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ABSTRAK

Musyaffa Gumilar, Irsyad. 2023, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Etos Kerja dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja
Sebagai Variabel Intervening di KPU Kabupaten Blitar”

Pembimbing : Syahirul Alim,SE., MM

Kata Kunci  : Etos Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai

Sumber daya manusia merupakan salah satu fokus utama perusahaan
dalam peningkatan kinerja agar mencapai tujuan perusahaan, kinerja pegawai yang
diselesaikan secara optimal dari segi tanggung jawab serta produktif akan
berpengaruh terhadap kinerja perusahaan, artinya semakin baik kinerja pegawai
maka akan semakin baik pula kinerja perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui bagaimana pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai, disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai, motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, peran motivasi
kerja dalam memediasi etos kerja terhadap kinerja pegawai dan peran motivasi
kerja dalam memediasi disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, populasi penelitian ini
adalah pegawai Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kabupaten Blitar. Teknik
pengumpulan data dengan wawancara dan kuesioner. Sampel pada penelitian ini
diambil dengan teknik sampling jenuh yang berjumlah 32 responden pada pegawai
KPU Kabupaten Blitar. Variabel independen penelitian ini adalah Etos Kerja (X1),
Disiplin Kerja (X2), Variabel dependen adalah Kinerja (YY), dengan Motivasi Kerja
(2) sebagai variabel mediasi (Intervening). Teknik analisis data menggunakan
SmartPLS.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai, disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawali,
motivasi kerja berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai, motivasi kerja dapat
memediasi etos kerja terhadap kinerja pegawai dan motivasi dapat memediasi
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
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ABSTRACT

Musyaffa Gumilar, Irsyad. 2023, THESIS. Title: "The Influence of Work Ethic and
Work Discipline on Employee Performance through Work
Motivation as an Intervening Variable in KPU Blitar Regency"

Supervisor  : Syahirul Alim, SE., MM

Keywords : Work Ethic, Work Discipline, Work Motivation and Employee
Performance

Human resources are one of the company's main focuses in improving
performance in order to achieve company goals, employee performance that is
completed optimally in terms of responsibility and productivity will affect company
performance, meaning that the better the performance of employees, the better the
company's performance. This study aims to determine how the influence of work
ethic on employee performance, work discipline on employee performance, work
motivation on employee performance, the role of work motivation in mediating
work ethic on employee performance and the role of work motivation in mediating
work discipline on employee performance.

This study used a quantitative approach, the population of this study was
employees of the General Election Commission (KPU) of Blitar Regency. Data
collection techniques with interviews and questionnaires. The samples in this study
were taken with a saturated sampling technique totaling 32 respondents to KPU
employees of Blitar Regency. The independent variables of this study are Work
Ethic (X1), Work Discipline (X2), the dependent variable is Performance (Y), with
Work Motivation (Z) as the mediating variable (Intervening). Data analysis
techniques using SmartPLS.

The results of this study show that work ethic affects employee
performance, work discipline does not affect employee performance, work
motivation affects employee performance, work motivation can mediate work ethic
on employee performance and motivation can mediate work discipline on employee
performance.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Indonesia merupakan salah satu negara yang menganut sistem demokrasi,
demokrasi merupakan bentuk pemerintahan dimana semua warga negaranya
mempunyai hak yang sama dalam mengambil keputusan yang bisa mengubah hidup
mereka. Demokrasi membolehkan warga negara ikut serta secara langsung juga
melalui perwakilan pada saat perumusan, pengembangan, dan pembuatan hukum.
Pemilihan umum sangat penting bagi suatu negara yang menggunakan sistem
demokrasi seperti di Indonesia agar masyarakat bisa memilih dan menentukan siapa
pemimpin mereka yang sesuai dengan kriteria dan harapan rakyat. Pemilihan umum
adalah sarana dalam melaksanakan kedaulatan rakyat yang dilakukan dengan
langsung, umum, bebas, rahasia, jujur dan adil.

KPU atau Komisi Pemilihan Umum merupakan institusi negara yang
dibentuk untuk menjalankan tugasnya yaitu melaksanakan pemilihan umum di
Indonesia dengan sifat nasional, tetap dan mandiri. KPU menjadi lembaga yang
bertanggung jawab dalam pemilihan umum dikarenakan Indonesia merupakan
salah satu negara yang menerapkan sistem demokrasi yang mana merupakan ciri
dari negara demokrasi yaitu adanya pemilihan umum secara langsung dari rakyat
(Alamsyah, 2013).

Komisi Pemilihan Umum (KPU) sebagai penyelenggara pemilihan umum
harus memiliki kinerja yang baik dan suatu kemampuan untuk dapat mengikuti

perkembangan untuk bisa menyelesaikan tugas dan wewenangnya dengan baik.



Kinerja pegawai dalam suatu instansi pemerintahan dapat terpengaruh dengan
banyak faktor, namun yang menjadi fokus utama pada penelitian ini adalah etos
kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja. Dengan terpenuhinya faktor-faktor tersebut
akan menjadi penentu dalam keberhasilan sebuah organisasi guna menggapai
tujuan secara efektif dan efisien.

Pada penelitian ini faktor kinerja pegawai diambil dari etos kerja, disiplin
kerja dan motivasi kerja. Etos kerja yang merupakan sekumpulan sikap kerja baik
yang sumbernya dari keyakinan yang kuat, kerjasama yang kental dan dilengkapi
tanggung jawab penuh terhadap pola kerja integral. Disiplin kerja yang merupakan
pemahaman dan kemauan kerja individu lain untuk bisa mengikuti dan taat kepada
norma dan aturan yang telah ditetapkan. Kemudian variabel mediasi yaitu motivasi
kerja yang merupakan kekuatan dorongan dalam diri yang menjadikan individu
berusaha dalam menyanggupi kebutuhannya.

Pemilihan umum di Indonesia dilaksanakan 5 tahun sekali dan pada tahun
2024 akan dilaksanakan pemilihan umum secara serentak di seluruh Indonesia.
Akan tetapi sebelum menyelenggarakan pemilu, KPU harus menyelesaikan tugas
pokoknya diantaranya adalah menjabarkan program dan melaksanakan anggaran;
melaksanakan semua tahapan penyelenggaraan Pemilu di Kab/Kota berdasarkan
undang-undang; mengkoordinasikan dan mengendalikan tahapan penyelenggaraan
Pemilu oleh PPK PPS dan KPPS dalam wilayah kerjanya; menyampaikan daftar
pemilih kepada KPU Provinsi; memutakhirkan data pemilih dan menetapkan daftar
pemilih; melakukan dan mengumumkan rekapitulasi hasil perhitungan suara;

membuat berita acara dan sertifikat perhitungan suara; mengumumkan calon



anggota DPRD sesuai dengan alokasi kursi; menyosialisasikan penyelenggaraan
pemilu; melakukan evaluasi dan membuat laporan setiap tahapan pemilu. Adapun
capaian kinerja pegawai KPU Kabupaten Blitar adalah sebagai berikut.

Tabel 1.1 Capaian Kinerja KPU Kabupaten Blitar Tahun 2020-2021

. N 2020 2021

No Indikator Kinerja Target | Capaian | Target | Capaian
Presentase informasi mengenai Partai

1. Politik yang mutakhir dan dipublikasikan - - 25% 8%
pada publik

2. Nilai akuntabilitas kerja B - B B

3. Nilai keterbukaan informasi publik - - 100% 82,5%

4. Presentase pemilih dalam pemilu 76% 88,23% 77,5% 82,37%

5. Presentase pemilih wanita dalam pemilu 75% 75% 7% 82,37%

6. Egers(ialrsjtase pemilih disabilitas dalam 25% 83.6% 77% 82.37%
Presentase pemilih yang berhak memilih

7. tetapi tidak masuk dalam daftar pemilih 0,2% 30% 0,19% | 99,75%
tetap

Presentase menyelenggarakan pemilu
8. sesuai dengan jadwal dan ketentuan yang 100% 100% 100% 100%
berlaku

Presentase melaksanakan pemilu dengan

0, 0, 0, 0,
9. aman dan damai 90% 100% 100% 100%
10. P_resentase sengketa hukum yang 88% i 89% 37,09%
dimenangkan KPU
11. | Presentase absensi pegawai 100% 95% 100% 92%

Surﬁber: KPU Kabupaten Blitar

Dapat dilihat pada data di atas, bahwa kinerja Komisi Pemilihan Umum
pada tahun 2020-2021 masih terdapat penurunan kinerja pegawai dalam hal
presentase pemilih dalam pemilihan umum dari 88,23% pada tahun 2020 turun
menjadi 82,37% dan presentase absensi pegawai dari 95% pada tahun 2020 turun
menjadi 92% pada tahun 2021. Hal tersebut menjadi salah satu bukti bahwa etos
kerja dan disiplin kerja pegawai KPU Kabupaten Blitar masih perlu ditingkatkan.
Hal ini diperkuat dengan wawancara dan pengamatan secara langsung di lapangan
yang masih terdapat pelanggaran disiplin kerja yaitu terlambat kembali ke kantor

setelah istirahat yang menjadi salah satu faktor penurunan kinerja pegawai. Dengan



keterlambatan tersebut pegawai tidak hanya melanggar disiplin kerja, tetapi juga
memiliki etos kerja yang buruk.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Widyanata dkk., 2022) yang
menyatakan bahwa etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kemudian
didukung oleh penelitian (Puspitasari dkk., 2021) yaitu etos kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan olen (Zega & Relawan

Telaumbanua, 2022) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Kemudian didukung penelitian yang dilakukan oleh (Novianti
dkk., 2021) yaitu disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Apriansyah dkk., 2021)
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai.
Kemudian didukung penelitian yang dilakukan oleh (Nazirah dkk., 2021) yaitu
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Akan tetapi penelitian dari
(Andika dkk., 2022) yaitu motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Ambarita dkk., 2020)
menyatakan bahwa motivasi dapat memediasi pengaruh etos kerja terhadap kinerja
pegawai. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh (Tumini dkk., 2022) yaitu
motivasi kerja dapat digunakan sebagai variabel mediasi.

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh (Perdana, 2022) menyatakan

bahwa motivasi dapat memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.



Kemudian penelitian yang dilakukan oleh (Primadya dkk., 2022) yaitu motivasi
kerja dapat digunakan sebagai variabel mediasi.

Berdasarkan fenomena, latar belakang dan penelitian terdahulu maka
penelitian ini akan mengkaji “Pengaruh Etos Kerja dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel

Intervening di KPU Kabupaten Blitar”.

1.2 Rumusan Masalah
Dari penjelasan pada latar belakang seperti di atas, jadi dapat ditarik

rumusan masalah pada penelitian ini menjadi sebagaimana berikut:

1. Apakah pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai dalam persiapan Pemilu
2024 di KPU Kabupaten Blitar?

2. Apakah pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dalam persiapan
Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar?

3. Apakah pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dalam persiapan
Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar?

4. Apakah motivasi kerja memediasi pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai
dalam persiapan Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar?

5. Apakah motivasi kerja memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai dalam persiapan Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar?



1.3 Tujuan Penelitian
Dari penjelasan rumusan masalah seperti di atas, maka dapat ditarik tujuan

penelitian pada penelitian ini menjadi sebagaimana berikut:

1. Menguji pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai dalam persiapan Pemilu
2024 di KPU Kabupaten Blitar.

2. Menguji pengaruh disiplin kerja terhadap Kkinerja pegawai dalam persiapan
Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar.

3. Menguji pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dalam persiapan
Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar.

4. Menguji motivasi kerja dalam memediasi pengaruh etos kerja terhadap kinerja
pegawai dalam persiapan Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar.

5. Menguji motivasi kerja dalam memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap

kinerja pegawai dalam persiapan Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar.

1.4 Manfaat Penelitian
Dari penjelasan rumusan masalah dan tujuan penelitian seperti di atas, jadi
manfaat dari dilakukannya penelitian ini adalah sebagaimana berikut:

1. Mengetahui apakah Pengaruh Etos Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening di KPU
Kabupaten Blitar dalam persiapan Pemilu 2024.

2. Hasil dari penelitian ini bisa dijadikan sebagai bahan evaluasi atau acuan guna
untuk melakukan pengambilan keputusan oleh pihak yang berwenang di KPU

Kabupaten Blitar.



1.5 Batasan Penelitian

Batasan penelitian ini yaitu etos kerja, disiplin kerja, motivasi kerja dan
kinerja pegawai KPU Kabupaten Blitar pada tahun 2023. Menggunakan semua
pegawai karena sesuai tema dari penelitian ini yaitu mengkaji etos kerja, disiplin
kerja dan motivasi kerja dalam mempengaruhi kinerja pegawai dalam

mempersiapkan Pemilu 2024.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini berlandaskan data pada penelitian-penelitian terdahulu
sebagai perbandingan apakah terdapat sebuah perbedaan hasil antara variabel-
variabel penelitian. Jurnal yang digunakan dalam penelitian ini mengkaji variabel
etos Kkerja, disiplin kerja, motivasi kerja dan kinerja pegawai.

Kajian dan analisis dari penelitian terdahulu menyatakan etos kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja. Penelitian terdahulu dengan hasil tersebut
yaitu (Puspitasari dkk., 2021) dan (Widyanata dkk., 2022). Selanjutnya kajian dan
analisis dari penelitian terdahulu menyatakan disiplin kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja. Penelitian terdahulu dengan hasil tersebut yaitu (Novianti dkk.,
2021) dan (Zega & Relawan Telaumbanua, 2022).

Begitu juga dengan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Penelitian terdahulu dengan hasil tersebut yaitu (Apriansyah dkk., 2021)
tetapi berbeda dengan penelitian (Andika dkk., 2022) yaitu motivasi kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Untuk motivasi kerja mampu memediasi
pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai terdapat dalam penelitian terdahulu
dari (Ambarita dkk., 2020). Kemudian motivasi kerja mampu memediasi pengaruh
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai terdapat dalam penelitian terdahulu dari

(Perdana, 2022).



