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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah: 1) Untuk menganalisis Pengaruh Etos Kerja, 
Kepemimpinan, dan Komitmen Moral terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 
Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar 2) Untuk menganalisis Pengaruh Etos 
Kerja, Kepemimpinan, dan Komitmen Moral terhadap Kinerja Pegawai pada 
Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar 3) Untuk menganalisis 
Pengaruh Etos Kerja, Kepemimpinan, dan Komitmen Moral terhadap Kinerja 
Pegawai pada Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar 4) Untuk 
menganalisis pengaruh kepemimpinan,kompensasi  dan budaya organisasi 
secara simultan Komitmen Moral terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 
Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar 5) Untuk menganalisis  variabel  mana 
yang lebih  berpengaruh antara kepemimpinan, terhadap Kinerja Pegawai pada 
Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar Metode penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah metode survey dengan pendekatan 
kuantitatif, yaitu dengan menitikberatkan pada pengujian hipotesis. sampel dalam 
penelitian ini adalah semua tenaga Dosen AMIK Luwuk Banggai sebanyak 57 
orang, Metode pengambilan sampel yang dilakukan dengan metode sensus. 
 

Hasil penelitian bahwa Pengaruh Etos Kerja, Kepemimpinan, dan Komitmen Moral 
terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar 
nilai koefisien regresi  sebesar 81,2% 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan, Kinerja, Moral, Organisasi 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this research is: 1) To analyze the effect of leadership on Lecturer's 
performance at AMIK Luwuk Banggai, 2) To analyze the influence of compensation 
on Lecturer's performance at Amik Luwuk Banggai, 3) To analyze the influence of 
organizational culture on Lecturer's performance at AMIK Luwuk Banggai, 4) To 
analyze influence of leadership, compensation and culture organization 
simultaneously to the performance of Lecturer on AMIK Luwuk Banggai 5) To 
analyze which variables are more influential between leadership, compensation 
and organizational culture on the performance of Lecturer at AMIK Luwuk Banggai. 
The research method used in this research is survey method with quantitative 
approach, that is by focusing on hypothesis testing. the sample in this study is all 
the Lecturer AMIK Luwuk Banggai as many as 57 people, the method of sampling 
is done by the census method. 
 
Result of research that 1) Leadership influence to Lecturer's performance at Amik 
Luwuk Banggai 2) Compensation influence to Lecturer's performance at Amik 
Luwuk Banggai 3) Organizational culture influence on Lecturer's performance at 
Amik Luwuk Banggai 4) Leadership, compensation and organizational culture 
influence simultaneously have positive and significant effect to Lecturer's 
performance on AMIK Luwuk Banggai 5) Culturally dominant organizational 
influence on the performance of Lecturer at AMIK Luwuk Banggai with regression 
coefficient value of 81,2% 
 
Keywords: Leadership, Compensation, Organizational Culture 
 
 
 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 

 Suatu organisasi dalam melakukan pembenahan kinerja tidak terlepas dari 

masalah kepemimpinan selalu memberikan kesan yang menarik sebab suatu 

organisasi dapat berhasil atau tidaknya sebagian ditentukan oleh kualitas 

kepemimpinan. Menurut Sutisna (E.Mulyasa, 2002:107), menjelaskan 

kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi kegiatan seseorang atau 

kelompok dalam usaha ke arah pencapaian tujuan dalam situasi tertentu. 

Sehingga dapat diartikan bahwa Kepemimpinan merupakan tindakan yang 

dilakukan oleh individu untuk mempengaruhi dan memberikan arah kepada 

individu atau kelompok lain dalam suatu organisasi tertentu untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan sebelumnya. Kepemimpinan merupakan salah satu faktor 

utama dalam kehidupan berorganisasi yang memegang peranan kunci. Karena 

kepemimpinan seorang pemimpin berperan sebagai pengatur dalam proses 
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kerjasama antara pemimpin dengan individu maupun pemimpin dengan 

kelompoknya.  

