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Abstract

This study investigates the effect of work motivation and ethics on the job commitment of BPTI Surabaya
administrators. The study's population consisted of 159 participants, and the sample comprised 113 individuals.
The data collection was accomplished through the use of questionnaires and various documentation methods.
Data sources were obtained through both primary and secondary data. Data processing and analysis are
performed using SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) version 15.0. The research findings indicate
that work motivation has a positive and significant effect on the job commitment of administrators. The t-count
value (8.637) is greater than the t-table value (2.390), and the p-value of 0.000 is less than 0.05, which supports
this. Work ethic has a positive and significant influence on administrators' job dedication, as indicated by the t-
count value (4.184), which exceeds the t-table value (2.390), and a p-value of 0.000, which is less than 0.05. There
is a positive and substantial impact on management's job commitment when work ethics and work motivation are
integrated simultaneously. Work motivation exerts a more significant effect on management's job commitment
than work ethic, as indicated by the regression coefficient of the work motivation variable (0.685), which
surpasses that of work ethic (0.409). Work motivation (X1) and work ethic (X2) account for 86.00% of the
manager's job commitment (Y). Conversely, the remaining 14.00% is affected by extraneous elements or variables
beyond the purview of this study, including work morale, atmosphere, workability, education, and training.
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Pendahuluan

Prestasi Tackwondo dalam evolusinya secara umum sebanding dengan prestasi olahraga lainnya.
Faktor-faktor yang memenuhi persyaratan administrator dan atlet sekaligus mempromosikan budaya
kerja yang kondusif untuk penerbangan sangat penting untuk mencapai serangkaian tonggak penting
(Yulia ef al., 2020). Motivasi kerja memengaruhi kualitas dan dorongan dalam manajemen, etos kerja
yang kuat menumbuhkan budaya kerja yang positif dan membangun perusahaan dengan misi dan visi
yang kuat. Hubungan kedua elemen ini akan meningkatkan dedikasi kerja dan mengangkat kualitas
Taekwondo Indonesia. Integrasi antara motivasi kerja yang tinggi dengan etos kerja yang disiplin akan
menciptakan lingkungan yang mendukung perkembangan atlet, meningkatkan performa mereka dalam
kompetisi, serta membangun budaya yang mengarah pada kesuksesan jangka panjang dalam olahraga
Taekwondo Indonesia (Ulya, 2024).

Berdasarkan Need Hierarchy Theory yang dikembangkan oleh Abraham Maslow, setiap individu
terdorong untuk memenuhi kebutuhan bertingkat, mulai dari kebutuhan fisiologis hingga kebutuhan
aktualisasi diri (Maslow dalam Anwar et al., 2023). Dalam konteks organisasi, teori ini menjelaskan
bahwa pemenuhan kebutuhan tersebut akan meningkatkan dorongan internal individu untuk berperilaku
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positif, termasuk dalam meningkatkan work motivation, membentuk work ethic, dan memperkuat
komitmen terhadap tugas dan perannya. Teori Maslow memberikan kerangka konseptual yang kuat
untuk memahami bagaimana faktor-faktor psikologis dan sosial dapat berkontribusi terhadap kualitas
kinerja individu dalam organisasi, khususnya dalam sektor non-profit seperti kepengurusan olahraga
(Asadi et al., 2020).

Work motivation merupakan salah satu determinan penting dalam meningkatkan produktivitas dan
loyalitas sumber daya manusia. Motivasi ini mencakup serangkaian faktor internal yang mendorong
individu untuk mencapai tujuan organisasi dengan kesungguhan dan konsistensi (Triastuti ef al., 2022).
Dalam konteks kepengurusan olahraga, work motivation yang tinggi menjadi kunci dalam menciptakan
sistem manajemen yang efektif dan berorientasi pada pembinaan prestasi. Organisasi yang mampu
memfasilitasi kebutuhan motivasional pengurus akan cenderung memiliki anggota yang lebih
berkomitmen, terlibat aktif, serta memiliki orientasi pada hasil (Hidayat et al., 2023).

