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Abstrak: Tujuan Penelitian ini mengetahui 1) Ada tidaknya perbedaan kinerja karyawan dilihat
dari etos kerja. 2) Ada tidaknya perbedaan kinerja karyawan apabila dilihat dari motivasi ber-
prestasi 3) Adakah Interaksi antara etos kerja dan Motivasi berprestasi dalam mempengaruhi
kinerja karyawan IKIP PGRI Madiun. Hipotesisnya adalah: (1) Terdapat perbedaan kinerja
karyawan yang etos kerjanya tinggi dan karyawan etos kerjanya rendah.(2) Terdapat perbeda-
an kinerja karyawan yang motivasi prestasinya tinggi dan karyawan yang motivasi berprestasinya
rendah (3) Terdapat Interaksi antara etos kerja dengan motivasi prestasi dalam mempengaruhi
kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah 106 karyawan. Pengambilan sampel
dilakukan dengan teknik Propotional Purposiv random sampling. Data Etos kerja, motivasi ber-
prestasi, dan kinerja dengan metode kuesioner dengan skala likert. Hasil penelitian diolah de-
ngan menggunakan SPSS 19 menunjukkan bahwa (1) hipotesis pertama diperoleh 5,419 dan
nilai signifikansinya 0,022 < 0,05 berarti terdapat perbedaan kinerja karyawan yang etos kerjanya
tinggi dan karyawan etos kerjanya rendah. (2) hipotesis kedua hasilnya adalah 21,189 dan nilai
signifikansinya 0,000 < 0,05 berarti terdapat perbedaan kinerja karyawan yang motivasi
prestasinya tinggi dan karyawan motivasi prestasinya rendah. (3) hipotesis ketiga hasilnya ada-
lah 6,462 dan nilai signifikansinya 0,13 < 0,05 berarti terdapat interaksi antara etos kerja dengan
motivasi prestasi dalam mempengaruhi kinerja karyawan.

Kata kunci : kinerja, etos kerja, motivasi berprestasi

Abstract: This study purposes to know 1) Whether or not the employee’s performance differ-
ences when seen from the work ethic. 2) Whether or not the employee’s performance differ-
ences when viewed from the achievement motivation 3) Is there any interaction between the
work ethic and achievement motivation in influencing employee performance IKIP PGRI Madiun.
The hypothesis is: (1) There is a difference in the performance of a high work ethic employees
and lower employee work ethic. (2) There is a difference in the performance of employees is
high achievement motivation and low achievement motivation of employees (3) There is inter-
action between the work ethic of achievement motivation in influencing the performance em-
ployee. The population in this study were 106 employees. Sampling was done by random sam-
pling technique proportional Purposiv. Data work ethic, achievement motivation, and perfor-
mance with a questionnaire with Likert scale. The results were processed using SPSS 19
shows that (1) The first hypothesis of the results obtained are 5.419 and 0.022 < 0.05 means,
there are differences in the performance of a high work ethic employees and employees low
work ethic. (2) The second hypothesis the result is 21.189 and 0.000 < 0.05 means, there are
differences in employee performance high achievement motivation and low achievement moti-
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vation of employees. (3) The third hypothesis the result is 6.462 and 0.13 < 0.05 means, there
is interaction between the work ethic of achievement motivation in influencing the performance

of employees.

Keywords: performance, work ethic, achievement motivation

PENDAHULUAN

Kinerja karyawan sangat menentukan
kelangsungan hidup perusahaan Keberhasilan
suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job
performance) dari karyawannya. Kinerja atau
prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang dalam melakukan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Mangkunegara (2000) menyebutkan, faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah kemampuan (abil-
ity) dan faktor motivasi. Setiap organisasi mau-
pun perusahaan akan berusaha untuk meningkat-
kan kinerja pegawai untuk mencapai tujuan or-
ganisasi yang telah ditetapkan. Berbagai cara
ditempuh untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan dalam menjalankan fungsi dan
perannya, baik faktor internal individu karyawan
itu sendiri (seperti kemampuan, ketrampilan, ko-
mitmen karyawan terhadap organisasi) maupun
faktor eksternal (seperti faktor keluarga, ekono-
mi), di samping faktor organisasi (seperti kepe-
mimpinan, iklim organisasi dan sebagainya).