Peningkatan pendayagunaan aparatur pemerintah dalam hal ini Pegawai 

Negeri Sipil pada hakekatnya adalah peningkatan dalam memberi pelayanan 

kepada masyarakat melalui tugas dan fungsinya sesuai dengan tuntutan 

pembangunan, sehubungan dengan hal tersebut diatas maka Pegawai Negeri 

Sipil sebagai bagian dari aparatur pemerintah dan abdi masyarakat senantiasa 

dituntut mempunyai pengetahuan, ketrampilan, kecakapan dan abdi masyarakat, 

kemauan bekerja, disiplin kerja, etos kerja, berkualitas tinggi, motivasi kerja, 

bahkan menjadi teladan atau panutan bagi lingkungan masyarakat. 

Komitmen seseorang terhadap organisasi atau perusahaan menjadi isu  

yang sangat penting dalam dunia kerja. Begitu pentingnya hal tersebut, hingga  

beberapa organisasi berani  memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu 

syarat untuk memegang suatu jabatan atau posisi yang ditawarkan dalam iklan-

iklan lowongan pekerjaan. Sayangnya meskipun hal ini sudah sangat umum 

namun  tidak jarang pengusaha maupun pegawai masih belum memahami arti 

komitmen  secara sungguh-sungguh. Padahal pemahaman tersebut sangat 

penting agar tercipta kondisi kerja yang kondusif sehingga perusahaan dapat 

berjalan secara efisien dan efektif (Kuntjoro, 2002). 

Kurangnya pemahaman terhadap komitmen menjadikan Negara Indonesia  

dalam Indeks komitmen karyawan (Commitment Index) Indonesia, menurut  

perhitungan Watson Wyatt, hanya 57% - lebih rendah 7 poin dibandingkan Asia  

Pasifik. Itu berarti, tingkat loyalitas karyawan di Indonesia termasuk paling  rendah 

di kawasan ini. Rendahnya loyalitas itu bukanlah hal yang buruk dewasa ini ketika 

era loyalitas tunggal (lifetime employment) tidak lagi mendapat tempat.  

Profesionalisme menyebabkan definisi loyalitas bergeser dan bahkan berubah. 

Loyalitas tidak lagi dimaksudkan loyal kepada perusahaan, melainkan loyal 

terhadap profesi (Pambudi, 2005). 

  Kinerja pegawai mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan 

kontribusi kepada organisasi antara lain: Kualitas dan kuantitas, Output, Sikap 

Kooperatif, Jangka panjang waktu dan kehadiran ditempat kerja. Mathius dan 

Jakson, (2002:65) 
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  Berdasarkan uraian latar berlakang di atas maka peneliti mengangkat judul 

“Pengaruh Etos Kerja, Kepemimpinan, Dan Komitmen Moral Terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor kelurahan pallantikang Kabupaten Takalar”. 

1.2. Rumusan Masalah  
.  

 
B. Rumusan Masalah  

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan pada latar belakang tersebut di  

atas, maka dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini:  

1. Apakah Etos Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor 

kelurahan pallantikang Kabupaten Takalar?  

2. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor 

kelurahan pallantikang Kabupaten Takalar?  

3. Apakah komitmen moral berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

kantor kelurahan pallantikang Kabupaten Takalar?  

4. Manakah yang paling berpengaruh antara etos kerja, kepemimpinan atau  

komitmen moral terhadap kinerja pegawai pada kantor kelurahan pallantikang 

Kabupaten Takalar? 

 

C. Tujuan Penelitian 
 Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:  
1. Untuk menganalisis  pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja Dosen pada 

AMIK Luwuk Banggai 

2. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja Dosen pada AMIK 

Luwuk Banggai 

3. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja Dosen 

pada AMIK Luwuk Banggai 

4. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan,kompensasi  dan budaya 

organisasi secara simultan terhadap kinerja Dosen pada Amik Luwuk Banggai 

5. Untuk menganalisis  variabel  mana yang lebih  berpengaruh antara 

kepemimpinan, kompensasi dan budaya organisasi terhadap kinerja Dosen 

pada AMIK Luwuk Banggai. 
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TINJAUAN PUSTAKA 
 
a. Pengertian Etos Kerja 

Etos berasal dari bahasa Yunani yaitu “ethos”, yang maknanya “watak atau 

kerakter”, semangat fundamental suatu budaya ,berbagai ungkapan yang 

menunjukkan kepercayaan, kebiasaan, atau perilaku suatu kelompok bahkan 

masyarakat. Etos ini dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh budaya, serta 

sistem nilai yang diyakininya. Dari kata etos ini, dikenal pula kata etika, etika yang 