Tabel 2. 1 Matriks Penelitian Terdahulu

No | Nama Peneliti Variabel Alat Hasil Penelitian
1. (Ambarita dkk., | Etos Kerja Regresi Motivasi dapat memediasi pengaruh
2020) (X), Kinerja | Linear etos kerja terhadap kinerja pegawai di
(Y) dan Berganda, Uji | Dinas Kehutanan UPT. Kesatuan
Motivasi F Pengelolaan Hutan Wilayah 11
Kerja (2) Pematangsiantar
2. (Puspitasari Komitmen Regresi Etos kerja berpengaruh terhadap
dkk., 2021) Organisasi Linear kinerja pegawai Bawaslu Kabupaten
(X1), Etos Berganda, Uji | Klaten
Kerja (X2), | F
Team Work
(X3) dan
Kinerja
Pegawai (Y)
3. (Novianti dkk., | Motivasi Analisis PLS | Disiplin kerja berpengaruh terhadap
2021) Ekstrinsik kinerja pegawai di KPU Kabupaten
(X), Kinerja dan Kota di Provinsi Banten
Pegawai
(Y)l
Komitmen
Organisasi
(Z1) dan
Disiplin
Kerja (Z2)
4, (Apriansyah Kepemimpi | Regresi Motivasi kerja berpengaruh terhadap
dkk., 2021) nan Linear kinerja pegawai KPU Kota
Transformas | Berganda, Uji | Tangerang Selatan
ional (X1), F
Motivasi
(X2) dan
Kinerja (Y)
5. (Nazirah dkk., Pengemban | Regresi Motivasi kerja berpengaruh terhadap
2021) gan Karir Linear Kinerja pegawai di KPU Kota
(X1), OCB Berganda, Uji | Tanjungpinang
(X2), F
Motivasi
Kerja (X3)
dan Kinerja
Pegawai (Y)
6. (Widyanata Kemampuan | Regresi Etos kerja berpengaruh terhadap
dkk., 2022a) Kerja (X1), Linear kinerja pegawai Bawaslu Provinsi
Etos Kerja Berganda, Uji | Bali
(X2) dan F
Kinerja
Pegawai (Y)
7. (Zega & Kompetensi | Regresi Disiplin kerja berpengaruh terhadap
Relawan (X1), Linear kinerja pegawai di KPU Kota
Disiplin Gunungsitoli

Kerja (X2)
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Telaumbanua,
2022)

dan Kinerja
Pegawai (Y)

Berganda, Uji
F

8. | (Andika dkk.,
2022)

Motivasi
(Xl)!
Disiplin
Kerja (X2),
Komitmen
(X3) dan
Kinerja (Y)

Regresi
Linear
Berganda, Uji
F

Motivasi kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai di KPU
Provinsi Sulawesi Selatan

9. (Perdana, 2022)

Tunjangan
(Xl)!
Disiplin
Kerja (X2),
Kinerja
Pegawai (Y)
dan
Motivasi
Kerja (2)

Analisis PLS

Motivasi dapat memediasi pengaruh
disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai di KPU Provinsi Sumatera
Barat

Tabel 2.2 Persamaan dan Perbedaan

Judul Persamaan Perbedaan
Pengaruh Etos Kerja dan 1. Menggunakan Variabel etos kerja dan
Disiplin Kerja Terhadap pendekatan kuantitatif motivasi kerja sebagai
Kinerja Pegawai Melalui 2. Menggunakan variabel variabel intervening di

Motivasi Kerja Sebagai

Variabel Intervening di KPU

Kabupaten Blitar

dependen yang sama
yaitu kinerja

Komisi Pemilihan
Umum.

Fenomena penelitian
menggunakan persiapan
pada tahun 2023 untuk
Pemilu 2024.

Penelitian ini
menggunakan kajian-
kajian ilmiah dan kajian-
kajian Islami yang
diambil dari ayat-ayat
Al-Qur’an.

2.2 Kerangka Teorit

is

2.2.1 Sumberdaya Manusia

Menurut Susan (2019) sumber daya manusia yaitu seseorang yang

bermanfaat dalam melakukan pekerjaan kemudian menjadi dalang dari instansi,

perusahaan atau organisasi dan memiliki peran menjadi aset yang kemampuannya
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harus sering dilatih dan dikembangkan dalam pelatihan. Pengertian sumber daya
manusia dapat dibedakan menjadi dua dengan pengertian mikro dan makro, sumber
daya manusia mikro merupakan seseorang yang bekerja atau menjadi anggota
dalam perusahaan juga instansi selanjutnya sumber daya manusia makro
merupakan masyarakat suatu negara yang mana sudah menginjak usia angkatan
kerja walaupun yang sudah bekerja ataupun juga yang belum bekerja.

Jadi sumber daya manusia merupakan individu yang menjadi penggerak
sebuah perusahaan atau instansi dan selama menjadi penggerak atau aset
perusahaan tersebut diperlukan pengembangan didalamnya dengan melakukan
pelatihan dan lain sebagainya. Sumber daya manusia sendiri ada dua pengertian
yakni mikro dan makro. SDM mikro merupakan seseorang yang bekerja dalam
perusahaan atau instansi sedangkan SDM makro merupakan semua individu yang
ada dalam suatu negara yang mana telah menginjak usia kerja.

Dalam Islam juga dijelaskan tentang sumber daya manusia yang baik dan
benar yakni diterangkan dalam Qur’an Surat Ar-Rum ayat 30:

G Al 05 3 Tale Guh b gl dn Slad Tl 30 Gy 230

S3alas ¥ o 781 505 L

Artinya: “Maka, hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada aéama (Islam sesuai)

fitrah (dari) Allah yang telah menciptakan manusia menurut (fitrah) itu. Tidak ada

perubahan pada ciptaan Allah (tersebut). Itulah agama yang lurus, tetapi
kebanyakan manusia tidak mengetahui.”

Penjelasan ayat di atas menurut tafsir Quraish Shihab, dari itu luruskanlah
wajahmu dan menghadaplah kepada agama, jauh dari kesesatan mereka. Tetaplah

pada fitrah yang Allah telah ciptakan manusia atas fitrah itu. Yaitu fitrah bahwa

mereka dapat menerima tauhid dan tidak mengingkarinya. Fitrah itu tidak akan
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berubah. Fitrah untuk menerima ajaran tauhid itu adalah agama yang lurus. Akan
tetapi orang-orang musyrik tidak bisa tahu hakikat hal itu (Shihab, 2002).

Sementara menurut (Azwardi dkk., 2021) Ayat ini menjelaskan mengenai
esensi penciptaan fitrah manusia yang telah diciptakan oleh Allah SWT. Dan
apabila kata ciptaan/fitrah ditarik dalam konteks Manajemen Sumber Daya
Manusia bisa dijelaskan sebagai potensi lahiriyah seorang manusia. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa setiap manusia yang dilahirkan memiliki potensi masing-
masing yang berbeda-beda. Dan inilah yang menjadi tugas bagi para manajer agar
dapat melihat potensi dari masing-masing bawahannya dan menempatkannya
sesuai dengan potensinya masing-masing.

Menurut (Paramansyah & Husna, 2021) sumber daya manusia dalam
perspektif Islam merupakan segala sumber daya yang dapat digunakan untuk
beribadah kepada Allah, tidak untuk yang lainnya. Dengan memiliki rasa
penerimaan amanah dari Allah SWT menjadikan kemampuan seseorang akan
ditingkatkan serta dilakukan untuk menjalankan amanah yang ditujukan. Sifat yang
menjadi cerminan terhadap sumber daya manusia Islami yang baik ialah amanah,
siddiq, tabligh dan fathonah. Keempat sifat tersebut menjadi tolak ukur yang baik

dalam menghitung kekuatan sumber daya manusia Islami.

2.2.2 Etos Kerja

2.2.2.1 Pengertian Etos Kerja
Etos kerja menurut Sinamo (2011) dalam bukunya yaitu sekumpulan sikap
kerja positif yang berinti terhadap kerjasama kental, kepercayaan tinggi dengan

adanya tanggung jawab penuh terhadap kegiatan kerja integral.
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Etos kerja menurut Nurjaya dkk., (2021) merupakan sekumpulan sikap
kerja yang positif serta berakar kepada kesadaran yang kuat, kepercayaan
fundamental dengan adanya komitmen penuh terhadap paradigma kerja integral.
Oleh karena itu dijelaskan dengan delapan indikator yaitu kerja merupakan rahmat,
kerja merupakan amanah, kerja merupakan panggilan, kerja merupakan aktualisasi,

kerja merupakan ibadah, kerja sebuah kehormatan dan kerja merupakan pelayanan.

Etos kerja dalam perspektif islam menurut Nurdin (2020) adalah sesuatu
yang memiliki kaitan terhadap nilai kejiwaan individu, oleh sebab itu diutamakan
setiap individu muslim diwajibkan mengisi dengan kebiasaan positif serta membuat
pekerjaan dengan baik, yang mana akan membuat nilai-nilai Islam yang
diyakininya bisa terwujud. Etos juga memperlihatkan perilaku serta keinginan
individu.

Etos kerja memiliki arti bahwa sifat, watak dasar dan pola pikir telah
menjadi sebuah kebiasaan yang bahkan bisa menjadi norma dan nilai yang dianut
oleh masyarakat karena diyakini hal tersebut yang terbaik bagi sikap dan harapan
mereka. Etos kerja adalah seperangkat aturan dengan sifatnya mengikat serta
penetapannya dilakukan secara eksplisit dengan prakteknya diterima serta diakui
menjadi kebiasaan yang normal agar dipertahankan pada kehidupan para pegawai
perusahaan. Etos kerja dapat diartikan sebagai pandangan bagaimana melakukan
kegiatan yang bertujuan mendapatkan hasil atau mencapai kesuksesan. Islam
memandang bahwa bekerja adalah bagian dari kewajiban dalam kehidupannya,
dengan bekerja manusia dapat mengambil manfaat dari kehidupan dan dari

masyarakat. Berdasarkan penjelasan di atas maka bisa dipahami yang mana etos
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kerja merupakan perilaku serta pandangan individu terhadap kerja sebagai hal yang
benar dalam mencapai suatu hasil yang diinginkan dan yang memuaskan

masyarakat.

2.2.2.2 Indikator Etos Kerja
Beberapa indikator etos kerja menurut (Abdul, 2013) dalam bukunya

sebagaimana berikut:

a. Profesionalitas kerja
Dalam profesionalitas kerja terdapat beberapa item yaitu menghargai waktu,
memiliki komitmen, disiplin tinggi, kuat pendirian, berani menghadapi
tantangan.

b. Semangat kerja tinggi
Dalam semangat kerja tinggi terdapat 2 item yaitu percaya diri, kreatif dan

inovatif serta bertanggung jawab, tangguh dan pantang menyerah.

2.2.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Etos Kerja
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi etos kerja menurut Darwish A.
Yuosef, dalam (Agsariyanti dkk., 2019) menjelaskan bahwa penekanan etos kerja
terhadap beberapa faktor sebagai berikut:
a. Keadilan serta kemurahan hati pada tempat kerja.
b. Kerjasama dan persaingan pada tempat kerja
c. Komitmen serta dedikasi kepada pekerjaan
d. Kerjakeras

e. Kreativitas dalam bekerja
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f. Tepat waktu pada saat bekerja

2.2.2.4 Etos Kerja Dalam Islam

Manusia sebagai makhluk hidup membutuhkan biaya untuk memenuhi
kebutuhannya dalam bertahan hidup. Bekerja merupakan cara manusia dalam
pemenuhan kebutuhan hidup dan bisa dikatakan bahwa manusia merupakan
makhluk pekerja. Manusia harus bekerja untuk hidup, kesuksesan dan
kebahagiaannya. Namun dalam bekerja harus dilandasi sikap semangat dalam
mencapai tujuan yang bisa disebut sebagai etos kerja. Dalam penelitian yang
dilakukan lzzudin Al-Khatib At-Tamimi pada (Nurdin, 2020) memberi batasan
dalam melakukan pekerjaan yakni jujur, bertanggung jawab, menepati janji dan

toleransi terhadap sesama.

Melakukan pekerjaan bagi individu muslim memiliki arti sebagai ibadah,
bukti penghambaan serta puji syukur dalam mengelola serta memenuhi
kewajibannya terhadap Allah SWT untuk mencapai individu terbaik, dimana
dengan kesadaran jika penciptaan bumi menjadi ladang ujian untuk umat manusia
yang mempunyai etos terbaik (Nurdin, 2020). Juga membuat setiap muslim untuk
menjalankan etos kerja dengan sebaik-baiknya. Sebagaimana dalam Q.S Asy-

Syarh ayat 7-8:

Go% cqe bt ¥ 0% % 5 4
vt dlp A1y Caaid 3 128

Artinya: “Apabila engkau telah selesai (dengan suatu kebajikan), teruslah bekerja
keras (untuk kebajikan yang lain) dan hanya kepada Tuhanmu berharaplah!
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Penjelasan ayat di atas menurut tafsir Quraish Shihab, maka apabila kamu

telah selesai dalam urusan dakwah dan jihad, lakukanlah ibadah dengan sungguh-
sungguh. Lakukanlah ibadah sampai dirimu merasa lelah. Dan hendaknya hanya
kepada Tuhanmulah kamu menghadap dan mengadukan segala permasalahan dan

kebutuhanmu (Shihab, 2002).

