Nilai koefisien regresi interaksi antara Motivasi Kerja dan Etos Kerja (X1 X3) menunjukkan
angka 0,082 dan nilai t_hitung sebesar 4.792 > nilai t_tabel 2.015 dengan signifikansi 0,000
(lebih kecil dari 0,05). Jadi hipotesis 3 yang menyatakan Etos Kerja memoderasi hubungan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai diterima atau H4 diterima HO ditolak.

Hal tersebut menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari variabel Etos
Kerja terhadap pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Komunikasi
Informatika dan Statistik Kota Cirebon.

Artinya, Etos Kerja bersifat memperkuat hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Kota Cirebon, karena terdapat
meningkatkan Kinerja Karyawan setelah memoderasi oleh Etos Kerja. Jika interaksi antara
Motivasi Kerja dan Etos Kerja semakin tinggi maka Kinerja Karyawan akan meningkat.

Semakin tinggi penerapan Etos Kerja dalam sebuah organisasi/perusahaan akan
mendorong organisasi untuk memberikan motivasi kepada karyawannya dengan
memberikan gaji yang layak dan sesuai dengan hasil kerjanya, sehingga karyawan
meningkatkan kinerjanya.

Etos kerja adalah sikap dasar perbuatan seperti watak atau karakter seorang individu
atau kelompok yang mendorong dirinya untuk bertindak dengan baik dan optimal.
Seseorang membutuhkan etos kerja yang tinggi untuk dapat bekerja dengan baik. Bagi
karyawan yang memiliki etos kerja yang baik, setiap pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya akan dapat menjadi sumber motivasi. Etos Kerja merupakan system keyakinan,
nilai-nilai dan norma yang dipegang oleh seluruh anggota organisasi memberikan makna-
makna pada sesuatu yang mendorong dirinya untuk bertindak dan meraih amal yang
optimal. Karyawan yang memiliki Etos Kerja yang tinggi akan mendorong karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya.

Kinerja Karyawan yang baik tidak hanya dipengaruhi oleh besarnya Motivasi Kerja
yang ada pada karyawan, tetapi Etos Kerja yang ada dalam organisasi ikut menentukan
pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Seseorang yang memiliki Motivasi
Kerja tinggi dan diikuti dengan karakteristik Etos Kerja yang baik maka akan meningkatkan
kinerjanya. Tingginya Motivasi Kerja dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan, karena akan
menciptakan semangat tinggi dan tidak mudah putus asa. Sementara itu, Etos Kerja akan
menjadi pendorong perilaku bagi karyawan supaya melaksanakan pekerjaan dengan baik,
pencapaian target tepat waktu dan karyawan akan lebih bertanggung jawab dengan
pekerjaannya. Dengan demikian pemberian Motivasi Kerja yang baik, yang didukung
dengan adanya Etos Kerja yang baik diharapkan dapat meningkatkan Kinerja Karyawan.

5. Etos Kerja memoderasi hubungan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis kelima yang menyatakan Etos Kerja
memaoderasi hubungan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Regresi variabel
moderasi X2*X3 merupakan model interaksi antara variabel Komitmen Organisasi (X2)
dan Etos Kerja (X3). Nilai koefisien regresi interaksi antara Komitmen Organisasidan Etos
Kerja (X2*X3) menunjukkan angka 0,148 dan nilai t_hitung sebesar 4.091 > nilai t_tabel
2.015 dengan signifikansi 0,000 (lebih kecil dari 0,05). Dengan demikian Etos Kerja
memoderasi hubungan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan diterima atau H5
diterima HO ditolak.

Hal tersebut menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari variabel Etos
Kerja terhadap pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Dinas
Komunikasi Informatika dan Statistik Kota Cirebon. Artinya, Etos Kerja bersifat
memperkuat hubungan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Dinas
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Komunikasi Informatika dan Statistik Kota Cirebon, karena terdapat peningkatan Kinerja
Karyawan setelah dimoderasi oleh Etos Kerja.

Jika interaksi antara Komitmen Organisasi dan Etos Kerja semakin tinggi maka
Kinerja Karyawan akan meningkat. Semakin baik Etos Kerja dalam sebuah Organisasi akan
mendorong organisasi untuk memberikan apresiasi yang sesuai kepada karyawannya, yang
akan membuat karyawan merasa nyaman dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga
semakin meningkatkan Kinerja Karyawan.

Etos Kerja merupakan sikap yang mendasar terhadap diri yang yang membentuk
perilaku kerja positif yang berakar pada kesadaran mental, keyakinan serta komitmen yang
total pada perusahaan/organisasi. Karyawan yang memiliki Etos Kerja yang tinggi tercermin
dalam perilakunya, seperti suka bekerja keras, bersikap adil, tidak membuang-buang waktu
selama bekerja dan lain sebagainya. Penerapan Etos Kerja yang baik oleh setiap karyawan
akan mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerjanya.

Komitmen Organisasi dalam sebuah perusahaan akan berpengaruh pada peningkatan
Kinerja Karyawan. Komitmen Organisasi memiliki peran yang penting pada setiap
organisasi, karena komitmen setiap karyawan akan berdampak pada totalitas bekerja untuk
tujuan perusahaan. Karyawan yang mempunyai komitmen tinggi pada organisasi maka
dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh atasan akan dilakukan dengan baik
sehingga meningkatkan kinerjanya. Seseorang yang memiliki Komitmen Organisasi tinggi
dengan diikuti karakteristik etos kerja yang baik maka akan meningkatkan kinerjanya.

Karyawan yang memiliki loyalitas terhadap perusahaan dan memiliki karakteristik
Etos Kerja yang baik seperti menjalin hubungan antar karyawan maupun karyawan dengan
atasan dapat meningkatkan komunikasi yang akan menciptakan suasana kerja yang baik dan
dapat mendorong karyawan bekerja lebih baik.

4. Penutup

Berdasarkan hasil analisis data melalui pembuktian hipotesis yang diajukan pada
penelitian ini mengenai “Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi Dengan Etos
Kerja Sebagai Variabel Moderasi Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Komunikasi
Informatika Dan Statistik Kota Cirebon” maka penelitian ini menyimpulkan bahwa
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini semuanya diterima.
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