Di sisi lain, work ethic mengacu pada seperangkat nilai dan norma yang membentuk perilaku
profesional individu dalam lingkungan kerja. Work ethic yang kuat ditandai oleh kedisiplinan, tanggung
jawab, kejujuran, dan dedikasi terhadap tugas yang diemban (Widyastuti & Budiharto, 2023). Dalam
pengelolaan organisasi olahraga seperti Tackwondo Surabaya, keberadaan work ethic yang tertanam
kuat akan menciptakan kultur organisasi yang berintegritas dan profesional. Pengurus yang memiliki
etos kerja tinggi tidak hanya berorientasi pada pencapaian tujuan, tetapi juga menjalankan tugasnya
dengan komitmen moral terhadap kualitas dan keberlanjutan program pembinaan (Kusuma et al., 2021)

Job commitment merupakan bentuk keterikatan psikologis individu terhadap organisasi, yang
mencerminkan kesediaan untuk mempertahankan peran dan kontribusi secara berkelanjutan. Tingkat
komitmen yang tinggi menunjukkan adanya keselarasan antara nilai individu dengan tujuan organisasi,
serta keinginan untuk tetap berkontribusi meskipun menghadapi tantangan (Xu & Zhu, 2022).
Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh work motivation dan work ethic
terhadap job commitment dalam konteks manajemen kepengurusan atlet Tackwondo di Surabaya.
Dengan hasil yang diharapkan, penelitian ini dapat memberikan rekomendasi bagi peningkatan kualitas
manajemen olahraga berbasis pendekatan psikologis dan perilaku organisasi (Setyawan et al., 2022).
Penulis bermaksud untuk melakukan penelitian dengan judul pengaruh etos kerja dan motivasi kerja
terhadap komitmen kerja dalam manajemen atlet tackwondo di Surabaya, yang bertujuan untuk
mengkaji dan menilai kualitas manajemen atlet tackwondo di Surabaya.

Kajian Pustaka

Work Ethic

Menurut Asadi et al. (2020) work ethic mencerminkan sejauh manakah seseorang menilai kerja. Orang
yang memiliki work ethic yang tinggi memandang bahwa kerja adalah penting, mulia, dan sumber
martabat. Bagi seseorang yang memiliki work ethic tinggi atau kuat mempunyai keyakinan bahwa kerja
dengan sungguh-sungguh adalah kunci kesuksesan dan kebahagiaan. Dari penelitian terungkap bahwa
orang yang memiliki work ethic tinggi atau kuat memperoleh pendapatan yang lebih besar, mampunyai
inisiatif, memperoleh kepuasan kerja, produktif, berprestasi, dan memiliki sikap serta keyakinan positif.

Nst et al. (2022) Work ethic dapat diartikan sebagai konsep tentang kerja atau paradigma kerja yang
diyakini oleh seseorang atau sekelompok orang sebagai baik dan benar pekerjaan yang diwujud
nyatakan melalui perilaku kerja mereka secara khas. Ada tiga pendekatan dalam konteks etika, yaitu
etika deskriptif, etika normatif, dan meta etika (Meyer et al., 2020).

Work Motivation

Work motivation atau Manajemen sumber daya manusia pada dasarnya berisikan langkah-langkah
perencanaan, penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia
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untuk mencapai tujuan tertentu, baik tujuan individual maupun organisasi (Budiarto er al., 2020).
Keberhasilan pengelolaan perusahaan bisnis sangat ditentukan oleh efektivitas kegiatan pendayagunaan
sumber daya manusia. Dalam hal ini, seorang manajer harus memiliki teknik yang dapat memelihara
prestasi dan kepuasan kerja, antara lain dengan memberikan motivasi kepada karyawan agar dapat
melaksanakan tugas dengan ketentuan yang berlaku (Kurniawan et al., 2020) (Lu et al., 2022).
Menurut Nata et al. (2023), “motivasi adalah proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap
seseorang atau sekelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang ditetapkan”. Menurut
Arsaktianca (2024), “work motivation adalah sebagai keadaan yang mendorong keinginan individu
untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai keinginannya”. Menurut Triastuti ef al.
(2022), “motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha untuk memenuhi kebutuhan-
kebutuhan yang diinginkan”.