hampir mendekati pada pengertian akhlak atau nilai-nilai yang  erkaitan dengan 

baik buruk (moral), sehingga dalam etos tersebut terkandung gairah atau 

semangat yang kuat untuk mengerjakan sesuatu secara optimal, lebih baik, dan 

bahkan berupaya untuk mencapai kualitas kerja yang sempurna mungkin 

Etos juga memiliki makna nilai moral adalah suatu pandangan batin yang 

bersifat mendarah daging. Dia merasakan bahwa hanya dengan menghasilkan 

pekerjaan yang terbaik, bahkan sempurna, nilai-nilai Islam yang diyakininya dapat 

diwujudkan. Karena etos bukanlah sekedar kepribadian atau sikap, melainkan 

lebih dalam lagi, di adalah martabat, harga diri, dan jati diri seseorang. 
2.1.3 Komitmen Moral 
a. Pengertian Komitmen Moral 

Greenberg (2005) mengatakan komitmen organisasi adalah kesediaan 

seorang karyawan untuk memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-

tujuannya serta berniat untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Selanjutnya Steers dan Porter (2009) mengemukakan bahwa komitmen 

merupakan suatu keadaan individu dimana individu menjadi terikat oleh 

tindakannya. Melalui tindakan ini akan menimbulkan keyakinan yang menunjang 

aktivitas dan keterlibatannya. 

Griffin (2004) mengatakan seorang individu yang memiliki komitmen yang 

tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi, dan 

untuk melihat dirinya sendiri menjadi anggota jangka panjang dari organisasi. 

Sebaliknya, seorang individu yang memiliki komitmen rendah lebih cenderung 

untuk melihat dirinya sebagai orang uar, dan mereka tidak ingin melihat dirinya 

sebagai anggota jangka panjang dari organisasi. 
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Porter (dalam Oktaviansyah, 2008) mengatakan bahwa komitmen  

organisasi didefinisikan sebagai pengidentifikasian dan keterlibatan dari seorang 

individu terhadap organisasi tertentu. Hal ini sejalan dengan pendapat Mowday,  

Porter, dan Steers (dalam Oktaviansyah, 2008). yang mendefinisikan komitmen  

organisasi sebagai sifat hubungan antara pekerja dan organisasi. Individu yang  

mempunyai komitmen tinggi terhadap organisasi dapat dilihat dari keinginan kuat  

Komitmen moral yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, 

karena dengan terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi iklim kerja 

yang profesional. Berbicara mengenai komitmen organisasi tidak bisa dilepaskan 

dari sebuah istilah loyalitas yang sering mengikuti kata komitmen, pemahaman 

demikian membuat istilah loyalitas dan komitmen mengandung makna yang 

confuse. Loyalitas disini secara sempit diartikan sebagai berapa lama karyawan 

bekerja dalam perusahaan atau sejauh mana mereka tunduk pada perintah atasan 

tanpa melihat kualitas kontribusi terhadap perusahaan. Muncul suatu fenomena di 

Indonesia seseorang agar dinilai loyal para karyawan akan tunduk pada atasan 

walaupun bukan dalam konteks hubungan kerja (Alwi, 2001). 

2.1.3 Komitmen Moral 
a. Pengertian Komitmen Moral 

Greenberg (2005) mengatakan komitmen organisasi adalah kesediaan 

seorang karyawan untuk memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-

tujuannya serta berniat untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Selanjutnya Steers dan Porter (2009) mengemukakan bahwa komitmen 

merupakan suatu keadaan individu dimana individu menjadi terikat oleh 

tindakannya. Melalui tindakan ini akan menimbulkan keyakinan yang menunjang 

aktivitas dan keterlibatannya. 

Griffin (2004) mengatakan seorang individu yang memiliki komitmen yang 

tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi, dan 

untuk melihat dirinya sendiri menjadi anggota jangka panjang dari organisasi. 

Sebaliknya, seorang individu yang memiliki komitmen rendah lebih cenderung 

untuk melihat dirinya sebagai orang uar, dan mereka tidak ingin melihat dirinya 

sebagai anggota jangka panjang dari organisasi. 