Etos kerja dalam perspektif islam sebagaimana pesan implisit Allah SWT
yang menyatakan kita tak akan bisa memasuki surga Allah SWT apabila kita sendiri
tidak mempunyai kesanggupan (jihad), yang juga berarti bagaimana kita mampu
menyelesaikan pekerjaan instansi apabila tidak memiliki kesungguhan untuk
melakukan pekerjaan. Agar memperoleh kehidupan bahagia dan sukses
membutuhkan kesungguhan dan kesabaran untuk mencapainya. Dengan etos kerja

tinggi yang harus diperkuat dan dipertahankan instansi dan semua pegawainya.

2.2.2.5 Karakteristik Etos Kerja
Karakteristik seseorang yang mempunyai sikap etos kerja bisa terlihat

dalam perilaku dan sikapnya.

1. Bertanggung jawab

2. Berorientasi ke masa depan
3. Ikhlas

4. Jujur

5. Menghargai waktu
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2.2.3 Disiplin Kerja

2.2.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Dalam pendapat Keiht Davis pada (Mangkunegara, 2001), disiplin kerja
adalah kegiatan yang dilakukan manajemen dalam memperkuat aturan organisasi.
Menurut (Wulandari & Kusumah, 2021) disiplin kerja merupakan sikap taat dan
setia dari dalam individu atau kelompok terhadap norma dan aturan yang berlaku
baik tertulis dan tidak tertulis beserta dengan sanksi yang akan didapat apabila
melanggar peraturan tersebut, hal itu akan mencerminkan bentuk perilaku serta

sikap terhadap suatu organisasi dalam mencapai suatu tujuan yang ingin dicapai.

Dalam pendapat Davis dan Newstorm dalam (Afriliansyah dkk., 2020)
menyebutkan jika disiplin kerja adalah langkah manajemen dalam menegakkan
aturan perusahaan. Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan dalam membatasi
perilaku karyawan dalam memperbaiki kesadaran dan kemauan untuk mematuhi

norma dan aturan yang berlaku dalam perusahaan.

Dalam pendapat Siswanto pada penelitian (Vironika, 2019) disiplin kerja
merupakan perilaku menghargai, hormat, taat serta patuh dengan aturan-aturan
tertulis juga tidak tertulis yang berlaku kemudian mampu untuk mematuhi dan taat

terhadap sanksi-sanksi yang akan diterima apabila melakukan pelanggaran.

Dari beberapa pengertian di atas, menunjukkan jika disiplin kerja adalah
perilaku menghargai, hormat, taat serta patuh terhadap norma dan aturan yang
berlaku walaupun yang tertulis dan tidak tertulis dengan tujuan mengubah perilaku

individu atau kelompok untuk meningkatkan kesadaran mentaati peraturan serta
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kesediaan menyepakati sanksi-sanksi yang diperoleh apabila tidak menjalankan

kewajiban serta wewenang yang sudah disampaikan.

2.2.3.2 Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja
Menurut (Mangkunegara, 2001) dalam bukunya menjelaskan bahwa

bentuk-bentuk disiplin kerja sebagai berikut:

1. Disiplin Preventif
Disiplin preventif merupakan kegiatan mengatur pegawai agar taat dan patuh
terhadap pedoman kerja yang sudah ditetapkan dalam organisasi.

2. Disiplin Korektif
Disiplin korektif yaitu suatu kegiatan mengatur pegawai terhadap penyatuan
aturan serta mengerahkan kemampuan yang dimiliki dalam mematuhi peraturan
yang telah ditetapkan di pedoman kerja.

3. Disiplin Progresif
Disiplin progresif adalah suatu aktivitas dalam pemberian hukuman-hukuman
yang sesuai dengan apa yang dilanggar pegawai, dimana akan semakin berat
hukuman yang diberikan apabila pelanggaran tersebut dilakukan secara

berulang.

2.2.3.3 Indikator Disiplin Kerja
Terdapat beberapa indikator disiplin kerja menurut (Robbin, 2008) dalam
bukunya sebagaimana berikut:

a. Disiplin waktu
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Dalam disiplin waktu terdapat beberapa item yaitu mampu dan sanggup
mentaati peraturan jam kerja kantor, mampu mengerjakan tugas atau pekerjaan
sesuai waktu yang ditetapkan kantor, datang dan hadir ke tempat kerja dengan
tepat waktu sesuai dengan peraturan kantor, mampu mengatur prioritas diri saat
bekerja.

b. Disiplin peraturan
Dalam disiplin peraturan terdapat beberapa item yaitu bisa mematuhi peraturan
dan perintah kantor, absensi dilakukan sesuai waktu dalam peraturan, taat dan
ikut dalam menggunakan pakaian sesuai dengan aturan.

c. Disiplin tanggung jawab
Dalam disiplin tanggung jawab terdapat beberapa item yaitu mengerjakan
pekerjaan secara baik, bisa menjaga peralatan kantor secara baik, memiliki
tanggung jawab dari diberinya pekerjaan serta tugas dengan maksimal, bisa
menjaga peralatan kantor secara maksimal, tanggung jawab terhadap tugas

maupun pekerjaan yang sudah disampaikan.

2.2.3.4 Disiplin Kerja dalam Islam

Sejalan dengan pengertian disiplin kerja yang sudah dijelaskan, dalam
Islam disiplin juga merupakan hal yang penting dalam penguatan iman dan takwa
kepada Allah SWT. Disiplin dalam Islam seperti disiplin menunaikan ibadah sholat,

puasa dan lain sebagainya.

Disiplin kerja dalam islam menurut (Abdullah, 2015) dalam bukunya
adalah seseorang yang bisa menjaga ketaatan serta amanah dari banyak orang,

artinya telah mampu bertanggung jawab terhadap kewajiban pokoknya. Pada
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agama Islam terdapat ayat Al-Qur’an yang menyampaikan untuk disiplin dengan
maksud taat terhadap aturan yang sudah dibentuk, antara lain surat An-Nisa ayat
59:
03358 ¢ 1§ p835 Db (S S Uy il 15aibTy A 15aibl 13Eal il 50
Sigh G5 5 N3 1 a1y Ay O3hadS G4 Oy iy A dre
Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul
(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. Kemudian,
jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah kepada Allah

(Al-Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu beriman kepada Allah dan hari
kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya. ”

Penjelasan ayat di atas menurut kitab Lubabut Tafsir Min Ibni Katsir
adalah Qur’an Surat An-Nisa ayat 59 turun berkenaan dengan Abdullah bin
Hudzafah bin Qais bin Adi yang pada saat itu diutus oleh Rasulullah di dalam satu

pasukan khusus (Syaikh, 2017).

Menurut Ash Shiddieqy (2000) Ibadah adalah perilaku menurut, taat,
tunduk serta mengikuti. Disiplin kerja pada pandangan Islam merupakan sebuah
ibadah yang jika dikerjakan individu dengan dasar menurut, taat, tunduk juga

mengikuti.

2.2.4 Motivasi Kerja
2.2.4.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi kerja menurut Robbin (2008) dalam bahwa motivasi sebagai
proses yang menjelaskan tiga elemen utama seorang individu untuk mencapai
tujuannya yaitu intensitas, arah dan ketekunan. Intensitas berhubungan bersama
bagaimana giatnya individu berusaha, namun jika dengan tingginya intensitas saja

tidak memperoleh prestasi kerja maka dibutuhkan arah yang menguntungkan
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organisasi. Kemudian motivasi mempunyai dimensi ketekunan yaitu ukuran perihal

berapa lama individu mampu membentengi usahanya.

Motivasi kerja menurut (Rahsel, 2016) merupakan suatu keadaan yang
memiliki pengaruh terhadap sifat individu dalam memenuhi kebutuhannya dan
menjadi dorongan yang timbul akibat melakukan suatu kegiatan untuk mencapai

tujuan yang diharapkan.

Motivasi kerja menurut (Arisanti dkk., 2019) merupakan suatu keadaan
yang mendukung serta menggerakkan individu baik dalam diri sendiri ataupun dari
luar dengan keterampilan dan kemampuan yang dimilikinya dalam melakukan

kegiatan agar menghasilkan kerja yang baik serta tercapai tujuan.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, dengan itu bisa disimpulkan jika
motivasi kerja merupakan sebuah situasi yang mendorong serta memiliki pengaruh
pada individu dari dalam diri sendiri maupun dari luar untuk memenuhi kebutuhan

yang menjadi tujuan yang ingin dicapai.

2.2.4.2 Indikator Motivasi Kerja
Menurut Afandi (2018) indikator motivasi kerja dibagi menjadi enam

indikator sebagaimana berikut:

1. Dimensi ketentraman adalah senang, nyaman dan bersemangat karena
kebutuhan terpenuhi. Indikator: balas jasa, kondisi kerja, fasilitas kerja
2. Dimensi dorongan untuk dapat bekerja dengan sebaik mungkin. Indikator:

prestasi kerja, pengakuan dari atasan, pekerjaan itu sendiri.
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2.2.4.3 Motivasi Kerja dalam Islam

Berdasarkan beberapa pengertian dari beberapa ahli, motivasi kerja
merupakan bentuk dukungan dari dalam diri juga luar untuk memenuhi kebutuhan
menjadi tujuan, dalam Al-Qur’an juga menyuruh serta memotivasi untuk bekerja
karena dengan bekerja manusia akan berpenghasilan dan mampu untuk memenuhi

kebutuhannya. Al-Qur’an surat Al-Mulk ayat 15:
ST g a8y e 1085 ST 3 1530 Y5 (YT (ST ax (T 34

Artinya: “Dialah yang menjadikan bumi untuk kamu dalam keadaan mudah
dimanfaatkan. Maka, jelajahilah segala penjurunya dan makanlah sebagian dari
rezeki-Nya. Hanya kepada-Nya kamu (kembali setelah) dibangkitkan. ”

Penjelasan ayat di atas menurut kitab Lubabut Tafsir Min Ibni Katsir
adalah pergilah melakukan perjalanan ke manapun yang kalian inginkan dari
seluruh belahannya dan berpencarlah kalian di segala penjurunya dalam melakukan
segala macam usaha dan perdagangan. Dan ketahuilah bahwa usaha kalian tidak
akan membawa manfaat bagi kalian sama sekali kecuali jika Allah

memudahkannya untuk kalian (Syaikh, 2017).

Motivasi kerja dalam Islam menurut (Mardiana & Saleh, 2021) merupakan
kegiatan yang bertujuan mencari nafkah dan menjadi bagian dalam ibadah.
Motivasi kerja Islam tidak bertujuan dalam mencari hidup mewah, tidak untuk
status, tidak untuk mencari kekayaan dengan segala upaya. Akan tetapi untuk
bekerja (beribadah) yang bertujuan mencari nafkah merupakan hal baik menurut

pandangan Islam.
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Motivasi kerja dalam Islam menurut (Usman, 2015) yang terpenting
adalah individu melakukan amal kebaikan (beribadah) merupakan motivasi
murdhatillah yaitu berharap Allah SWT memberikan pahala dan ridha-Nya.
Menjadi motivasi jangka panjang dalam menggapai dunia dan akhirat. Dan Allah
SWT yang memberikan motivasi, Tuhan Yang Maha Kuasa. Al-Quran Surat Al-

Ahzab ayat 29:

,o/‘@j ) ° °4/£/¢A€<:/./°‘,/&‘,/ 1 . G2 %o a8 2,
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Artinya: “Jika kamu menginginkan Allah, Rasul-Nya, dan negeri akhirat,
sesungguhnya Allah menyediakan pahala yang besar bagi siapa yang berbuat baik
di antara kamu.”

2.2.5 Kinerja

2.2.5.1 Pengertian Kinerja

Kinerja menurut (Mangkunegara, 2001) dalam bukunya merupakan hasil
yang diperoleh secara kuantitas juga kualitas yang sudah digapai pegawai saat
melakukan pekerjaannya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja
menjadi sebuah keberhasilan pegawai dalam melakukan pekerjaan yang
dilaksanakannya. Kinerja merupakan kegiatan yang bisa dikerjakan pegawai
dimana kegiatan tersebut telah sesuai berdasarkan kewajiban serta fungsinya.
Dalam batasan-batasan tersebut bisa disimpulkan bahwa kinerja (performance)
merupakan hasil sebuah pekerjaaan yang bisa diperlihatkan atau tampilan kerja

pegawai (Hidayat & Agustina, 2020).

Menurut (Yantika dkk., 2018) kinerja merupakan hasil pencapaian

individu dalam kualitas dan kuantitas sesuai tanggung jawab dari apa yang
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ditugaskan kepadanya. Kinerja individu mendapat pengaruh dari tingginya tingkat

pendidikan, pengalaman Kerja, inisiatif serta motivasi karyawan.

Dari semua penjelasan seperti di atas, penyimpulan yang bisa didapat yaitu
kinerja merupakan pencapaian atau hasil akhir dalam melakukan pekerjaan baik
dalam kualitas juga kuantitas yang dilakukan individu sebagai kewajibannya sesuai

amanah yang sudah dibebankan kepadanya.

2.2.5.2 Indikator Kinerja
Indikator kinerja menurut (Sedarmayanti, 2011) dalam bukunya

menjelaskan terdapat beberapa indikator dari kinerja sebagai berikut:

a. Kuantitas
Terdapat beberapa item dari kuantitas yaitu bisa mengerjakan kewajiban dari
pekerjaannya sesuai dengan target, sigap dan tanggap dalam bekerja, serta
mampu melebihi jumlah kerja yang sudah ditetapkan kantor.

b. Kualitas
Terdapat beberapa item dari kualitas yaitu bisa memberi mutu yang maksimal
untuk organisasi, bisa melakukan pekerjaan sesuai dengan tolak ukur yang
sudah diatur oleh organisasi, menyelesaikan kerja dengan maksimal untuk
tercapainya tujuan dari organisasi, mengerjakan pekerjaan secara jujur serta

teliti.