Job Commitment

Menurut Xu (2022) Job Commitment adalah salah satu topik yang selalu menjadi refrensi baik bagi
manajemn sebuah organisasi serta peneliti dengan minat khusus berfokus pada perilaku manusia.
Menurut Aziz et al. (2021:54-66) komitmen organisasi bisa diartikan sebagai suatu situasi dimana
seorang karyawan berpihak pada organisasi tertentu dengan tujuan serta keinginan dalam
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersbut. Menurut Sim (2021:42-56) komitmen
organisasi (organizational commitment) diartikan sebagai suatu kondisi dimana seorang pegawai
memihak organisasi serta tujuan dan kemauan untuk mempertahankan keanggotaannya pada pekerjaan
tertentu seorng karyawan, sementara komitmen organisasi yang tinggi berarti memihak organisasi
tersebut dan merekrut individu tersebut.

Indikator pada komitmen organisasi menurut Sim (2021:42-56) antara lain: pertama, komitmen afektif
atau affective commitment, yaitu rasa emosional pada organisasi dan keyakinan dalam nilai-nilai.
Kedua, komitmen berkelanjutan atau continuance commitment, yaitu dimana nilai yang dirasa dari
bertahan pada organisasi tersebut bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut. Ketiga,
komitmen normatif atau normative commitment, yaitu kewajiban untuk bertahan pada organisasi untuk
alasan moral serta sopan.

Pengaruh Hubungan antar Variabel

Menurut Febriyanti (2020) Terdapat pengaruh komitmen organisasional dan kinerja karyawan, terdapat
pengaruh yang searah antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan melalui komitmen organisasional.
Menurut Baihagqi, (2021) Komitmen organisasi sebagai mediasi variabel dalam menjelaskan pengaruh
work motivation terhadap job commitment, sedangkan dalam menjelaskan pengaruhnya kompetensi dan
budaya organisasi terhadap kinerja, komitmen organisasi tidak terbukti. Riset Nasikin (2023) Terdapat
pengaruh signifikan antara work motivation terhadap job commitment terhadap performansi. Berdasar
rujukan beberapa teori dan penelitian terdahulu, hipotesis penelitian ditentukan sebagai berikut:

H1: Work motivation berpengaruh terhadap job commitment untuk kualitas tingkat kualitas
manajemen atlet tackwondo Indonesia

Motivasi merupakan dorongan yang membuat pegawai melakukan sesuatu dengan cara dan untuk
mencapai tujuan tertentu dalam memenuhi kebutuhan hidupnya (Anwar et al., 2023) Motivasi sendiri
merupakan kemauan untuk memberikan upaya lebih untuk meraih tujuan organisasi, yang disebabkan
oleh kemauan untuk memuaskan kebutuhan individual. Individu menjadi pelaku yang menunjang
tercapainya tujuan organisasi, ia mempunyai pikiran, perasaan, dan keinginan yang dapat
mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap-sikap tersebut diantaranya motivasi
individu terhadap pekerjaannya (Oupen ef al., 2020:32-41). Penelitian mengenai hubungan antara work
motivation dengan job commitment dilaporkan oleh Sinambela (2021:34-42) yang melaporkan bahwa
work motivation dengan job commitment memiliki hubungan yang erat. Hal ini ditunjukkan dengan
hasil pengujian korelasi yang bernilai positif.
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H2: Work ethic berpengaruh terhadap job commitment untuk kualitas tingkat kualitas manajemen atlet
tackwondo Indonesia.