Porter (dalam Oktaviansyah, 2008) mengatakan bahwa komitmen  

organisasi didefinisikan sebagai pengidentifikasian dan keterlibatan dari seorang 

individu terhadap organisasi tertentu. Hal ini sejalan dengan pendapat Mowday,  
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Porter, dan Steers (dalam Oktaviansyah, 2008). yang mendefinisikan komitmen  

organisasi sebagai sifat hubungan antara pekerja dan organisasi. Individu yang  

mempunyai komitmen tinggi terhadap organisasi dapat dilihat dari keinginan kuat  

Komitmen moral yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, 

karena dengan terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi iklim kerja 

yang profesional. Berbicara mengenai komitmen organisasi tidak bisa dilepaskan 

dari sebuah istilah loyalitas yang sering mengikuti kata komitmen, pemahaman 

demikian membuat istilah loyalitas dan komitmen mengandung makna yang 

confuse. Loyalitas disini secara sempit diartikan sebagai berapa lama karyawan 

bekerja dalam perusahaan atau sejauh mana mereka tunduk pada perintah atasan 

tanpa melihat kualitas kontribusi terhadap perusahaan. Muncul suatu fenomena di 

Indonesia seseorang agar dinilai loyal para karyawan akan tunduk pada atasan 

walaupun bukan dalam konteks hubungan kerja (Alwi, 2001). 

2.1.3 Komitmen Moral 
a. Pengertian Komitmen Moral 

Greenberg (2005) mengatakan komitmen organisasi adalah kesediaan 

seorang karyawan untuk memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-

tujuannya serta berniat untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Selanjutnya Steers dan Porter (2009) mengemukakan bahwa komitmen 

merupakan suatu keadaan individu dimana individu menjadi terikat oleh 

tindakannya. Melalui tindakan ini akan menimbulkan keyakinan yang menunjang 

aktivitas dan keterlibatannya. 

Griffin (2004) mengatakan seorang individu yang memiliki komitmen yang 

tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi, dan 

untuk melihat dirinya sendiri menjadi anggota jangka panjang dari organisasi. 

Sebaliknya, seorang individu yang memiliki komitmen rendah lebih cenderung 

untuk melihat dirinya sebagai orang uar, dan mereka tidak ingin melihat dirinya 

sebagai anggota jangka panjang dari organisasi. 

Porter (dalam Oktaviansyah, 2008) mengatakan bahwa komitmen  

organisasi didefinisikan sebagai pengidentifikasian dan keterlibatan dari seorang 

individu terhadap organisasi tertentu. Hal ini sejalan dengan pendapat Mowday,  

Porter, dan Steers (dalam Oktaviansyah, 2008). yang mendefinisikan komitmen  

organisasi sebagai sifat hubungan antara pekerja dan organisasi. Individu yang  

mempunyai komitmen tinggi terhadap organisasi dapat dilihat dari keinginan kuat  
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Komitmen moral yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, 

karena dengan terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi iklim kerja 

yang profesional. Berbicara mengenai komitmen organisasi tidak bisa dilepaskan 

dari sebuah istilah loyalitas yang sering mengikuti kata komitmen, pemahaman 

demikian membuat istilah loyalitas dan komitmen mengandung makna yang 

confuse. Loyalitas disini secara sempit diartikan sebagai berapa lama karyawan 

bekerja dalam perusahaan atau sejauh mana mereka tunduk pada perintah atasan 

tanpa melihat kualitas kontribusi terhadap perusahaan. Muncul suatu fenomena di 

Indonesia seseorang agar dinilai loyal para karyawan akan tunduk pada atasan 

walaupun bukan dalam konteks hubungan kerja (Alwi, 2001). 

2.1.3 Komitmen Moral 
a. Pengertian Komitmen Moral 

Greenberg (2005) mengatakan komitmen organisasi adalah kesediaan 

seorang karyawan untuk memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-

tujuannya serta berniat untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Selanjutnya Steers dan Porter (2009) mengemukakan bahwa komitmen 

merupakan suatu keadaan individu dimana individu menjadi terikat oleh 

tindakannya. Melalui tindakan ini akan menimbulkan keyakinan yang menunjang 

aktivitas dan keterlibatannya. 

Griffin (2004) mengatakan seorang individu yang memiliki komitmen yang 

tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi, dan 

untuk melihat dirinya sendiri menjadi anggota jangka panjang dari organisasi. 

Sebaliknya, seorang individu yang memiliki komitmen rendah lebih cenderung 

untuk melihat dirinya sebagai orang uar, dan mereka tidak ingin melihat dirinya 

sebagai anggota jangka panjang dari organisasi. 