2.2.5.3 Kinerja dalam Islam
Berdasarkan penjelasan kinerja yang telah dijelaskan di atas, kinerja

adalah capaian dengan kualitas serta kuantitas dari pekerjaan yang dikerjakan
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berdasarkan amanah yang sudah diberikan. Al-Qur’an juga menjelaskan mengenai

kinerja yaitu pada surat Al-Ahqaf ayat 19:
O5elll ¥ b3 (RS 25 I3het 2 35 03

Artinya: “Setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah
mereka kerjakan dan agar Allah menyempurnakan balasan amal mereka serta
mereka tidak dizalimi.”

Penjelasan ayat di atas menurut kitab Lubabut Tafsir Min Ibni Katsir
adalah dan firman Allah: Setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa
yang telah mereka kerjakan dan agar Allah menyempurnakan balasan amal mereka
serta mereka tidak dizalimi. Dengan maksud adalah masing-masing memperoleh

siksa sesuai dengan amal dan perbuatannya (Syaikh, 2017).

Menurut Tasmara (2002) kinerja dalam perspektif Islam merupakan
kegiatan atau upaya secara total dimana didalamnya memberikan semua pikiran,
aset dan kemampuannya dalam membuktikan dan memperlihatkan dirinya yang
merupakan makhluk Allah yang wajib menaklukan dunia juga memposisikan
dirinya menjadi bagian terbaik dalam masyarakat yang juga dapat dikatakan apabila
hanya dengan melakukan pekerjaan manusia tersebut mampu memanusiakan

dirinya sendiri.

2.3 Hubungan Antar Variabel
2.3.6 Hubungan Etos Kerja dengan Kinerja Pegawai

Etos kerja menurut (Sinamo, 2011) merupakan sekumpulan sikap kerja
positif dengan akarnya dari kerjasama yang kuat, keyakinan yang kuat, disertai

komitmen sungguh-sungguh terhadap pekerjaan. Etos kerja merupakan
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kesungguhan pribadi dari dirinya disertai cara mengekspresikan, melihat,
mempercayai serta memberi arti terhadap sesuatu yang bisa memberikan dorongan

terhadap dirinya agar bergerak serta mendapatkan amal baik secara maksimal.

Hal tersebut didukung penelitian dari Puspitasari dkk., (2021) menjelaskan
jika Etos kerja memiliki pengaruh signifikan pada kinerja Bawaslu Kabupaten
Klaten. Penelitian lainnya dari (Widyanata dkk., 2022) juga memperoleh hasil yang
sama yaitu etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bawaslu Provinsi Bali.
Sehingga etos kerja mempengaruhi Kinerja pegawai suatu instansi. Akan tetapi
peneliti masih minim menemukan penelitian pengaruh etos kerja terhadap kinerja

pegawai di Komisi Pemilihan Umum.

2.3.7 Hubungan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin kerja menurut Nitisemito (2016) merupakan sebuah sikap
perbuatan serta perilaku yang sudah sejalan dengan aturan-aturan yang ada di
organisasi, aturan-aturan tertulis ataupun tidak tertulis. (Abdurrahmat, 2009)
menjelaskan bahwa kedisiplinan merupakan sebuah penerimaan dari individu untuk

taat kepada segala macam aturan juga norma yang ada pada sebuah organisasi.

Hal itu didukung penelitian Novianti dkk., (2021) disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di KPU Kabupaten dan Kota di Provinsi
Banten. Didukung dengan penelitian (Zega & Relawan Telaumbanua, 2022)
menjelaskan Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di KPU Kota

Gunungsitoli.
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2.3.8 Hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Motivasi kerja menurut Arisanti dkk., (2019) merupakan sebuah keadaan
yang memberikan dorongan kepada individu baik dari dalam diri ataupun dari luar
berdasarkan keterampilan dan kemampuan yang dimilikinya dalam melakukan

kegiatan agar memperoleh capaian kerja yang baik dan tercapai tujuannya.

Hal tersebut didukung penelitian Apriansyah dkk., (2021) motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai KPU Kota Tangerang Selatan. Bertolak
belakang penelitian (Andika dkk., 2022) motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap

kinerja pegawai di KPU Provinsi Sulawesi Selatan.

2.3.9 Hubungan Etos Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan Motivasi

sebagai Variabel Intervening

Etos Kerja merupakan suatu sikap milik seseorang dimana harus disertai
dengan komitmen yang baik demi terwujudnya suatu organisasi yang baik serta
mempunyai etos kerja tinggi. Hal tersebut didukung penelitian dari (Ambarita dkk.,
2020) menyatakan bahwa motivasi dapat memediasi pengaruh etos kerja terhadap

Kinerja pegawai.

2.3.10 Hubungan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan Motivasi
sebagai Variabel Intervening

Pengertian disiplin kerja dalam Rivai (2011) yaitu sebuah alat dimana
penggunaannya oleh para manajer dalam melakukan komunikasi dengan pegawai

supaya mereka ikut dalam membentuk sebuah perilaku baru juga menjadi sebuah
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gerakan dalam peningkatan kesediaan serta kesadaran pegawai untuk mematuhi

semua aturan yang ada di perusahaan.

Dengan disiplin kerja, kesadaran dan kesediaan pegawai dalam mentaati
aturan akan meningkat yang kemudian akan berpengaruh kepada kinerja pegawai
dalam mencapai tujuan instansi. Hal itu didukung dengan penelitian (Perdana,
2022) motivasi dapat memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai

di KPU Provinsi Sumatera Barat.

2.4 Kerangka Konsep

Penelitian ini meneliti sebuah Pengaruh Etos Kerja dan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening
pada KPU Kota Malang. Kerangka konseptual yang bisa digambarkan berdasarkan

dari model teori digambarkan pada sub bab hipotesis.

2.5 Hipotesis

Hipotesis adalah sebuah simpulan yang bersifat sementara atau belum final
juga merupakan jawaban dengan bersifat sementara juga menjadi konstruk
penelitian berdasarkan masalah penelitian, menjelaskan hubungan dari dua variabel
atau lebih, keabsahan dugaan tersebut wajib mampu dibuktikan melalui penelitian

ilmiah. Etos kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja.
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Etos Kerja
(X1)

Kinerja
Pegawai
(Y)

Motivasi
Kerja (Z2)

Disiplin
Kerja
(X2)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual yang Menjelaskan Pengaruh Etos Kerja,

Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Keterangan: Pengaruh Langsung — Pengaruh Tidak Langsung ----- >
Hipotesis Penelitian:

H1: Etos kerja (X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) dalam persiapan
Pemilu 2024.

H2: Disiplin kerja (X2) berpengaruh terhadap kinerja pegawai () dalam
persiapan Pemilu 2024.

H3: Motivasi kerja (Z) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) dalam persiapan
Pemilu 2024.

H4: Motivasi kerja (Z) memediasi pengaruh etos kerja (X1) terhadap kinerja
pegawai (Y) dalam persiapan Pemilu 2024.

H5: Motivasi kerja (Z) memediasi pengaruh disiplin kerja (X2) terhadap kinerja

pegawai (Y) dalam persiapan Pemilu 2024.



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Eksplanatory research digunakan dalam penelitian ini, menurut
(Singarimbun & Effendi, 1995), penggunaan eksplanatory research bertujuan
untuk mendapatkan penjelasan dari sebuah hubungan kausal dari variabel-variabel
melalui pengujian penelitian. Pada penelitian ini akan diuji pengaruh etos kerja dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebagai variabel
intervening. variabel bebas pada penelitian ini meliputi etos kerja, motivasi kerja

serta kepuasan kerja. Variabel terikat dalam penelitian ini yaitu kinerja karyawan.

Penelitian kuantitatif pada umumnya digunakan pada hipotesis ataupun
memberi dukungan hipotesis kemudian digunakan peneliti agar dapat melihat apa
saja hal yang memberikan pengaruh kejadian sebuah fenomena atau bisa dikatakan
peneliti tertarik untuk mengetahui hubungan dari dua variabel atau lebih yang jadi
objek sebuah penelitian. Dari beberapa penjelasan maka penelitian yang dilakukan
akan menggunakan penelitian kuantitatif karena pada penelitian ini ingin melihat
kemampuan Pengaruh Etos Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening pada KPU Kabupaten Blitar.

3.2 Lokasi Penelitian
Lokasi yang digunakan untuk dijalankannya penelitian pada Komisi
Pemilihan Umum Kabupaten Blitar di Jalan Raya, Jurangmenjing, Garum, Kec.

Garum, Kabupaten Blitar, Jawa Timur 66182.

30
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3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2011) populasi merupakan tempat penyamarataan
yang didalamnya terdapat objek/subjek yang punya karakteristik serta kuantitas
berbeda-beda dimana penetapannya dilakukan oleh peneliti agar ditelaah serta
selanjutnya diambil kesimpulannya. Penelitian ini menggunakan populasi yang

merupakan pegawai KPU Kabupaten Blitar sejumlah 32 pegawai.

3.3.2 Sampel

Dalam pandangan (Arikunto, 2006) apabila jumlah subjeknya kurang dari
100, maka lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian
populasi, tetapi apabila jumlahnya lebih besar maka diambil sebanyak 10-15 % atau
20-25 % atau lebih. Jadi penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 32 orang

karena pegawai KPU Kabupaten Blitar kurang dari 100 orang.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
Penggunaan metode untuk mengambil sampel merupakan sensus juga
disebut sampling jenuh (Supriyanto dkk., 2013). Populasi dalam penelitian ini yaitu

32 orang, peneliti menjadikan semua populasi menjadi sampel.

3.5 Jenis Data

Data primer merupakan data dengan pengambilan serta pengumpulannya
dilakukan peneliti secara langsung yaitu dengan pengisian angket/kuesioner yang
dilakukan oleh responden. Dalam penelitian ini, menggunakan angket/kuesioner

menjadi hal inti dalam memperoleh dan mengumpulkan data. Hasil
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angket/kuesioner akan memperoleh hasil sebuah tabel analisa statistik, angka-
angka, penjelasan juga kesimpulan dari hasil penelitian. Analisis data kuantitatif
berdasarkan dari hasil kuesioner atau angket. Data primer dikumpulkan dari
melaksanakan survei langsung juga pengamatan di KPU Kabupaten Blitar yang
menjadi objek penelitian. Tujuan dari penelitian lapangan yaitu agar mendapatkan

data secara lebih akurat dan jelas.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan suatu gaya dari peneliti dalam
memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian. Pengumpulan dapat dilakukan
dengan berbagai cara (Sugiyono, 2011). Pada penelitian ini, teknik pengumpulan
data yang dipakai adalah data primer. Sumber data primer didapatkan dari
penggunaan kuesioner meliputi etos kerja, motivasi kerja dan motivasi kerja.

Kuesioner ini ditujukan kepada pegawai KPU Kabupaten Blitar.

3.7 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel juga disebut DOV adalah suatu
penggambaran sifat juga nilai sebuah objek maupun gerakan yang mempunyai
keragaman tertentu kemudian peneliti sudah menetapkan yang memiliki tujuan agar
dipelajari dengan pada akhirnya diambil kesimpulan. Pada penelitian ini
didalamnya ada empat variabel Kinerja, disiplin kerja, etos kerja serta motivasi

kerja.



Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel
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Variabel

Indikator

Item

Sumber

Etos Kerja
(X1)

Profesionalitas kerja

agrwbdE

Menghargai waktu
Memiliki komitmen
Disiplin tinggi

Kuat pendirian
Berani menghadapi
tantangan

Semangat kerja
tinggi

Percaya diri, kreatif dan
inovatif

Bertanggung jawab, tangguh
dan pantang menyerah

(Abdul, 2013)

Disiplin
Kerja
(X2)

Disiplin waktu

Bisa dan siap mematuhi
aturan jam kerja kantor
Bisa melakukan pekerjaan
dan tugasnya sesuai waktu
yang diputuskan instansi
Masuk serta datang menuju
tempat kerja secara tepat
waktu sebagaimana aturan
instansi

Bisa memprioritaskan diri
dalam melakukan pekerjaan

Disiplin peraturan

Bisa serta siap mentaati tugas
serta peraturan instansi
Menjalani absen sesuai
waktu yang telah dibuat

Bisa memakai seragam
sesuai aturan instansi

Disiplin tanggung
jawab

Mengakhiri sebuah tugas
dalam bekerja secara
maksimal

Bisa menjaga alat-alat kantor
secara maksimal

Tanggung jawab melakukan
pekerjaan yang diperoleh
dengan baik

(Robbin, 2008)

Kinerja
Pegawai

(Y)

Kuantitas

Bisa mengakhiri tugas dan
pekerjaan sesuai jadwal
Tanggap dan siap pada
pekerjaan

Mampu melakukan lebih dari
jumlah pekerjaan yang sudah
diatur kantor

Kualitas

Bisa memberi mutu secara
maksimal kepada perusahaan
Dapat bekerja sesuai tolak
ukur yang sudah diatur
perusahaan

Mengakhiri pekerjaan
dengan sebaik-baiknya untuk
perusahaan dapat mencapai
tujuannya

(Sedarmayanti,
2011)




34

4. Mengakhiri pekerjaan
dengan jujur dan teliti

4. | Motivasi Ketentraman 1. Balas jasa (Afandi, 2018)
Kerja (2) 2. Kondisi kerja
3. Fasilitas kerja
Dorongan untuk 1. Prestasi kerja
bekerja sebaik 2. Pengakuan dari atasan
mungkin 3. Pekerjaan itu sendiri

3.8 Skala Pengukuran

Supriyanto dkk., (2013) skala pengukuran merupakan rangkaian peraturan
saat menggunakan metode kuantitatif dengan data sebuah penghitungan variabel.
Pada penelitian ini memakai skala Likert, yang merupakan skala dengan
penggunaannya dalam proses penghitungan persepsi, pendapat dan sikap individu
atau kelompok dari sebuah kejadian sosial dimana pengembangan dari variabel jadi

indikator, dilanjutkan membentuk dasar pada pembuatan item.