Hamid (2021) menyatakan etika menggunakan apa yang ada dalam akal budi manusia dengan sangat
objektif guna menentukan benar atau salahnya perilaku dari seseorang Munjasari et al. (2021)
menyatakan etika adalah salah satu jenis cabang ilmu pengetahuan yang dapat memberikan arahan,
pijakan, dan juga acuan pada keseluruhan tindakan. Hasil penelitian Widyastuti et al. (2023)
menghasilkan bahwa work ethic berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan serta
berdasarkan hasil penelitian tersebut.

Berdasarkan konsep penelitian yang telah dibahas dan hipotesis yang tersusun, maka model kerangka
konseptual digambarkan sebagai berikut:

Work motivation

H1

Job Commitment

H2

Work ethic

Sumber: Data Diolah (2024)
Gambar 1. Model Konseptual

Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif dikarenakan menggunakan varibel penelitian
dengan angka dan melakukan analisis data dengan menggunakan prosedur statistik. Sebagaimana yang
dinyatakan oleh Mulyana et al. (2024), penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang dicirikan oleh
pendekatan yang sistematis, terencana, dan terstruktur dengan jelas mulai dari tahap awal hingga desain
termasuk penetapan tujuan, pemilihan sampel data, sumber data yang digunakan, dan metodologi yang
diterapkan. Selanjutnya, data penelitian yang digunakan adalah data primer (Admad et al., 2020).
Adapun teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner yang disebarkan langsung kepada pengurus
dan atlet dengan skala pengukuran menggunakan skala Likert bernilai 1 sampai 5. Populasi dari
penelitian ini terdiri dari pengurus dan atlet profesional BPTI Surabaya.

Pemilihan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik studi sensus/sampling populasi dengan
Teknik sampling yang digunakan yaitu probability sampling. Dimana teknik ini menjadikan seluruh
populasi menjadi subjek yang memiliki peluang sama untuk yang terpilih maupun yang tidak terpilih
sebagai responden. Perhitungan besar sampel menggunakan metode disproportionate stratified random
sampling dengan rumus lemeshow dalam Sari (2021) sebagai berikut:

_ nz?.P(I-P)
= (N-Dd?+22P(1-P) (1)

Keterangan :
n = Jumlah sampel minimal yang dibutuhkan
N = Jumlah populasi
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Z = Nilai statistik normal a/fa = 0,05 sehingga nilai Z = 1,96 (CI 95%)

P = Sampel proporsi (0,5)

d = Batas toleransi error yang diinginkan (10% atau 0,1)

Berdasarkan rumus di atas, maka besar sampel untuk penelitian ini yaitu :

(174).(1,96)2.0,5(1-0,5) 2)
(156—1).(0,1)?+(1,96)2.0,5(1-0,5)

(174).(3,8416).(0,25) _
((155).00,01))+((3,8416).0,25) -

Maka jumlah sampel yang dibutuhkan yaitu 113 sampel.

Penelitian ini menggunakan teknik analisis data yang disebut uji statistik klasik dan regresi linier dengan
menggunakan aplikasi perangkat lunak SPSS. Tahapan metode analisis data yang diterapkan dalam
penelitian ini adalah 1) wji validitas instrumen, 2) uji reabilitas, 3) uji normalitas, 4) uji regresi linier
berganda, 5) ftest, 6) ¢ test (Pratiwi et al., 2022).

Hasil Penelitian

Karakteristik Responden
Karakteristik responden pada penelitian ini terdiri dari usia dan jenis kelamin. Mayoritas responden
pada penelitian adalah pengurus dan atlet Tackwondo Surabaya dengan jumlah 113 atau 79.64%,
responden dengan jenis kelamin laki-laki berjumlah 90 dan 20.36%, reponden dengan jenis kelamin
Perempuan berjumlah 23.