Gibson (1992:34) menyebutkan tiga perang-
kat variabel (faktor) yang mempengaruhi perila-
ku dan kinerja individu, yaitu: (1) variabel indi-
vidual, yang terdiri dari: (a) kemampuan dan
ketrampilan (mental dan fisik), (b) latar belakang
(keluarga, tingkat sosial, pengalaman), (c)
demografis (umur, asal-usul, jenis kelamin); (2)
variabel organisasi, terdiri dari: (a) sumber daya,
(b) kepemimpinan, (c) imbalan; (3) variabel psi-
kologis, terdiri dari: (a) persepsi,( b) sikap, (c)
kepribadian, (d) belajar, (€) motivasi. Dessler
(1986) faktor yang mempengaruhi kinerja, anta-
ra lain: motivasi, kondisi kerja, kesempatan ber-
kembang, ketentraman, rasa ikut memiliki, hak-
haknya diperhatikan, ruang kerja dan relevansi
sosial.

Mathis & Jackson (2006: 113) menjelas-
kan factor yang mempengaruhi individu bekerja,
yakni kemampuan individual (bakat, minat, ke-
pribadian): tingkat usaha yang dilakukan (moti-

vasi, etika, kehadiran): dan dukungan organisasi
(budaya, peralatan dan teknologi). Sopiah (2008:
23), menjelaskan factor-faktor yang mempenga-
ruhi perilaku individu itu meliputi effort (usaha),
ability kemampuan), dan situasi lingkungan.
Menurut Wirawan (2009: 7), kinerja merupakan
hasil sinergi dari sejumlah faktor, yakni faktor ling-
kungan internal organisasi, faktor lingkungan ek-
sternal, dan faktor internal karyawan

Dengan demikian kinerja karyawan berka-
itan erat dengan etos kerja. Etos merupakan
karakter dan sikap, kebiasaan serta kepercaya-
an yang bersifat khusus tentang seorang individu
atau sekelompok manusia. Etos kerja juga me-
rupakan watak, kesusilaan atau adat. Ini berarti,
etos merupakan suatu tata nilai yang diyakini dan
menjadi aturan hidup yang lebih baik. Etos kerja
dijabarkan ke dalam tata nilai karyawan sangat
diperlukan agar kinerja karyawan betul-betul
berkualitas.

Kinerja merupakan prestasi kerja, yakni
perbandingan antara prestasi kerja, yakni perban-
dingan antara hasil kerja dengan standar yang di-
harapkan (Dessler, 1997). Dengan demikian
kinerja memfokuskan pada hasil kerjanya. Me-
nurut Siagian (2003) kinerja adalah konsep yang
bersifat universal yang merupakan efektivitas ope-
rasional suatu organisasi, bagian organisasi dan
bagian yang berdasar standar dan kriteria yang
ditetapkan. Gibson et al. (1995) menyatakan
kinerja adalah catatan terhadap hasil produksi
dan pekerjaan atau aktivitas tertentu. Beberapa
faktor yang berperan dalam kinerja antara lain
adanya kesimbangan antara pekerja dan lingkung-
an yang berada didekatnya yang meliputi individu,
sumberdaya, kejelasan kerja dan umpan balik.

Untuk dapat mengetahui Kinerja seseorang
atau organisasi, perlu diadakan pengukuran
kinerja. Untuk dapat mengetahui kinerja seseo-
rang atau organisasi, perlu diadakan pengukuran
kinerja. Menurut Stout (dalam BPKP, 2000),
pengukuran Kinerja merupakan proses mencatat
dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan
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dalam arah pencapaian misi (mission accomplish-
ment) melalui hasil-hasil yang ditampilkan berupa
produk, jasa ataupun suatu proses. Maksudnya
setiap kegiatan organisasi harus dapat diukur dan
dinyatakan keterkaitannya dengan pencapaian
arah organisasi di masa yang akan datang yang
dinyatakan dengan pencapaian visi dan misi or-
ganisasi.

Dessler (1997) mengatakan ada 6 kategori
yang digunakan untuk mengukur kinerja karya-
wan secara individual, sebagai berikut:

a. Kualitas: tingkat dimana hasil aktivitas yang
dilakukan mendekati sempurna dalam arti
menyesuaikan beberapa cara ideal dari
penampilan aktivitas ataupun memenuhi tujuan
yang diharapkan dari suatu aktivitas.

b. Kuantitas: jumlah yang dihasilkan dinyatakan
dalam istilah sejumlah unit dan jumlah siklus
aktivitas yang diselesaikan.

c. Ketepatan waktu: tingkat suatu aktivitas yang
diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk aktivitas lain.

d. Efektivitas: tingkat penggunanaan sumberdaya
organisasi dimaksimalkan dengan maksud
menaikkan keuntungan atau mengurangi
kerugian dari setiap unit dalam penggunaan
sumber daya.

e. Kemandirian: tingkat dimana seorang
karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya
tanpa bantuan, bimbingan dari pengawas atau
meminta turut campurnya pengawas guna
menghindari hasil yang merugikan.

f. Komitmen kerja: tingkat dimana karyawan
mempunyai komitmen kerja karyawan dan
tanggung jawab karyawan terhadap
perusahaan.