Contoh alternatif jawaban yang dipakai pada kuesioner penelitian yaitu

sebagai berikut:

a. Jawaban SS: sangat setuju menjadi skor 5.
b. Jawaban S: setuju menjadi skor 4.

c. Jawaban N: netral menjadi skor 3

d. Jawaban TS: tidak setuju menjadi skor 2.

e. Jawaban STS: sangat tidak setuju menjadi skor 1.

3.9 Metode Analisis Data
Abdillah & Hartono (2018) menjelaskan jika SEM-PLS adalah
component-based SEM atau variance, yaitu mengkorelasikan indikator sebuah

variabel laten dimana satunya tidak dilakukan terhadap indikator sebuah variabel
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laten lainnya pada sebuah model penelitian. SEM-PLS memiliki keunggulan yaitu
sifatnya yang non parametrik atau tanpa bantuan dari berbagai asumsi. SEM-PLS
memiliki batas minimal jumlah sampel yang kecil. Aplikasi dapat digunakan hanya
dengan memakai 30 sampel saja. Analisis konstruk dengan indikator normatif
ataupun reflektif dapat dilakukan SEM-PLS, serta bisa menggunakan model dasar

yang mana teorinya tidak kuat.

3.9.1 Analisis Statistik Deskriptif

Variabel penelitian Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, dan
Kinerja Karyawan yang merupakan variabel penelitian. Dalam penelitian ini
digunakan analisis deskriptif untuk menggambarkan distribusi frekuensi jawaban
responden mengenai variabel-variabel tersebut. Mean atau rata-rata adalah nilai
rata-rata penelitian secara keseluruhan, dan standar deviasi adalah variasi jawaban

responden.

3.9.2 Uji Validitas dan Reliabilitas (Outer Model)

Angket yang digunakan untuk mengukur variabel yang akan diteliti, harus
memiliki data yang valid dan dapat diandalkan. Oleh karena itu, sebelum diberikan
kepada responden, instrumen angket harus diuji validitas dan reliabilitasnya

(Sugiyono, 2011).

Uji validitas digunakan untuk menentukan apakah angket itu sah atau
tidak. Hasil penelitian hanya dapat dianggap valid jika terdapat kesamaan antara

data yang dikumpulkan dan data nyata tentang objek penelitian. Alat ukur yang
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digunakan untuk mendapaktkan data (mengukur) dianggap valid jika dapat

digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2011).

Perlu dilakukannya uji reliabilitas untuk menentukan seberapa jauh hasil
pengukuran terhadap gejala yang sama diulang dua kali atau lebih dengan alat
pengukur yang sama. Data bisa dikategorikan reliabel apabila memiliki nilai
koefisien Cronbach Alpha > 0,6, sebaliknya apabila memiliki nilai koefisien

Cronbach Alpha < 0,6 maka data itu dikategorikan tidak reliabel.

3.9.2.1 Validitas Konvergen

Prinsip yang mendasari validitas konvergen adalah bahwa pengukur-
pengukur konstruk seharusnya berkorelasi tinggi (Ghozali dan Latan, 2015). Nilai
Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk mengevaluasi validitas
konvergen sebuah konstruk dengan indikator reflektif. Nilai AVE yang sama dengan
0,5 atau lebih menunjukkan bahwa konstruk dapat menjelaskan 50% atau lebih

varians itemnya.

3.9.2.2 Validitas Diskriminan

Dalam hal validitas diskriminan, prinsipnya adalah bahwa pengukur
konstruk yang berbeda tidak seharusnya memiliki hubungan tinggi. cross-loading
pengukuran dengan mengubahnya menjadi alat untuk mengevaluasi validitas
diskriminan. Nilai akar variance average extracted (AVE) setiap konstruk
dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dalam model. Jika nilai AVE konstruk

tertentu lebih besar dari korelasi dengan seluruh konstruk lainnya, maka konstruk
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tersebut dianggap memiliki validitas diskriminan yang baik. Disarankan bahwa

nilai tes lebih dari 0.50.

3.9.3 Model Struktural (Inner Model)

Supriyanto dkk., (2013) menjelaskan bahwa inner model adalah deskripsi
hubungan antara variabel laten (structural model). Model ini, juga dikenal sebagai
"hubungan dalam", mengacu pada teori substantif penelitian. tidak menghilangkan
sifat umum, yaitu asumsi bahwa variabel laten dan variabel manifest berada di skala
zero means dan unit varian sama dengan satu. Oleh karena itu, parameter lokasi

tidak perlu dimasukkan ke dalam model.

Adanya kolinearitas antara konstruk dan kemampuan prediktif model
adalah langkah pertama dalam evaluasi model struktural. Selanjutnya, evaluasi
dilakukan dengan menggunakan empat kriteria: koefisien determinasi (R2),
redundansi yang divalidasi secara cross-validated (Q2), ukuran efek (f2), dan

koefisien jalur, juga dikenal sebagai koefisien jalur (Sarstedt dkk., 2017).



BAB 4
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Instansi

Komisi Pemilihan Umum (KPU) merupakan lembaga negara yang
dibentuk untuk menjalankan tugasnya sebagai penyelenggara pemilihan umum di
Indonesia yang sifatnya nasional, mandiri dan tetap. Pendirian Komisi Pemilihan
Umum periode pertama pada tahun 1998 saat era Reformasi dengan putusan
Keppres No. 16 Tahun 1999 yang beranggotakan 53 orang anggota dari
pemerintahan dan partai politik. Periode kedua pada tahun 2001 didirikan dengan
putusan Keppres No. 10 Tahun 2001 yang beranggotakan 11 orang anggota dari
lembaga swadaya masyarakat dan akademis. Periode ketiga pada tahun 2017
dengan putusan Keppres No. 101/P/2007 yang beranggotakan 7 orang anggota dari

anggota KPU Provinsi, akademisi, peneliti dan birokrat.

KPU beranggotakan serta dibantu oleh sekretariat jenderal sedangkan
KPU Provinsi dan Kabupaten/Kota masing-masing dibantu oleh sekretariat yang
berasal dari pegawai negeri sipil. Jumlah anggota KPU RI adalah 7 orang anggota
sedangkan KPU Provinsi dan Kabupaten/Kota masing-masing adalah 5 orang
anggota. Dalam keanggotaan KPU baik Pusat, Provinsi dan Kabupaten/Kota
masing-masing terdiri dari ketua kpu (juga merangkap sebagai anggota) dan
anggota. Ketua KPU dipilih dari dan oleh anggota dengan masa jabatan selama 5

tahun.

38
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4.1.2 Visi dan Misi Instansi

Visi

Menjadi Penyelenggara Pemilu Serentak yang Mandiri, Profesional dan
Berintegritas

Misi

1. Meningkatkan kompetensi penyelenggara Pemilu Serentak dengan berpedoman

kepada perundang-undangan dan kode etik penyelenggara Pemilu.

2. Menyusun peraturan di bidang Pemilu Serentak yang memberikan kepastian

hukum, progresif, dan partisipatif.

3. Meningkatkan kualitas penyelenggaraan Pemilu Serentak yang efektif dan

efisien, transparan, akuntabel, serta aksesibel.

4. Mengoptimalkan pemanfaatan kemajuan teknologi informasi dalam

menyelenggarakan Pemilu Serentak.

5. Meningkatkan partisipasi dan kualitas pemilih dalam Pemilu Serentak.

6. Meningkatkan kualitas pelayanan Pemilu Serentak untuk seluruh pemangku

kepentingan.
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4.1.3 Struktur Organisasi

Gambar 4.1 Struktur Komisi Pemilihan Umum Kabupaten Blitar

STRUKTUR ORGANISASI
KPU KABUPATEN BLITAR

KETUA

DIV. KEUANGAN, UMUM, LOGISTIK DAN RUMAH TANGGA
HADI SANTOSA, SH., MH.

[ I I |
ANGGOTA ANGGOTA ANGGOTA ANGGOTA
DIV. PERENCANAAN, DIV. TEKNIS DIV. SOSIALISASI, DIV. HUKUM DAN
DATA DAN INFORMASI PENYELENGGARAAN PENDIDIKAN PEMILIH, PENGAWASAN
PARMAS DAN SDM
RULI KUSTATIK, SE. NIKMATUS SHOLIHAH, CHEPTO ROSDYANTO,
SPd, MM. SEKRETARIS MOHAMMAD M.Pd.
BAHAUDIN, ST.
PUSPITA PALUPI, S.S0s
I
[ [ [ ]
KEPALA SUB BAGIAN KEPALA SUB BAGIAN KEPALA SUB BAGIAN KEPALA SUB BAGIAN
PR. DATADAN TEKNIS DAN HUPMAS KEUANGAN, UMUM HUKUM DAN SDM
INFORMASI DAN LOGISTIK MAHYUNL SH
UNIK MAYORIYATI, SE. +SH.
ZAENUDIN M, ST. DIAN INDRIANI, SH.
p—
|
STAF STAFPNS STAF PNS STAF STAF PNS
ERIK SUSANTO MUHAMMAD HUDIN ARTINAVITA RONY SANDAKA NADIA INTAN
NINGRUM, S.IP
MUKHLISIN, S.AP. . BELINDA, SH.
JERRY HANRY STAF
STAF
HUKOM, S.Sos WAHYU DWI
AGUS SUBAGYO, ST. CAHYONO ULYANUR ISNAINI
* HARYANTO, S.Sos
AGUNG WIDYA IVAN DANU PRASETYO
NUGRAHA, S.Kom KAWIT TRIANTO
KASNADI

Sumber: KPU Kabupaten Blitar tahun 2022

Lokasi Instansi

Komisi Pemilihan Umum Kabupaten Blitar berada di lokasi yang strategis,

mudah diakses, dan mudah diakses, yang merupakan faktor penting untuk

kelancaran operasi.

Kantor : Jalan Raya Jurangmenjing, Garum, Kabupaten Blitar, Jawa Timur 66182

Nomor : (0342) 814310



https://www.google.com/search?gs_ssp=eJzj4tVP1zc0TEo2LzJLM80zYLRSNagwSjW3SE02TDKzMDJMsjQ1tjKoMDSxME01MTJLSjazNEpOS_QSyS4oVchOTCotSCxJzVNIysksSSwCACr7FsU&q=kpu+kabupaten+blitar&oq=kpu+kab&aqs=chrome.1.69i57j46i39i175i199i650j0i20i263i512j46i175i199i512j46i20i175i199i263i512j0i512j46i175i199i512j69i61.5247j0j7&sourceid=chrome&ie=UTF-8
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4.1.4 Deskripsi Karakteristik Responden
Penelitian ini melihat jenis kelamin, usia, pendidikan dan lama bekerja dari

32 pegawai di KPU Kabupaten Blitar. Hasilnya adalah sebagai berikut.

4.1.4.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dijelaskan
dalam tabel 4.1 dibawah ini:

Tabel 4.1

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase
1. Laki-Laki 21 65,6%
2. Perempuan 11 35,4%

Total 32 100%

Sumber: Data Primer diolah (2023)

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa lebih banyak pegawai laki-laki daripada
perempuan di Komisi Pemilihan Umum. Jumlah pegawai pria adalah 21 orang, atau

65,6%, dan jumlah pegawai wanita adalah 11 orang, atau 35,4%.

4.1.4.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Deskripsi karakteristik responden dari jenis kelamin dijelaskan dalam
tabel 4.2 dibawah ini:

Tabel 4.2

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Presentase
15-25 4 12,5%
26-36 10 31,25%
37-47 14 43,75%
48-58 4 12,5%

Jumlah 32 100%

Sumber: Data Primer diolah (2023)
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Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa ada 4 orang atau 12,5 persen staf
berusia 15 hingga 25 tahun; 10 orang atau 31,25% staf berusia 26 hingga 36 tahun;
14 orang atau 43,75% staf berusia 37 hingga 47 tahun dan 4 orang atau 12,5 persen

staf berusia 48 hingga 58 tahun.

4.1.4.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan pendidikan dijelaskan

dalam tabel 4.3 dibawah ini:

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Frekuensi Presentase
SMP-SMA 19 59,4%
S1 10 31,2%
S2 3 9,4%
S3 0 0%
Jumlah 32 100%

Sumber: Data Primer diolah (2023)

Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat pegawai Komisi Pemilihan Umum
lebih banyak pegawai dengan tingkat pendidikan SMP-SMA dibandingkan dengan
tingkat pendidikan S1-S3. Presentase pegawai dengan tingkat pendidikan SMP-
SMA sebesar 19 orang atau 59,4%, pegawai dengan tingkat pendidikan S1 sebesar
10 orang atau 31,2%, pegawai dengan tingkat pendidikan S2 sebesar 3 orang atau

9,4% dan tidak ada pegawai dengan tingkat pendidikan S3.

4.1.4.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Deskripsi karakteristik responden dari lama bekerja disajikan dalam tabel

4.4 dibawah ini:
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Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja Frekuensi Presentase
<5 Tahun 20 62,5%
>6 Tahun 12 37,5%
Jumlah 32 100%

Sumber: Data Primer diolah (2023)

Berdasarkan tabel 4.4 dapat dilihat pegawai KPU Kabupaten Blitar
sebanyak 20 pegawai telah bekerja dibawah 5 tahun atau 62,5% sedangkan 12

pegawai telah bekerja lebih dari 6 tahun atau 37,5%.

4.1.5 Deskripsi Jawaban Responden

4.1.5.1 Variabel Etos Kerja
Dalam penelitian ini, enam indikator digunakan untuk mengukur variabel
etos kerja. Data tentang bagaimana responden menanggapi variabel ini dijelaskan

dalam tabel 4.5 berikut.