Uji Validitas Instrumen

Dalam penelitian ini disebarkan sebanyak 113 kuesioner kepada responden dan seluruhnya (113
kuesioner) tersebut semuanya diselesaikan oleh responden. Untuk mengetahui valid atau tidak
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan uji validitas instrumen dengan
membandingkan probabilitas value (p-value) pada taraf signifikan 5%. Apabila p-value lebih besar atau
sama dengan 0,05 instrumen tersebut tidak valid, tetapi apabila p-value kurang dari 0,05 instrumen
tersebut valid. Agar hasil yang diperoleh lebih cepat dan lebih akurat uji validitas dalam penelitian ini
dilakukan dengan mengunakan program SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versi 16.0
untuk masing- masing pertanyaan/pernyataan per variabel. Hasil uji seluruh variabel pada item
pernyataan/pertanyaan nomor 1 sampai dengan nomor 30 mempunyai p-value lebih kecil dari 0,05. Hal
tersebut menunjukkan bahwa pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel. Hasil tersebut
memberikan bukti bahwa pertanyaan/pernyataan dalam kuesioner untuk mengukur seluruh variabel dan
dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.

Uji Reliabilitas Instrumen

Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau dapat
diandalkan dan sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten bila dilakukan pengukuran dua kali atau
lebih terhadap suatu gejala yang sama. Kriteria pengujian untuk menentukan reliabilitas didasarkan
pada nilai Alpha Cronbach yang dihitung dengan alat bantu program SPSS (Statistical Product and
Service Solutions) versi 16.0 dibandingkan dengan nilai kritis (0,60). Apabila nilai Alpha Cronbach dari
setiap intrumen variabel lebih besar dari 0,60 maka item penilaian dapat dinyatakan reliabel. Sedangkan
bila nilai Alpha Cronbach dari setiap instrumen variabel lebih kecil atau sama dengan 0,60 maka
instrumen yang digunakan dalam penelitian tidak reliabel. Didapatkan nilai alpha cronbach lebih besar
dari 0,60. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pertanyaan/ pernyataan dalam kuesioner dinyatakan
reliabel (dapat dipercaya) dengan demikian semua pertanyaan/pernyataan dalam kuesioner untuk
mengukur variabel work ethic, work motivation, job commitment dapat digunakan sebagai instrumen
penelitian.
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Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2016), Uji normalitas dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah di dalam
suatu model regresi, antara variabel bebas dan variabel terikat mempunyai distribusi normal atau tidak
normal. Apabila suatu variabel tidak berdistribusi secara normal, maka hasil uji statistik akan
mengalami penurunan. Model regresi yang baik adalah model regresi yang mempunyai distribusi
normal atau juga mendekati normal, sehingga nantinya akan layak dilakukan pengujian secara statistik.
Pengujian normalitas data dapat menggunakan Kolmogorov-Smirnov yang ada pada program SPSS,
dengan ketentuan: jika nilai signifikansi lebih besar dari 5% (0,05), maka data dianggap memiliki
distribusi normal, sedangkan jika nilai signifikansi kurang dari 5% (0,05), maka data dianggap tidak
memiliki distribusi normal. Berikut hasil dan pembahasan uji Normalitas:

Tabel 1. Uji Normalitas

N Normal Parameters™® Most Extreme Differences Test Statistic Asymp. Sig. (2-
tailed)
Mean Std. Absolute  Positive  Negative
Deviation
100 .0000000 5.117577 051 .043 -.051 051 2004

Sumber: Print Out SPSS

Pada tabel 1, dapat dilihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2- tailed) sebesar 0.200, > a. = 0.05, berarti sesuai
dengan pengambilan keputusan dengan menggunakan uji Ko/mogorov-Smirnov data memiliki distribusi
normal dan telah memenuhi syarat normalitas dalam model regresi.

Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2016) Uji multikolinearitas digunakan untuk melihat apakah model regresi
ditemukan korelasi antar variabel bebas atau variabel terikat. Hasil dari uji multikolinearitas ini
menghasilkan tingginya nilai variabel pada sampel, yang berarti standar errornya besar, akibatnya saat
nilai koefisien diuji, t-hitung akan bernilai kecil dari t-tabel. Model regresi yang baik adalah dengan
tidak terjadinya korelasi atau bebas dari gejala multikolinier. Variance inflation factor (VIF) dan
tolerance, digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya multikolinearitas pada model regresi, dengan
ketentuan: jika nilai VIF > 10 atau tolerance < 0,10, maka dapat dinyatakan terjadi gejala
multikolinearitas. Dan jika nilai VIF < 10 atau folerance > 0,10 maka dapat dinyatakan tidak terjadi
gejala multikolinearitas. Variabel Work Motivation dan Variabel Work Ethic sebesar 0.999 > 0.10,
sedangkan nilai VIF pada variabel Work Motivation dan variabel Work Ethic sebesar 1.001 < dari 10,
maka dapat dikatakan bahwa tidak terjadinya gejala multikolinearitas dalam model regresi.

Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2016) Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah di dalam suatu model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari satu penelitian ke penelitian yang lainnya. Uji Glejser
digunakan untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas, dengan ketentuan sebagai berikut: jika
nilai signifikansi > a=0,05 menunjukkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas, jika nilai signifikansi
< 0=0.05, menunjukkan bahwa terdapat heteroskedastisitas. Pengujian menunjukkan nilai signifikansi
variabel work motivation sebesar 0,357 > o= 0,05. Sedangkan nilai signifikansi variabel work ethic
sebesar 0,669 > a=0,05. Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dikatakan bahwa sesuai dengan
pengambilan keputusan dari uji glejser tidak terdapat heteroskedastisitas dalam model regresi.

Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi untuk mengukur proporsi/presentasi sumbangan dari seluruh variabel
bebas/independent variable (X1 dan X2) terhadap variabel terikat/dependent variable (Y) (Ghozali et
al., 2021). Dalam penelitian koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui proporsi pengaruh
variabel bebas/independent variable yaitu work motivation dan work ethic terhadap variabel
terikat/dependent variable yaitu job commitment. Sehingga dapat diartikan bahwa variasi variabel
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independen yang terdiri dari work motivation (X1) dan work ethic (X2) mempunyai kontribusi terhadap

job commitment (Y) sebesar 86,00% sedangkan sisanya sebesar 14,00% job commitment (Y)
dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini seperti; jenjang pendidikan dan kemampuan kerja. Hal
ini sesuai dengan pernyataan Rusdi (2021) bahwa faktor yang mempengaruhi job commitment antara
lain work motivation, motivasi intrinsik, kualitas kerja, work ethic, kemampuan kerja, serta sarana dan
prasarana.

Uji Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda yaitu variabel bebas (independent variable) jumlahnya lebih dari satu dan untuk
mengukur pengaruh variabel bebas (independent variable) terhadap variabel terikat (dependent
variable) (Haerani et al., 2021). Uji hipotesis menggunakan regresi linier berganda juga dimaksudkan
untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (work motivation dan work ethic) terhadap variabel terikat
(job commitment).

Dari hasil uji regresi linier berganda dengan menggunakan bantuan program SPSS (Statistical Product
and Service Solutions) versi 15.0 diperoleh:

Y =-1,875 + 0,685X1 + 0,428X2 )

Berdasarkan persamaan regresi yang ada, dapat dijelaskan bahwa koefisien untuk variabel work
motivation (X1) sebesar 0,685, yang menunjukkan bahwa work motivation memiliki pengaruh positif
terhadap job commitment. Artinya, semakin tinggi tingkat motivasi kerja, semakin tinggi pula komitmen
terhadap pekerjaan. Begitu juga dengan variabel work ethic (X2) yang memiliki koefisien sebesar 0,409,
yang menunjukkan bahwa work ethic juga berpengaruh positif terhadap job commitment. Namun,
pengaruh work motivation terhadap job commitment lebih dominan dibandingkan dengan work ethic,
hal ini dikarenakan nilai koefisien regresi work motivation (0,685) lebih besar daripada nilai koefisien
regresi work ethic (0,409).