Porter (dalam Oktaviansyah, 2008) mengatakan bahwa komitmen  

organisasi didefinisikan sebagai pengidentifikasian dan keterlibatan dari seorang 

individu terhadap organisasi tertentu. Hal ini sejalan dengan pendapat Mowday,  

Porter, dan Steers (dalam Oktaviansyah, 2008). yang mendefinisikan komitmen  

organisasi sebagai sifat hubungan antara pekerja dan organisasi. Individu yang  

mempunyai komitmen tinggi terhadap organisasi dapat dilihat dari keinginan kuat  

Komitmen moral yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, 

karena dengan terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi iklim kerja 

yang profesional. Berbicara mengenai komitmen organisasi tidak bisa dilepaskan 
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dari sebuah istilah loyalitas yang sering mengikuti kata komitmen, pemahaman 

demikian membuat istilah loyalitas dan komitmen mengandung makna yang 

confuse. Loyalitas disini secara sempit diartikan sebagai berapa lama karyawan 

bekerja dalam perusahaan atau sejauh mana mereka tunduk pada perintah atasan 

tanpa melihat kualitas kontribusi terhadap perusahaan. Muncul suatu fenomena di 

Indonesia seseorang agar dinilai loyal para karyawan akan tunduk pada atasan 

walaupun bukan dalam konteks hubungan kerja (Alwi, 2001). 

2.1.3 Komitmen Moral 
a. Pengertian Komitmen Moral 

Greenberg (2005) mengatakan komitmen organisasi adalah kesediaan 

seorang karyawan untuk memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-

tujuannya serta berniat untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Selanjutnya Steers dan Porter (2009) mengemukakan bahwa komitmen 

merupakan suatu keadaan individu dimana individu menjadi terikat oleh 

tindakannya. Melalui tindakan ini akan menimbulkan keyakinan yang menunjang 

aktivitas dan keterlibatannya. 

Griffin (2004) mengatakan seorang individu yang memiliki komitmen yang 

tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi, dan 

untuk melihat dirinya sendiri menjadi anggota jangka panjang dari organisasi. 

Sebaliknya, seorang individu yang memiliki komitmen rendah lebih cenderung 

untuk melihat dirinya sebagai orang uar, dan mereka tidak ingin melihat dirinya 

sebagai anggota jangka panjang dari organisasi. 

Porter (dalam Oktaviansyah, 2008) mengatakan bahwa komitmen  

organisasi didefinisikan sebagai pengidentifikasian dan keterlibatan dari seorang 

individu terhadap organisasi tertentu. Hal ini sejalan dengan pendapat Mowday,  

Porter, dan Steers (dalam Oktaviansyah, 2008). yang mendefinisikan komitmen  

organisasi sebagai sifat hubungan antara pekerja dan organisasi. Individu yang  

mempunyai komitmen tinggi terhadap organisasi dapat dilihat dari keinginan kuat  

Komitmen moral yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, 

karena dengan terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi iklim kerja 

yang profesional. Berbicara mengenai komitmen organisasi tidak bisa dilepaskan 

dari sebuah istilah loyalitas yang sering mengikuti kata komitmen, pemahaman 

demikian membuat istilah loyalitas dan komitmen mengandung makna yang 

confuse. Loyalitas disini secara sempit diartikan sebagai berapa lama karyawan 
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bekerja dalam perusahaan atau sejauh mana mereka tunduk pada perintah atasan 

tanpa melihat kualitas kontribusi terhadap perusahaan. Muncul suatu fenomena di 

Indonesia seseorang agar dinilai loyal para karyawan akan tunduk pada atasan 

walaupun bukan dalam konteks hubungan kerja (Alwi, 2001). 

 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Desain dan Pendekatan Penelitian 

 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survey dengan 

pendekatan kuantitatif, yaitu dengan menitikberatkan pada pengujian hipotesis. 

Pada pendekatan ini, data diperoleh dengan berbagai cara, antara lain dengan 

observasi, pembagian angket/ kuisioner, maupun dengan wawancara langsung, 

dengan maksud mendapatkan data yang dapat dianalisis dengan akurat dan hasil 

kesimpulannya dapat digeneralisasikan.  