Tabel 4.5

Deskripsi Jawaban Responden Variabel Etos Kerja

SS | % S % N % TS % STS % Mean
X1.1 | 13 | 40,6% | 14 | 43,8% | 3 94% | 2 6,3% 0 0% | 4,2
X12 | 15 | 46,9% | 8 25% | 7 219% | 1 3,1% 1 31% | 41
X13 |12 | 375% | 14 | 438% | 3 9,4% | 3 9,4% 0 0% | 41
X14 | 12 | 37,5% | 16 50% | O 0% | 3 9,4% 1 31% | 4,1
X15 | 9 28,1% | 16 50% | 3 9,4% | 4 12,5% 0 0% 3,9
X16 | 10 | 31,3% | 14 | 438% | 3 9,4% | 4 12,5% 1 3,1% 3,9
X17 | 14 | 438% | 11 | 344% | 3 94% | 4 12,5% 0 0% | 4,1
X18 | 19 | 59,4% | 6 18,8% | 4 125% | 2 6,3% 1 31% | 43

Sumber: Data Primer diolah (2023)
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Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui bahwa:

1. Pernyataan X1.1 menunjukkan 13 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
40,6%, 14 pegawai dengan jawaban setuju atau 43,8%, 3 pegawai dengan
jawaban netral atau 9,4%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%
dan tidak ada pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju.

2. Pernyataan X1.2 menunjukkan 15 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
46,9%, 8 pegawai dengan jawaban setuju atau 25%, 7 pegawai dengan jawaban
netral atau 21,9%, 1 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 3,1% dan 1
pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

3. Pernyataan X1.3 menunjukkan 12 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
37,5%, 14 pegawai dengan jawaban setuju atau 43,8%, 3 pegawai dengan
jawaban netral atau 9,4%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4%
dan tidak ada pegawai yang dengan jawaban sangat tidak setuju.

4. Pernyataan X1.4 menunjukkan 12 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
37,5%, 16 pegawai dengan jawaban setuju atau 50%, tidak ada pegawai yang
dengan jawaban netral, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4% dan
1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

5. Pernyataan X1.5 menunjukkan 9 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
28,1%, 16 pegawai dengan jawaban setuju atau 50%, 3 pegawai dengan
jawaban netral atau 9,4%, 4 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 12,5 dan
tidak ada pegawai yang dengan jawaban sangat tidak setuju.

6. Pernyataan X1.6 menunjukkan 10 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau

31,3%, 14 pegawai dengan jawaban setuju atau 43,8%, 3 pegawai dengan
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jawaban netral atau 9,4%, 4 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 12,5%
dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

7. Pernyataan X1.7 menunjukkan 14 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
43,8%, 11 pegawai dengan jawaban setuju atau 34,4%, 3 pegawai dengan
jawaban netral atau 9,4%, 4 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 12,5%
dan tidak ada pegawai yang dengan jawaban sangat tidak setuju.

8. Pernyataan X1.8 menunjukkan 19 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
59,4%, 6 pegawai dengan jawaban setuju atau 18,8%, 4 pegawai dengan
jawaban netral atau 12,5%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%

dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

4.1.5.2 Variabel Disiplin Kerja
Dalam penelitian ini, 9 indikator digunakan untuk mengukur variabel
disiplin kerja. Data tentang bagaimana responden menanggapi variabel ini

dijelaskan dalam tabel 4.6 berikut.

Tabel 4.6

Deskripsi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja

SS | % S | % N | % TS | % STS | % Mean
X21 |13 |40,6% |12 |375% |3 |94% 3 94% |1 31% |4
X22 |9 281% |13 [406% |7 |219% |1 31% |2 6,3% |38
X23 |12 | 375% |14 | 438% |2 |6,3% 2 6,3% |2 6,3% |4
X24 |13 | 406% |11 |344% |3 | 94% 3 9,4% |2 6,3% |39
X25 |11 | 344% |15 [469% |2 |6,3% 3 94% |1 31% |4
X26 |15 [469% |11 |344% |4 [125% |1 31% |1 31% |42
X277 |17 |531% |10 |313% |2 |63% 3 94% |0 00% |43
X28 |13 |40,6% |12 [375% |2 |6,3% 3 9,4% |2 6,3% |4

Sumber: Data Primer diolah (2023)
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Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa:

1. Pernyataan X2. menunjukkan 13 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
40,6%, 12 pegawai dengan jawaban setuju atau 37,5%, 3 pegawai dengan
jawaban netral atau 9,4%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4%
dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

2. Pernyataan X2.2 menunjukkan 9 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
28,1%, 13 pegawai dengan jawaban setuju atau 40,6%, 7 pegawai dengan
jawaban netral atau 21,9%, 1 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 3,1%
dan 2 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 6,3%.

3. Pernyataan X2.3 menunjukkan 12 pegawai dengan jawaban sangat setuju
37,5%, 14 pegawai dengan jawaban setuju atau 43,8%, 2 pegawai dengan
jawaban netral atau 6,3%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%
dan 2 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 6,3%.

4. Pernyataan X2.4 menunjukkan 13 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
40,6%, 11 pegawai dengan jawaban setuju atau 34,4%, 3 pegawai dengan
jawaban netral atau 9,4%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4%
dan 2 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju 6,3%.

5. Pernyataan X2.5 menunjukkan 11 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
34,4%, 15 pegawai dengan jawaban setuju atau 46,9%, 2 pegawai dengan
jawaban netral atau 6,3%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4%
dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

6. Pernyataan X2.6 menunjukkan 15 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau

46,9%, 11 pegawai dengan jawaban setuju atau 34,4%, 4 pegawai dengan
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jawaban netral atau 12,5%, 1 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 3,1%
dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

7. Pernyataan X2.7 menunjukkan 17 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
53,1%, 10 pegawai dengan jawaban setuju atau 31,3%, 2 pegawai dengan
jawaban netral atau 6,3%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4%
dan tidak ada pegawai yang dengan jawaban sangat tidak setuju.

8. Pernyataan X2.8 menunjukkan 13 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
40,6%, 12 pegawai dengan jawaban setuju atau 37,5%, 2 pegawai dengan
jawaban netral atau 6,3, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4% dan

2 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 6,3%.

4.1.5.3 Variabel Kinerja
Dalam penelitian ini, enam indikator digunakan untuk mengukur variabel
disiplin kerja. Data tentang bagaimana responden menanggapi variabel ini

dijelaskan dalam tabel 4.7 berikut.

Tabel 4.7
Deskripsi Jawaban Responden Variabel Kinerja

SS | % S % |[N| % |[TS| % STS | % Mean
Y1117 | 5319% | 11| 344% | 2 | 63%| 1 | 31%| 1 | 31%| 43
Y2 | 10| 313% | 11| 344% | 6 | 188% | 2 6,3% | 2 6,3% 3,9
Y3 | 15| 469% | 10 | 31,3% | 2 63% | 4 | 125% | 0 0,0% 4,2
Y4112 | 375% | 13| 406% | 5 | 156% | 2 63% | O 0,0% 4,1
Y5 | 15 | 469% | 12| 375% | 3 9,4% | 1 31% | 1 3,1% 4,2
Y6 | 16 | 500% | 12| 375% | 1 31% | 2 6,3% | 1 3,1% 43
Y7 | 16 | 500% | 11| 344% | 1 31% | 2 6,3% | 2 6,3% 4,2
Y8 14| a38% | 14| 438% | 1| 31%| 2 | 63%| 1 | 31%| 42

Sumber: Data Primer diolah (2023)
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Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa:

1. Pernyataan Y1 menunjukkan 17 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
53,1%, 11 pegawai dengan jawaban setuju atau 34,4%, 6 pegawai dengan
jawaban netral atau 18,8%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%
dan 2 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 6,3%.

2. Pernyataan Y2 menunjukkan 10 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
31,3%, 11 pegawai dengan jawaban setuju atau 34,4%, 6 pegawai dengan
jawaban netral atau 18,8%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%
dan 2 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 6,3%.

3. Pernyataan Y3 menunjukkan 15 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
46,9%, 10 pegawai dengan jawaban setuju atau 31,3%, 2 pegawai dengan
jawaban netral atau 6,3%, 4 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 14,5%
dan tidak ada pegawai yang dengan jawaban sangat tidak setuju.

4. Pernyataan Y4 menunjukkan 12 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
37,5%, 13 pegawai dengan jawaban setuju atau 40,6%, 5 pegawai dengan
jawaban netral atau 15,6%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%
dan tidak ada pegawai yang dengan jawaban sangat tidak setuju.

5. Pernyataan Y5 menunjukkan 15 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
46,9%, 12 pegawai dengan jawaban setuju atau 37,5%, 3 pegawai dengan
jawaban netral atau 9,4%, 1 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 3,1%
dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

6. Pernyataan Y6 menunjukkan 16 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau

50%, 12 pegawai dengan jawaban setuju atau 37,5%, 1 pegawai dengan
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jawaban netral atau 3,1%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%
dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

7. Pernyataan Y7 menunjukkan 16 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
50%, 11 pegawai dengan jawaban setuju atau 34,4%, 1 pegawai dengan
jawaban netral atau 3,1%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%
dan 2 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 6,3%.

8. Pernyataan Y6 menunjukkan 14 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
43,8%, 14 pegawai dengan jawaban setuju atau 43,8%, 1 pegawai dengan
jawaban netral atau 3,1%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%

dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

4.1.5.4 Variabel Motivasi Kerja

Dalam penelitian ini, empat indikator digunakan untuk mengukur variabel
motivasi kerja. Data tentang bagaimana responden menanggapi variabel ini
dijelaskan dalam tabel 4.8 berikut.

Tabel 4.8

Deskripsi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja

ss | % s| % |N| % |TS| % [STS| % | Mean
Z1 | 4 | 125% |24 | T75% | 1| 31%| 2 63% | 1 3,1% 3,9
Z2 | 14 | 438% |14 | 438% | 1| 31%| 3 94% | 0 0% 4,2
Z3 | 18 | 563% | 8 25% | 2 | 63%| 3 9,4% | 1 3,1% 42
ZA | 14 | 438% | 13| 406% | 2 | 63%| 2 63% | 1 3,1% 42
Z5 1 13 | 406% | 12| 375% | 3 | 94% | 3 94% | 1 3,1% 4
Z6 | 11 | 344% | 14| 438% | 2| 63%| 5 | 156%| O 0% 4
Z7 |18 | 563% | 8 25% | 2 | 63%| 3 94% | 1 3,1% 42
Z8 | g 250 | 17 | 531% | 3 | 94% | 3 9,4% | 1 3,1% 3,9

Sumber: Data Primer diolah (2023

N—r
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Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa:

1. Pernyataan Z.1 menunjukkan 4 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
12,5%, 24 pegawai dengan jawaban setuju atau 75%, 1 pegawai dengan
jawaban netral atau 3,1%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%
dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

2. Pernyataan Z.2 menunjukkan 14 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
43,8%, 14 pegawai dengan jawaban setuju atau 43,8%, 1 pegawai dengan
jawaban netral atau 3,1%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4%
dan tidak ada pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju.

3. Pernyataan Z.3 menunjukkan 18 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
56,3%, 8 pegawai dengan jawaban setuju atau 25%, 2 pegawai dengan jawaban
netral atau 6,3%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4% dan 1
pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

4. Pernyataan Z.4 menunjukkan 14 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
43,8%, 13 pegawai dengan jawaban setuju atau 40,6%, 2 pegawai dengan
jawaban netral atau 6,3%, 2 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 6,3%
dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

5. Pernyataan Z.5 menunjukkan 13 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
40,6%, 12 pegawai dengan jawaban setuju atau 37,5%, 3 pegawai dengan
jawaban netral atau 9,4%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4%
dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

6. Pernyataan Z.6 menunjukkan 11 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau

34,4%, 14 pegawai dengan jawaban setuju atau 43,8%, 2 pegawai dengan
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jawaban netral atau 6,3%, 5 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 15,6%
dan tidak ada pegawai yang dengan jawaban sangat tidak setuju.

Pernyataan Z.7 menunjukkan 18 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
56,3%, 8 pegawai dengan jawaban setuju atau 25%, 2 pegawai dengan jawaban
netral atau 6,3%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4% dan 1
pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.

Pernyataan Z.8 menunjukkan 8 pegawai dengan jawaban sangat setuju atau
25%, 17 pegawai dengan jawaban setuju atau 53,1%, 3 pegawai dengan
jawaban netral atau 9,4%, 3 pegawai dengan jawaban tidak setuju atau 9,4%

dan 1 pegawai dengan jawaban sangat tidak setuju atau 3,1%.
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4.2 Analisis Data

4.2.1 Skema Model Partial Least Square (PLS)
Dalam penelitian tentang pengaruh etos kerja dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening di KPU

Kabupaten Blitar, model PLS berikut digunakan.

Gambar 4.2
Skema Model Partial Least Square (PLS)

Sumber: Smart PLS

Model penelitian ini menghasilkan delapan indikator yang merefleksikan

variabel etos kerja, disiplin kerja, kinerja, dan motivasi kerja.



4.2.2 Uji Validitas (Outer Model)

4.2.2.1 Validitas Konvergen (Convergent Validity)
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Nilai outer loading dianggap valid jika nilainya lebih besar dari 0,7.

Tabel 4.9
Convergent Validity

Disiplin Kerja

Etos Kerja

Kinerja

Motivasi Kerja

X1.1

0.871

X1.2

0.865

X1.3

0.865

X1.4

0.909

X1.5

0.883

X1.6

0.906

X1.7

0.846

X1.8

0.933

X2.1

0.894

X2.2

0.876

X2.3

0.950

X2.4

0.865

X2.5

0.884

X2.6

0.860

X2.7

0.944

X2.8

0.915

Y1

0.888

Y2

0.878

Y3

0.873

Y4

0.897

Y5

0.922

Y6

0.944

Y7

0.901

Y8

0.850

Z1

0.870

Z2

0.833

Z3

0.893

Z4

0.888

Z5

0.876

Z6

0.829

Y44

0.914

Z8

0.867

Sumber:

Smart PLS

Semua variabel mempunyai nilai > 0,7, yang menunjukkan bahwa variabel

di atas valid dan layak dilakukan analisis lebih lanjut, seperti yang ditunjukkan oleh

data pada tabel 4.9.