Berkaitan dengan etos kerja, Geertz (1992:
50) mendefinisikan etos sebagai suatu sikap yang
mendasari terhadap diri sendiri dan dunia kehi-
dupan yang dipancarkannya. Etos merupakan
aspek evaluatif dan bila dihubungkan dunia kerja
maka etos membentuk aktivitas, dalam hal ini
merupakan wujud dari partisipasi atau kepedulian
dunia lingkungannya. Koentjaraningrat (1992:45)
menyamakan istilah etos dalm antropologi seba-
gai watak yang khas, yang tampak dari luar pada
gaya tingkah laku kegemaran warga suatu ma-
syarakat.

Lebih lanjut dikatakan Sinamo (2005:32),
meskipun orang mengetahui apa yang seharus-
nya dilakukan, sebaiknya dikerjakan, dan
seyogyanya dijalankan, namun ternyata orang ti-
dak melakukannnya. Faktor inilah yang membu-
at manusia susah sekali berubah dan berkembang.
Intinya terdapat keengganan besar yang berurat-
berakar pada diri manusia, kalemabanan mental
yang membantu, kemalasan intelektual yang
mencandu, kedegilan moral yang membeku, dan
kegelapan spiritual yang menghantu untuk beru-
bah, bertumbuh dan berkembang, orang harus
percaya dulu secara genuine pada sesuatu apa-
kah gagasan, nilai, atau ajaran luhr barulah
sesudahnya dia melakukan hal tersebut, misalnya
jika orang tidak yakin pada manfaat bersekolah,
maka sedikit saja menemui hambatan orang itu
pasti berhenti sekolah, lalu biasanya, terjun ke
dunia cari uang.

Delapan etos kerja professional tersebut hal-
hal sebagai berikut.

1. Etos pertama, kerja adalah rahmat : Aku
bekerja tulus penuh rasa syukur.

2. Etos kedua, kerja adalah amanah: Aku
bekerja benar penuh rasa tanggungjawab.

3. Etos Ketiga, kerja adalah panggilan: aku
bekerja tuntas penuh integritas.

4. Etos keempat, keja adalah aktualisasi: Aku
bekerja keras penuh semangat.

5. Etos kelima, kerjaadalah ibadah: Aku bekerja
serius penuh kecintaan.

6. Etos keenam, kerja adalah seni: Aku bekerja
cerdas penuh kreatifitas.

7. Etos ketujuh, kerja merupakan kehormatan:
Aku nekerja tekun penuh keunggulan.

8. Etos kedelapan, kerja adalah pelayanan: Aku
bekerja sempurna penuh kerendahan hati.

Hawley menggolongkan motivasi kepada
motivasi ekstrinsik yang datang dari luar diri, dan
motivasi intrinsik yang datang dari dalam diri
seesorang ('Yelon dan Weistein, 1997:239). Moti-
vasi ekstrinsik yaitu dorongan yang datang dari
luar seperti seseorang akan bekerja keras kare-
na ingin memperoleh hasil yang terbaik, Imbalan
atau sesuatu yang menimbulkan kenikmatan atas
hasil usahanya. Sedangkan motivasi intrinsik ada-
lah dorongan yang datang dari dalam diri seseo-
rang, misalnya seseorang akan berusaha karena
merasa senang melakukan pekerjaan serta meng-



alami kepuasan atas apa yang sedang dikerja-

kan.

Motivasi kerja adalah suatu kondisi yang
membangkitkan, menggerakan, mengarahkan dan
memelihara perilaku pagawai untuk bekerja da-
lam lingkungan kerjanya dalam upaya mencapai
tujuan pribadi pegawai dan tujuan organisasi.
Beberapa prinsip yang harus diperhatikan dalam
memotivasi kerja pegawai adalah sebagai beri-
kut.

1. Prinsip partisipasi, maksudnya karyawan perlu
diberikan kesempatan ikut berpartisipasi
dalam menentukan tujuan yang akan dicapai
oleh pemimpin.

2. Prinsip komunikasi, bahwa pemimpin perlu
mengkomunikasikan segala sesuatu yang
berguma dengan usaha pencapaian tugas
dengan informasi yang jelas.

3. Prinsip mengakui andil bawahan, maksudnya
pemimpin perlu mengakui bahwa bawahan
mempunyai andil di dalam usaha pencapaian
tujuan.