Variabel yang di teliti dalam penelitian ini adalah etos kerja, kepemimpinan dan 

komitmen moral sebagai variabel bebas, dimana masing-masing variabel bebas 

tersebut diberi simbol X1,  X2, dan X3  sedangkan Kinerja pegawai sebagai 

variabel terikat yang diberi simbol Y. 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada Amik Luwuk Banggai, dilaksanakan 

selama kurang lebih selama 2 bulan, dimulai dari bulan Mei hingga Juli 2017. 

 

C. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling 

Populasi 
Populasi dalam penelitian ini adalah Instansi/dinas bagian terkait yaitu seluruh 

pegawai pada kantor kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar, dengan jumlah 

38 orang.   

Sampel 
Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai  pada kantor kelurahan 

Pallantikang Kabupaten Takalar, dengan jumlah 38 orang. 

Teknik Sampling  
Metode pengambilan sampel dilakukan dengan metode total Sampling.. 
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 D. Teknik Analisis Data 
Uji Validitas 

Pengujian validitas data digunakan untuk menguji validitas dari instrument 

yang akan digunakan dalam penelitian, pengujian validitas tiap butir digunakan 

analisis item, yaitu mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang 

merupakan jumlah tiap skor butir setelah dikurangi dengan item yang diuji. 

Validitas akan dihitung dengan menggunakan total koefisien korelasi dengan taraf 

signifikan sebesar 0,05 (5%). Adapun rumus yang digunakan adalah :  

rpq		= 	
#$% &'% (	(&'$)

(&'$+ ), &'%+ (	 #$% &'$ (&'%)
   (Sumber : Sugiyono, 2009) 

dimana,  

rxy  = Momen tangkar yang baru 

rpq     = koefisien korelasi bagian total 

sbx  = simpangan baku skor faktor 

sby  = simpangan baku skor butir 

Perhitungan validitas data ini diolah dengan program SPSS. Hasil 

perhitungan ditunjukkan pada nilai corrected item total correlation. Jika nilai 

corrected item total correlation > 0,3 maka item dinyatakan valid.  

 
Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas instrument dengan konsistensi dengan teknik Alpha 

Cronbach, Sedangkan untuk memeriksa reliabilitas instrumen metode yang sering 

digunakan adalah koefisien alpha cronbach. Dimana dikatakan reliabel bila α > 

0,6. 

 
Uji Regresi Linear Berganda 
Rumus yang digunakan dalam regresi linear berganda yaitu (Sugiyono,2009): 

Y   = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 +e 

Dimana, 

Y    =  Kinerja  

X1   =  Kepemimpinan 

X2    =  Kompensasi 

X3     =   Budaya Organisasi 

b0    =   Konstanta 



12 
	

b1-3  =   Koefisien regresi 

e     =   residual atau random error. 

Untuk mengetahui besar kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat 

digunakan koefisien determinasi (R2). Adapun koefisien determinasi tersebut 

adalah: 

R2  = --.
--/0123

 

Dimana, 

Jumlah kuadrat regresi = SS total – SSE, 

Jumlah kuadrat total = SS total = (𝑌 − 	Ȳ)6 , 

Jumlah kuadrat total = SSE = (𝑌 − 	Y)6. 

 
PEMBAHASAN 
5.1 Pengaruh Etos Kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kelurahan 
Pallantikang Kabupaten Takalar 

Peneliti berpendapat bahwa Manusia seyokyanya menanamkan atau  

menggambarkan segi-segi etos kerja yang baik pada manusia, bersumber dari 

kualitas diri, diwujudkan berdasarkan tata nilai sebagai etos kerja yang 

diimplementasikan dalam aktivitas kerja. Ajaran Islam sangat mendorong umatnya 

untuk bekerja keras, dan bahwa ajaran Islam memuat spirit dan dorongan pada 

tumbuhnya budaya dan etos kerja yang tinggi. Kalau pada tataran praktis, umat 

Islam seolah-olah beretos kerja rendah, maka bukan sistem teologi yang harus 

dirombak, melainkan harus diupayakan bagaimana cara dan metode untuk 

memberikan pengertian dan pemahaman yang benar mengenai watak dan 

karakter esensial dari ajaran Islam yang sesungguhnya. 