4.2.2.2 Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
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Variabel dikatakan valid dilihat dari diskriminan validitas yang nilai cross

loading setiap indikator dalam setiap variabelnya merupakan yang paling besar dari

variabel lain. Nilai cross loading semua indikator dijelaskan dalam tabel 4.10

dibawabh ini.
Tabel 4.10
Discriminant Validity
Disiplin Kerja Etos Kerja Kinerja Motivasi Kerja
X1.1 0.660 0.871 0.799 0.747
X1.2 0.656 0.865 0.729 0.695
X1.3 0.678 0.865 0.848 0.751
X1.4 0.765 0.909 0.912 0.863
X1.5 0.883 0.883 0.776 0.835
X1.6 0.806 0.906 0.787 0.754
X1.7 0.694 0.846 0.728 0.795
X1.8 0.804 0.933 0.838 0.811
X2.1 0.894 0.869 0.802 0.829
X2.2 0.876 0.631 0.659 0.710
X2.3 0.950 0.725 0.782 0.770
X2.4 0.865 0.626 0.656 0.669
X2.5 0.884 0.859 0.821 0.831
X2.6 0.860 0.700 0.684 0.743
X2.7 0.944 0.850 0.826 0.834
X2.8 0.915 0.742 0.798 0.792
Y1 0.675 0.784 0.888 0.789
Y2 0.768 0.793 0.878 0.790
Y3 0.860 0.812 0.873 0.818
Y4 0.747 0.826 0.897 0.762
Y5 0.743 0.834 0.922 0.847
Y6 0.802 0.862 0.944 0.889
Y7 0.742 0.789 0.901 0.902
Y8 0.693 0.806 0.850 0.818
Z1 0.740 0.796 0.848 0.870
Z2 0.659 0.766 0.837 0.833
Z3 0.696 0.741 0.796 0.893
Z4 0.741 0.761 0.785 0.888
Z5 0.739 0.802 0.790 0.876
Z6 0.752 0.671 0.714 0.829
Z7 0.875 0.822 0.832 0.914
Z8 0.805 0.800 0.842 0.867

Sumber: Smart PLS
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Nilai cross loading indikator untuk setiap variabel penelitian adalah yang
terbesar, seperti yang ditunjukkan dalam tabel 4.10. Ini menunjukkan bahwa

penelitian tentang masing-masing variabel dapat dianggap valid.

4.2.3 Uji Realibilitas
4.2.3.1 (Composite Realibility)

Nilai composite reliability dalam sebuah indikator dimana menghitung
konstruk dan nilai cronbach's alpha digunakan untuk melakukan evaluasi
composite reliability. Konstruk dianggap reliabel apabila nilai composite reliability
lebih dari 0,7 serta nilai cronbach's alpha lebih dari 0,6. Nilai-nilai ini dijelaskan

dalam tabel 4.11.

Tabel 4.11
Composite Realibility
Variabel Composite Realibility Cronbach’s Alpha Keterangan
Disiplin Kerja 0.971 0.966 Reliabel
Etos Kerja 0.967 0.960 Reliabel
Kinerja 0.970 0.964 Reliabel
Motivasi Kerja 0.962 0.955 Reliabel

Sumber: Smart PLS

Menurut hasil pengujian yang ditunjukkan pada tabel 4.11, hasil komposit
dari variabel disiplin kerja adalah 0,971, etos kerja adalah 0,967, kinerja adalah
0,970, dan motivasi kerja adalah 0,962, sementara nilai cronbach's alpha dari
variabel disiplin kerja adalah 0,966, etos kerja adalah 0,960, kinerja adalah 0,964,
dan motivasi kerja adalah 0,955. Karena reliabilitas komposit lebih besar dari 0,7
serta cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6, jadi kuesioner bisa memperoleh metrik

yang stabil atau konstan.
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4.2.4 Model Structural (Inner Model)

Setelah menguji model luar dan menemukan bahwa itu memenuhi syarat,
pengujian model dalam, atau model struktural, dilakukan. R2 untuk konstruk
dependen serta nilai t-statistik dalam pengujian koefisien jalur (koefisien jalur)
memungkinkan untuk melakukan evaluasi internal model. Coefficient
determination (R Square) adalah sebuah cara dalam penghitungan berapa banyak
variabel dependen yang dipenuhi oleh variabel lain. Sangat baik jika nilai R2 lebih

besar dari 0,67. Tabel R2 dalam penelitian ini disajikan dalam tabel 4.12 sebagai

berikut.
Tabel 4.12
Inner Model
R-square R-square adjusted
Kinerja 0.895 0.884
Motivasi Kerja 0.831 0.820

Sumber: Smart PLS

Berdasarkan hasil dari tabel 4.10 di atas, nilai R2 (R-square) untuk
variabel kinerja adalah 0,895 atau 89,5%, yang memperlihatkan bahwa variabel
etos kerja dan disiplin kerja sebesar 89,5% bertanggung jawab atas variabel kinerja.
Nilai R2 untuk variabel motivasi kerja adalah 0,831 atau 83,1%, yang menunjukkan

bahwa variabel motivasi kerja.

4.2.5 Uji Hipotesis

Pengujian model hubungan struktural menerangkan hubungan dari
variabel penelitian. Ini dilakukan dengan uji t. Output gambar, serta nilai yang ada
dalam coefficient patch dan efek secara tidak langsung, menentukan uji hipotesis

secara langsung. Berikut ini adalah penjelasan tentang uji hipotesis.
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Gambar 4.3

Hasil Uji Hipotesis

Sumber: Smart PLS
Hasil smart PLS dengan metode bootstrapping digunakan untuk menguji

hipotesis melalui simulasi statistik.

Tabel 4.13
Uji Hipotesis
Pengaruh Original Sample Standar T Statistics P Values
Sample Mean (M) Deviasi (|O/STDEV])
(0) (STDEV)
Disiplin Kerja => 0.054 0.128 0.254 0.212 0.416
Kinerja
Etos Kerja => Kinerja 0.405 0.438 0.199 2.031 0.021
Motivasi Kerja => 0.396 0.434 0.188 2.106 0.018
Kinerja
Disiplin => Motivasi 0.544 0.506 0.212 2.564 0.005
Kerja => Kinerja
Etos Kerja => Motivasi 0.529 0.412 0.214 2.467 0.007
Kerja => Kinerja

Sumber: Olah Data Peneliti (2023)
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Sebagai hasil dari uji hipotesis yang dilakukan dengan smart PLS 4, hasil

berikut dapat diperoleh.

Hasil pengujian hipotesis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja dengan
nilai t statistics 0,212 dengan pengaruh sebesar 0,254 dan nilai p values sebesar
0,416 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja (X2) tidak

berpengaruh terhadap kinerja ().

Hasil pengujian hipotesis pengaruh etos kerja terhadap kinerja dengan nilai
t statistics 2,031 dengan pengaruh sebesar 0,199 dan nilai p values sebesar 0,021 <
0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa etos kerja (X1) berpengaruh positif

signifikan terhadap kinerja (Y).

Hasil pengujian hipotesis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja dengan
nilai t statistics 2,106 dengan pengaruh sebesar 0,188 dan nilai p values sebesar
0,018 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja (2)

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja (Y).

Hasil pengujian hipotesis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja melalui
motivasi kerja dengan nilai t statistics 2,564 dengan pengaruh sebesar 0,212 dan
nilai p values sebesar 0,005 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin
kerja (X2) berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja (Y) melalui

motivasi kerja (Z).

Hasil pengujian hipotesis pengaruh etos kerja terhadap kinerja melalui
motivasi kerja dengan nilai t statistics 2,467 dengan pengaruh sebesar 0,214 dan

nilai p values sebesar 0,007 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa etos
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kerja (X2) berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja (Y) melalui

motivasi kerja (Z2).

4.3 Pembahasan
Penelitian ini menggunakan data dari 32 kuesioner dan menguji validitas

dan realiabilitas. Hasilnya menunjukkan data di atas valid dan dapat diandalkan.

4.3.1 Pengaruh Etos Kerja (X1) Terhadap Kinerja (Y).

Dari hasil pengujian yang didapatkan, bisa dilihat bahwa etos kerja (X1)
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja () pegawai KPU Kabupaten Blitar,
artinya etos kerja mampu meningkatkan kinerja pegawai di KPU Kabupaten Blitar.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian (Puspitasari dkk., 2021) etos kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bawaslu Kabupaten Klaten dan penelitian
(Widyanata dkk., 2022) etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bawaslu

Provinsi Bali.

Etos kerja yaitu sekumpulan sikap kerja positif yang berinti terhadap
kerjasama kental, kepercayaan tinggi dengan adanya tanggung jawab penuh
terhadap kegiatan kerja integral (Sinamo, 2011). Pada penelitian ini teori etos kerja
sejalan dengan etos kerja pegawai KPU Kabupaten Blitar dalam melaksanakan
tugas dan wewenangnya menjadi penyelenggara pemilihan umum. Dalam
komitmen total pada paradigma kerja yang integral, pegawai KPU Kabupaten Blitar

bekerja dengan total dalam menjalankan tugasnya.

(Sono dkk., 2017) etos kerja islam adalah sikap kepribadian yang percaya

bahwa bekerja adalah cara untuk memuliakan diri sendiri dan menunjukkan
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kemanusiaannya, serta sebagai bentuk amal saleh, dan karena itu memiliki nilai

ibadah yang sangat tinggi. Sebagaimana dalam Q.S Asy-Syarh ayat 7-8:

Gt cqw b ¥ 0% % 5 44
S &Ly LIy Caaild Co3d 131

Artinya: “Apabila engkau telah selesai (dengan suatu kebajikan), teruslah bekerja
keras (untuk kebajikan yang lain) dan hanya kepada Tuhanmu berharaplah!

Penjelasan ayat di atas menurut tafsir Quraish Shihab, maka apabila kamu

telah selesai dalam urusan dakwah dan jihad, lakukanlah ibadah dengan sungguh-
sungguh. Lakukanlah ibadah sampai dirimu merasa lelah. Dan hendaknya hanya
kepada Tuhanmulah kamu menghadap dan mengadukan segala permasalahan dan

kebutuhanmu (Shihab, 2002).

4.3.2 Pengaruh Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kinerja (Y)

Dari hasil pengujian di atas, dapat diketahui bahwa disiplin kerja (X2)
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja () pegawai KPU Kabupaten Blitar.
Artinya, disiplin kerja belum mampu mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai
di KPU Kabupaten Blitar. Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian
(Novianti dkk., 2021) dan (Zega & Relawan Telaumbanua, 2022) disiplin kerja

berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Disiplin kerja menurut teori Wyekoff dan Unel merupakan kesadaran,
keinginan, dan kemauan orang lain untuk taat dan tunduk terhadap semua norma
dan aturan yang berlaku. Dalam penelitian ini, disiplin kerja pegawai KPU
Kabupaten Blitar bertentangan dengan teori. Berdasarkan penelitian di lapangan

masih ada beberapa pegawai yang terlambat dan masih berada di luar kantor saat
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jam istirahat selesai. Hal tersebut dengan perhitungan statistik serta pengamatan
langsung di lapangan menjadikan disiplin kerja belum mampu mempengaruhi

kinerja pegawai di KPU Kabupaten Blitar.

Abdullah (2015) menyatakan seseorang yang dapat bekerja dengan
disiplin dalam pandangan Islam telah mampu melakukan amanah dari banyak orang
dengan maksimal. Selain itu, memiliki disiplin kerja bisa mencapai hasil yang
optimal dari sebuah pekerjaan, kemudian pada akhirnya dapat menguntungkan diri
sendiri kemudian banyak orang dengan keseluruhan. Oleh karena itu, disiplin kerja
dalam Islam dianggap sebagai amal saleh yang dilakukan dengan tulus.

Sebagaimana Al-Qur’an Surat Al-Anfal ayat 27:

Tes(on o230, o Z N1 (FhofE. Nesap. A Aotk W (ot Lol (LdT
O3a3 4y oSl 133585 3y A 1593 Y 13580 il 1@l

Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah
dan Rasul serta janganlah kamu mengkhianati amanat yang dipercayakan
kepadamu, sedangkan kamu mengetahui ”.

Penjelasan ayat di atas menurut kitab Lubabut Tafsir Min Ibni Katsir
adalah Ali bin Abi Thalhah berkata, dari Ibnu ‘Abbas berkenaan dengan firman
Allah SWT “Dan (juga janganlah) kamu mengkhianati amanah-amanah yang
dipercayakan kepadamu”. Amanah adalah segala segala macam amal perbuatan
yang diamanahkan Allah SWT kepada hamba-hamba-Nya. Maksudnya adalah
kewajiban, ia juga berkata: “jangan berkhianat”, maksudnya adalah jangan
melanggar amanat itu. Dalam riwayat lain, ia berkata: “Janganlah kamu
mengkhianati Allah dan Rasul (Muhammad),” dengan meninggalkan sunnahnya

dan melakukan kemaksiatan kepadanya.
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4.3.3 Pengaruh Motivasi Kerja (Z) Terhadap Kinerja (Y)

Hasil tes menjelaskan jika motivasi kerja (Z) memiliki dampak positif
yang signifikan terhadap kinerja (Y) pegawai KPU Kabupaten Blitar. Dengan kata
lain, motivasi kerja memiliki kemampuan untuk meningkatkan kinerja pegawai
KPU Kabupaten Blitar. Hasil penelitian ini mendukung penelitian (Apriansyah
dkk., 2021) motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai KPU Kota
Tangerang Selatan. Akan tetapi berbeda dengan penelitian (Andika dkk., 2022)
motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai di KPU Provinsi

Sulawesi Selatan.