4. Prinsip pendelegasian wewenang, maksudnya
seorang pemimpin perlu memberikan otoritas
pada pegawai bawahan untuk sewaktu-waktu
dapat mengambil keputusan terhadap
pekerjaan yang dilakukannya.

5. Prinsip memberi perhatian, maksudnya
pemimpin perlu memberikan perhatian
terhadap apa yang diinginkan pegawai
bawahan.

Ada empat sifat interaksi antara Etos Kerja
karyawan dan Motivasi Berprestasi Terhadap
Kinerja Karyawan.

1. Karakter pertama: Karyawan yang Etos
Kerjanya tinggi dan Motivasi Berprestasinya
tinggi

2. Karakter kedua: Karyawan yang Etos
Kerjanya rendah dan Motivasi Berprestasinya
tinggi

3. Karakter ketiga: Karyawan yang Etos
Kerjanya tinggi dan Motivasi Berprestasinya
rendah,

4. Karakter keempat: Karyawan yang Etos
Kerjanya rendah dan Motivasi Berprestasinya
rendah,
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METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan pende-
katan ex post facto, Ex post artinya sesudah fak-
ta, yaitu pendekatan penelitian yang menunjuk
pada perlakuan variabel atau memanipulasi va-
riabel X setelah terjadi sebelumnya, sehingga pe-
neliti tidak perlu memberikan perlakuan lagi. Se-
suai dengan variabel yang diteliti maka penelitian
ini disajikan dengan desain factorial 2 x 2, jika
digambarkan sebagai berikut:

X1 X1

X2 X111 [ X12
X2.1 Y1 Y2

X2 X222 Y3 Y4

Keterangan :

X1 =etoskerja

X2  =motivasi berprestasi

X1.1 =etos kerja tinggi

X1.2 =etos kerja rendah

X2.1 =mativasi berprestasi tinggi

X2.2 =motivasi berprestasi rendah

YL = Kinerja karyawan yang etos kerja tinggi dan
motivasi berprestasi tingi

Y2 = Kinerja karyawan yang etos kerja rendah dan
motivasi berprestasi tinggi

Y3 = Kinerja karyawan yang etos kerja tinggi dan
motivasi berprestasi rendah
Y4 = Kinerja karyawan yang etos kerja rendah dan

motivasi berprestasi rendah

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan administrasi di IKIP PGRI Madiun
sejumlah 106 karyawan. Untuk sampel dalam
penelitian ini sebanyak 90 karyawan diambil tek-
nik Purpusive sampling, tehnik ini digunakan
oleh peneliti jika peneliti mempunyai pertimbang-
an-pertimbangan tertentu di dalam pengambilan
sampelnya. (Suharsimi Arikunto, 1993:128).

Variabel Penelitian:

Variabel Bebas: (X1) ialah Etos Kerja Kar-
yawan, (X2) ialah Motivasi Berprestasi. Variabel
Terikat: (YY) ialah Kinerja Karyawan

Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian
ini dengan menggunakan metode Angket atau
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kuesioner. Angket untuk variabel Etos Kerja 16
butir soal, Motivasi Berprestasi 14 butir soal, dan
kinerja 17 butir soal dengan Pilihan: 1= Sangat
Tidak Setuju; 2 = Tidak Setuju; 3 =Netral; 4 =
Setuju; 5= Sangat Setuju

HASIL ANALISIS DATA
Data secara keseluruhan

A Etos Kerja (X1)
B Tinggi Rendah
n= 35 n=38 n= 43
Motivasi Tinggi sSD= 5.06711 SD=5.75078 SD=5.71751
Berprestasi Mn= 71,1714 Mn= 64,7500 Mn= 69,9767
*x2) n=16 n= 31 n= 47
Rendah SD=5,77927 SD=5,17355 SD= 5,32592
Mn= 62,7500 Mn= 62,0323 Mn= 61,9362
n= 51 n= 39
SD=6,85365 SD= 5,33468
Mn=68,2157 Mn= 62,5897
Keterangan: n = cacah data
SD = Standar Deviasi
Mn = Mean
Hasil uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardiz
ed Residual
N 90
Normal Parameters ab Mean ,0000000
Std. Deviation 4,83191061
Most Extreme Absolute ,101
Differences Positive ,057
Negative -,101
Kolmogorov-Smirnov Z ,963
Asymp. Sig. (2-tailed) ,312
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Homogenitas
Hasil Levene's Test of Equality of Error Variances
Dependent WVariable: Kinerja Karyawan
[ F [ df1 [ df2 [ Sig, |
[ .595 | 3 | 56 | 620 |