 
 
5.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar 
Hasil penelitian ini telah membuktikan bahwa Kepemimpinan memberikan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai pada Kantor Kelurahan 

Pallantikang Kabupaten Takalar yang berarti semakin baik Kepemimpinan maka 

kinerja pegawai akan semakin baik pula. Penelitian ini juga membuktikan 
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penelitian yang dilakukan oleh Sirajuddin (2010) bahwa Kepemimpinan  

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai. 

Penelitian Menon 2006 Kepemimpinan mempengaruhi orang lain untuk 

memahami dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu 

dilakukan secara efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya individu dan 

kelompok untuk mencapai tujuan bersama. 

Pengaruh Komitmen Moral terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
Berdasarkan analisa tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa variabel Komitmen 

moral  merupakan faktor penting dan menempati urutan pertama dalam 

peningkatan kinerja Pegawai pada Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten 

Takalar perlu dipertahankan terutama pada indikator kesetiaan pegawai terhadap 

organisasi sehingga dapat menunjang pencapaian visi misi organisas terutama 

pada Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar. 

Hasil penelitian ini telah membuktikan bahwa Komitmen moral  

memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Kantor 

Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar yang berarti semakin tinggi Komitmen 

moral  maka kinerja pegawai akan semakin tinggi pula. Penelitian ini juga 

membuktikan penelitian yang dilakukan oleh M. lqbal (2005) bahwa Komitmen 

moral  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Sejalan Dengan hasil penelitian yang dilakukan Ius Suheryati (2012) yang 

menyebutkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel 

Motivasi Kerja, Kompetensi dan Komitmen Organisasi dengan variabel Kinerja 

Pegawai. 

5.2 Pengaruh Etos Kerja, Kepemimpinan, dan Komitmen Moral terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar 
 

Menurut Dessler (2008) menyatakan bahwa adanya kepercayaan yang 

kuat dari individu/karyawan terhadap organisasi akan berdampak pada kesediaan 

individu tersebut untuk senantiasa menjaga nama baik organisasi mereka tidak 

akan menyebarluaskan rahasia organisasi lebih-lebih menjelek-jelekannya, serta 

meyakini kebenaran visi, misi dan tujuan organisasi dan akan senantiasa berusaha 

memperjuangkannya, Adanya kesediaan untuk melakukan suatu usaha yang 

diatasnamakan organisasi. Individu yang seperti ini akan bersedia melaksanakan 

tugas-tugas dengan kesungguhan hati, keberhasilan dari usahanya tidak di klaim 
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sebagi keberhasilan individu tetapi sebagai keberhasilan organisasi dan mmereka 

akan lebih peduli terhadap organisasi. 

5.5  Variabel Paling Berpengaruh (Dominan) antara Etos Kerja, 
Kepemimpinan, dan Komitmen Moral terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar 

  Dari hasil uji analisis data yang telah dilakukan, dapat dilihat koefisien Beta 

Standardized dari variabel Etos Kerja (X1), Kepemimpinan (X2) dan Komitmen 

Moral (X3) terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kelurahan Pallantikang 

Kabupaten Takalar secara berurut adalah 0.222, 0.214 dan 0.319. jadi bisa 

terlihat bahwa variabel X3 yaitu variabel Komitmen Moral adalah variabel yang 

berpengaruh paling signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Kantor 

Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar (Y). 
 

SIMPULAN 
 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Etos Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar sehingga bila Etos Kerja 

pegawai baik maka akan meningkatkan pula kinerja pegawai pada Kantor 

Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar.  

2. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar. Sehingga jika 

kepemimpinan organisasi baik maka pegawai akan ikut meningkatkan 

kinerjanya sehingga mencapai tujuan organisasi. 

3. Komitmen Moral berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar, sehingga apabila 

pegawai memiliki komitmen moral yang tinggi dalam menjalankan roda 

organisasi, juga akan akan meningkatkan kinerjanya. 

4.  Etos Kerja, Kepemimpinan, dan komitmen moral berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar, 

berdasarkan hasil pengolahan data penelitian pengaruh Etos Kerja, 

Kepemimpinan, dan komitmen moral terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Kelurahan Pallantikang Kabupaten Takalar, dapat dilihat dari Hasil analisis yang 
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menghasilkan nilai koefisien determinasi (R Squared = R2). memberikan kontribusi 

sebesar 89,5% bagi kinerja pegawai, sedangkan sisanya sebesar 
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