Motivasi kerja menurut Maslow (1970) merupakan kekuatan yang
menyongsong dalam diri yang menjadikan individu melakukan sesuatu atau
berusaha dalam menyanggupi kebutuhannya. Dalam penelitian ini pegawai di KPU
Kabupaten Blitar telah mendapatkan motivasi yang diberikan untuk melakukan
pekerjaannya. Motivasi kerja mempunyai pengaruh positif signifikan pada kinerja
pegawai di KPU Kabupaten Blitar berdasarkan penelitian yang dilakukan karena
pegawai sudah terpenuhi semua hak yang harus didapatkan setelah bekerja.
Pemberian hak pegawai dilakukan secara tepat waktu dan adil atau pemenuhan hak

sesuai dengan tingkat jabatan.

Nur Iman & Prasetyo (2019) menyatakan dengan niat yang baik dan benar
(dalam mengharapkan ridha dari Allah SWT), individu harus mengetahui apa yang
mendorongnya untuk melakukan pekerjaannya. Niat ini akan menentukan jalan
yang akan diambilnya. Jika tujuannya bekerja untuk memperoleh uang saja, maka

hanya memperoleh uang itu saja. Namun, jika tujuannya adalah untuk
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memperbanyak pahala, mendapatkan harta halal, dan menafkahi keluarga, pasti
akan memperoleh apa yang inginkan.. Sebagaimana dalam Al-Qur’an Surat At-

Taubah ayat 105:
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Artinya: Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya,
dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan

kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan
memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu kerjakan.”

Penjelasan ayat di atas menurut kitab Lubabut Tafsir Min Ibni Katsir
adalah Mujahid berkata: “Ayat ini merupakan ancaman Allah SWT bagi orang-
orang yang melanggar perintah-Nya. Yaitu, bahwa amal perbuatan mereka akan
ditampakkan Allah SWT, Rasulullah SAW dan kepada orang-orang yang beriman.”
Hal semacam itu pasti akan terjadi pada hari Kiamat kelak. Sebagaimana yang
difirmankan-Nya: “Pada hari itu kalian dihadapkan (kepada Rabb kalian), tiada
sesuatu pun dari keadaan kalian yang tersembunyi (bagi Allah).” (QS. Al-Haaqgah

: 18).

4.3.4 Pengaruh Etos Kerja (X1) Terhadap Kinerja (YY) Melalui Motivasi Kerja
(Z) Sebagai Variabel Intervening
Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan etos kerja
mempunyai pengaruh secara signifikan pada kinerja. Dengan kata lain, motivasi
kerja memiliki kemampuan untuk memediasi etos kerja pada kinerja pegawai di
KPU Kabupaten Blitar. Hasil penelitian ini mendukung penelitian (Ambarita dkk.,

2020) etos kerja melalui motivasi kerja mempengaruhi kinerja pegawai.
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Etos kerja menurut Anoraga (2009) adalah sebuah pandangan dan perilaku
dari bangsa atau populasi terhadap pekerjaan. Etos kerja cenderung tinggi dalam
komunitas karena melihat kerja sebagai hal yang penting bagi kehidupan begitu
pula sebaliknya. Menurut Rahsel (2016) motivasi kerja merupakan dorongan dalam
melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan yang diharapkan dan berpengaruh pada

perilaku seseorang untuk memenuhi kebutuhannya.

Berdasarkan pengertian dari etos kerja dan motivasi kerja yang dijelaskan
oleh peneliti sebelumnya, dapat dilihat bahwa etos kerja dan motivasi kerja dapat
berhubungan dalam membentuk kinerja yang lebih baik. Etos kerja sebagai perilaku
dalam diri individu dengan keyakinan dan kesadaran membentuk perilaku kinerja
yang positif dengan komitmen penuh dapat ditingkatkan dengan motivasi yang
didapatkan. Motivasi kerja dapat tumbuh baik dalam diri seseorang juga dari luar,
seperti motivasi untuk menafkahi keluarga sebagai bentuk tanggung jawab dan
beribadah kepada Allah SWT dalam mencapai ridho-Nya. Sebagaimana Al-Qur’an

Surat At-Talag ayat 7:
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Artinya: “Hendaklah orang yang lapang (rezekinya) memberi nafkah menurut
kemampuannya, dan orang yang disempitkan rezekinya, hendaklah memberi
nafkah dari apa (harta) yang dianugerahkan Allah kepadanya. Allah tidak
membebani kepada seseorang melainkan (sesuai) dengan apa yang dianugerahkan
Allah kepadanya. Allah kelak akan menganugerahkan kelapangan setelah
kesempitan .

Penjelasan ayat di atas menurut kitab Lubabut Tafsir Min Ibni Katsir

adalah Al-Qur’an Surat At-Talaq ayat 7: “Hendaklah orang yang mampu memberi
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nafkah menurut kemampuannya.” Maksudnya, hendaklah sang bapak atau walinya
memberi nafkah anaknya sesuai dengan kemampuannya. “Dan orang yang
disempitkan rizkinya hendaklah memberi nafkah dari harta yang diberikan Allah
kepadanya. Allah tidak memikulkan beban kepada seseorang melainkan (sekedar)

apa yang Allah berikan kepadanya.”

4.3.5 Pengaruh Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kinerja (Y) Melalui Motivasi
Kerja (Z) Sebagai Variabel Intervening
Hasil pengujian menunjukkan jika motivasi kerja dan disiplin kerja
mempunyai pengaruh signifikan pada kinerja. Dengan kata lain, motivasi kerja
memiliki kemampuan untuk memediasi pengaruh disiplin kerja pada kinerja
pegawai di KPU Kabupaten Blitar. Hasil penelitian ini mendukung penelitian dari
(Perdana, 2022) motivasi kerja dapat memediasi disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai.

Menurut (Arisanti dkk., 2019) motivasi kerja yaitu suatu kondisi yang
mendorong seseorang baik dari dalam individu dan dari luar dengan keterampilan
dan kemampuan yang dimilikinya dalam melakukan kegiatan untuk mencapai hasil

kerja yang maksimal dan tercapainya tujuan.

Dalam pengertian disiplin kerja dan motivasi kerja sebagaimana
penjelasan oleh peneliti sebelumnya, bisa disimpulkan bahwa motivasi kerja dan
disiplin kerja dapat dihubungkan. Sebagaimana pengertian disiplin kerja di atas
yaitu sikap mematuhi aturan yang berlaku dan sanggup menerima hukuman jika

melanggar aturan tersebut, hukuman bisa dikategorikan sebagai salah satu motivasi
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pegawai untuk tidak melanggar peraturan dan menjadi pribadi yang lebih baik.
Dalam Islam mentaati perintah Allah dan menjauhi larangannya agar menjadi

pribadi yang lebih baik sebagaimana Al-Qur’an Surat Al-Jinn ayat 13:
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Artinya: “Sesungguhnya ketika mendengar petunjuk (Al-Qur’an), kami pun
beriman kepadanya. Maka, siapa yang beriman kepada Tuhannya tidak (perlu)
takut akan pengurangan (pahala amalnya) dan tidak (takut pula) akan kesulitan
(akibat penambahan dosa) ”.

Penjelasan ayat di atas menurut kitab Lubabut Tafsir Min Ibni Katsir
adalah “Dan sesungguhnya di antara kami ada orang-orang yang taat dan ada
(pula) orang-orang yang menyimpang dari kebenaran.” Maksudnya, di antara
kami ada yang Muslim dan ada pula yang menyimpang dari kebenaran. Dan itu
jelas berbeda dengan orang yang adil. “Barang siapa yang taat, maka mereka itu
benar-benar memilih jalan yang lurus.” Yakni, mereka telah memilih keselamatan
untuk diri mereka sendiri. “Adapun orang-orang yang menyimpang dari
kebenaran, maka mereka menjadi kayu api bagi Neraka Jahannam.” Yakni, bahan

bakar yang dengan mereka itu Neraka Jahannam akan berkobar.



BAB 5
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan penjelasan sebelumnya, kemudian didasarkan pada

fenomena, kondisi dan diskusi penelitian. Hasil berikut dapat diperoleh:

1. Dari hasil pengujian yang didapatkan, diketahui bahwa etos kerja (X1)
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja (Y) pegawai KPU Kabupaten
Blitar, artinya etos kerja mampu meningkatkan Kkinerja pegawai dalam
persiapan Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar.

2. Dari hasil pengujian yang telah didapatkan, dapat diketahui bahwa disiplin kerja
(X2) tidak berpengaruh terhadap kinerja () pegawai KPU Kabupaten Blitar.
Artinya, meningkatnya disiplin kerja belum bisa meningkatkan kinerja pegawai
dalam persiapan Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar.

3. Dari hasil pengujian yang didapatkan, diketahui bahwa motivasi kerja (Z)
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja (Y) pegawai KPU Kabupaten
Blitar, artinya motivasi kerja mampu meningkatkan Kinerja pegawai dalam
persiapan Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar.

4. Dari hasil pengujian yang telah dilakukan, dapat diketahui bahwa etos kerja
(X1) melalui motivasi kerja (Z) berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
(Y). Artinya motivasi kerja mampu memediasi pengaruh etos kerja terhadap
kinerja pegawai dalam persiapan Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar.

5. Dari hasil pengujian yang telah dilakukan, dapat diketahui bahwa disiplin kerja

(X2) melalui motivasi kerja (Z) berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
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(Y). Artinya motivasi kerja mampu memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap

kinerja pegawai dalam persiapan Pemilu 2024 di KPU Kabupaten Blitar.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan tersebut, peneliti memberikan saran sebagaimana

berikut:

1. Bagi Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kabupaten Blitar, hasil penelitian ini
dapat dijadikan pertimbangan dan evaluasi pengambilan keputusan terlebih
untuk memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja seperti
etos kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja agar kinerja pegawai KPU
Kabupaten Blitar dalam mempersiapkan Pemilu 2024 dapat meningkat dan
lebih baik dari sebelumnya.

2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan bisa melaksanakan penelitian dengan lebih
mendalam mengenai pengaruh etos kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja
dengan memakai variabel lain sehingga memperoleh hasil penelitian yang lebih
lengkap dan variatif. Dikarenakan penelitian ini masih memiliki banyak
kekurangan dan keterbatasan sehingga diharapkan ada penelitian lanjutan yang

lebih baik dalam mengkaji bidang sumberdaya manusia.
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Keterangan jawaban:
SS : Sangat Setuju
: Setuju
N - Netral
TS : Tidak Setuju
STS :Sangat Tidak Setuju
Variabel Etos Kerja (X1)
NO PERNYATAAN SS TS | STS
1. | Saya dapat menghargai waktu saat melakukan
pekerjaan
2. | Saya bekerja dengan bersungguh-sungguh saat
melaksanakan pekerjaan
3. | Saya selalu taat dengan aturan yang ditetapkan
instansi
4. | Saya memiliki pendirian yang kuat
5. | Saya berani menghadapi tantangan dalam bekerja
6. | Saya memiliki kepercayaan diri, kreatif dan
inovatif dalam bekerja
7. | Saya bertanggung jawab, tangguh dan pantang
menyerah dalam bekerja
8. | Saya menganggap bahwa bekerja keras itu sangat
memuaskan
Variabel Disiplin Kerja (X2)
NO | PERNYATAAN SS TS | STS
1. | Saya datang ditempat kerja tepat waktu sebelum

jam kerja dalam peraturan

2. | Saya tidak pernah melanggar kode etik pegawai
didalam kantor

3. | Saya merasa bahwa saya tidak pernah hadir
terlambat dalam bekerja

4. | Saya tahu dan paham dengan aturan serta sanksi
yang ada dalam peraturan instansi

5. | Saya bisa menjaga peralatan kantor dengan
sebaik-baiknya

6. | Saya absen sesuai waktu yang sudah ditetapkan

7. | Saya menggunakan pakaian sesuai dengan
peraturan yang ditetapkan

8. | Saya kembali dari istirahat secara tepat waktu




Variabel Kinerja Pegawai ()
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kebutuhan dasar rumah tangga

NO PERNYATAAN SS TS | STS

1. Saya mampu bekerja secara mandiri sehingga
dapat menjalankan fungsi pekerjaan dengan
baik

2. Saya bertanggung jawab terhadap pekerjaan
yang diberikan

3. Saya merasa bahwa hasil kualitas pekerjaan
saya sesuai dengan kemampuan yang saya
miliki

4. Saya merasa bahwa dalam bekerja mampu
menggunakan teknologi sebagai sarana
bekerja sehingga lebih efektif dalam bekerja

5. Saya mampu bekerja sesuai standar yang telah
ditetapkan instansi

6. Saya memiliki rasa antusias yang tinggi dalam
melaksanakan pekerjaan

7. Saya dapat bekerja sama dengan sesama
pegawai dan pimpinan

8. Pengetahuan dan keahlian merupakan modal
penting bagi saya

Variabel Motivasi Kerja (Z)

NO PERNYATAAN SS TS | STS

1. Saya merasa ada kepuasan tersendiri apabila
mampu menyelesaikan pekerjaan yang sulit
dan mencapai target kerja

2. Saya mampu menggunakan potensi diri dan
bekerja secara mandiri

3. Kemampuan pimpinan dalam menciptakan
hubungan kerja yang menyenangkan

4. Saya siap lembur apabila pekerjaan saya
belum selesai tepat waktu

5. Tugas dan tanggung jawab yang diberikan
pimpinan sesuai dengan pendidikan dan
kemampuan saya

6. Saya merasa senang menerima tantangan
kerja yang diberikan oleh perusahaan

7. Instansi memberikan gaji secara tepat waktu

8. Gaji yang saya terima setiap bulan mencukupi
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Hasil-Hasil Data
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2. Validitas Diskriminan

Discriminant validity - Cross loadings
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3. Composite Realibilty
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Kinerja
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5. Uji Hipotesis (Path Coefficient)
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