Tests the null hypothesis that the error variance of the
dependent variable is equal across groups.

a. Design: Intercept+ETOS+MOTIVASI+-ETOS * MOTIVASI

Analicic Hagil Penelitian

Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Type lll Sum
Source of Squares df Mean Square F Sig.
Corrected Model 1721,1162 3 573,705 20,486 ,000
Intercept 271598,850 1 271598,850 9698,190 ,000
ETOS 151,772 1 151,772 5,419 ,022
MOTIVASI 593,403 1 593,403 21,189 ,000
ETOS * MOTIVASI 180,967 1 180,967 6,462 ,013
Error 2408,439 86 28,005
Total 393534,000 90
Corrected Total 4129,556 89

a. R Squared = ,417 (Adjusted R Squared = ,396)



Hasil Perhitungan Perbedaan Kinerja
karyawan Antara karyawan yang etos
kerjanya tinggi dengan karyawan yang
etos kerjanya rendah

Setelah diadakan perhitungan dengan
komputer, didapatkan nilai F ratio (Fo) sebesar
5,419. Nilai F tabel (Ft) dalam taraf signifikansi
0,05 sebesar 0,022. Jadi F ratio lebih besar da-

ripada F tabel (Fo) Ft). Berdasarkan hasil

perhitungan tersebut, maka hipotesis nol ditolak.
Dengan demikian, maka hal ini berarti bahwa
karyawan yang etos kerjanya tinggi menunjuk-
kan kinerja yang lebih tinggi daripada karyawan
yang etos kerjanya rendah

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut,
maka hipotesis nol ditolak. Dengan demikian,
berarti bahwa Ada Perbedaan kinerja karyawan
Antara karyawan yang etos kerjanya tinggi de-
ngan karyawan yang etos kerjanya rendah ada-
lah signifikan.

Hasil Perhitungan Perbedaan Kinerja
karyawan Antara karyawan yang motivasi
berprestasinya tinggi dengan karyawan
yang motivasi berprestasinya

Setelah diadakan perhitungan dengan
komputer, didapatkan nilai F ratio (Fo) sebesar
21,189. Nilai F tabel (Ft) dalam taraf signifikansi
0,05 sebesar 0,000. Jadi F ratio lebih besar da-
ripada F tabel (FoFt). Berdasarkan hasil
perhitungan tersebut, maka hipotesis nol ditolak.
Dengan demikian , maka hal ini berarti bahwa
karyawan yang motivasi berprestasinya tinggi
menunjukkan kinerja yang lebih tinggi daripada
karyawan yang motivasi berprestasinya rendah

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut,
maka hipotesis nol ditolak. Dengan demikian,
berarti bahwa Ada Perbedaan kinerja karyawan
Antara karyawan yang motivasi berprestasinya
tinggi dengan karyawan yang motivasi
berprestasinya rendah adalah signifikan.

Interaksi Antara Etos Kerja dan Motivasi
Berprestasi dalam memberikan pengaruh
terhadap Kinerja

Setelah diadakan perhitungan dengan
komputer, didapatkan nilai F ratio (Fo) sebesar
6,462 Nilai F tabel (Ft) dalam taraf signifikansi
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0,05 sebesar 0,013. Jadi F ratio lebih besar da-
ripada F tabel (FoFt). Berdasarkan hasil
perhitungan tersebut, maka hipotesis nol ditolak.
Dengan demikian, berarti Ada Interaksi antara
Etos Kerja dan Motivasi Berprestasi dalam mem-
berikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.

PENUTUP

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis maka
hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai beri-
kut:

1. Karyawan yang etos kerjanya tinggi
menunjukkan rata-rata kinerja yang lebih tinggi
(68,2157) daripada Karyawan yang etos
kerjanya rendah (62,5897).

2. Karyawan yang motivasi berprestasinya tinggi
menunjukkan rata-rata kinerja yang lebih tinggi
(69,9767) daripada Karyawan yang motivasi
berprestasinya rendah (61,9362).

3. Ada Interaksi antara etos kerja dan motivasi
berprestasi dalam memberikan pengaruh
terhadap kinerja karyawan

Setelah diadakan perhitungan dengan
komputer, didapatkan nilai F ratio (Fo) sebesar
6,462 Nilai F tabel (Ft) dalam taraf signifikansi
0,05 sebesar 0,013. Jadi F ratio lebih besar da-
ripada F tabel (FoFt). Berdasarkan hasil
perhitungan tersebut, maka hipotesis nol ditolak.
Dengan demikian, berarti Ada Interaksi antara
Etos Kerja dan Motivasi Berprestasi dalam mem-
berikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.
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