Uji F (F-Test)

Uji F (F-test) adalah pengujian hipotesis koefisien regresi secara total, dalam penelitian ini bertujuan
untuk menguji tingkat signifikansi pengaruh secara serempak antara variabel bebas (independent
variable) dalam hal ini adalah work motivation dan work ethic terhadap variabel terikat (dependent
variable) dalam hal ini adalah job commitment.

Tabel 2. F-Test

Model Sum of Squares Df Mean Square F. Sig.
1. Regression 981.993 8 254.523
Residuan 82.007 54 1.045 10.176 0,000
Total 1064.000 62

Sumber: Print Out SPSS

Berdasarkan tabel 2 hasil uji F (F-fest) menunjukkan bahwa besarnya F hitung (10,176) lebih besar dari
F tabel (3,180) dengan p-value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal tersebut berarti hipotesis yang
ditentukan dalam penelitian ini bahwa work motivation dan work ethic secara bersama-sama (simultan)
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap job commitment.

Uji T (T-Test)

Uji t (¢-test) digunakan untuk menguji pengaruh masing- masing variabel bebas (independent variable)
yaitu work motivation dan work ethic terhadap variabel terikat (dependent variable) yaitu job
commitment. Penggunaan uji t (¢-fest) untuk mengetahui dominasi variabel independen terhadap
variabel dependen, artinya antara work motivation dan work ethic mana yang lebih besar pengaruhnya
terhadap job commitment.
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Berdasarkan data pada tabel 3, dapat dijelaskan bahwa pengaruh work motivation (X1) terhadap job
commitment (Y) menunjukkan bahwa nilai t hitung sebesar 8,637 lebih besar dari t tabel yang sebesar
2,390, dengan p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis
yang menyatakan work motivation memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap job
commitment terbukti signifikan. Selanjutnya, pengaruh work ethic (X2) terhadap job commitment (Y)
juga menunjukkan hasil yang signifikan, dengan t hitung sebesar 4,184 yang lebih besar dari t tabel
(2,390) dan p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis yang
menyatakan work ethic memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap job commitment juga
terbukti signifikan.

Tabel 3. T-Test

Unstandardized coefficients Standardized coefficients

Model B Std. Error Beta Sig

(Constant) -1.875 1.208 -1.551 127
work_motivation 602 041 602 8.637 000
work_ethic 458 036 456 4.184 000

Sumber: Print Out SPSS
Pembahasan

Pengaruh Work Motivation terhadap Job Commitment

Berdasarkan hasil uji yang dilakukan, koefisien untuk work motivation menunjukkan nilai positif, yang
berarti work motivation berpengaruh positif terhadap job commitment. Hasil uji statistik menunjukkan
bahwa t hitung lebih besar daripada t tabel, dengan p-value yang lebih kecil dari tingkat signifikansi
yang ditetapkan, yang mengindikasikan bahwa pengaruh work motivation terhadap job commitment
signifikan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa work motivation memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap job commitment terbukti kebenarannya. Hal ini menunjukkan bahwa
setiap peningkatan dalam work motivation akan diikuti dengan peningkatan dalam job commitment
individu, yang memperkuat pentingnya faktor motivasi dalam meningkatkan komitmen terhadap
pekerjaan.

Work motivation dapat meningkatkan komitmen organisasi, karena karyawan yang merasa mempunyai
work motivation akan berkorban demi kepentingan organisasi dan mempunyai keinginan yang kuat
untuk tetap tinggal bersama dalam organisasi (Mahmud et al., 2021). Sehingga nantinya kebutuhan dan
keinginan organisasi telah terpenuhi, maka secara otomatis kebutuhan komitmen organisasi akan
meningkat. work motivation yang baik, maka komitmen juga akan meningkat. Karena dalam sebuah
organisasi work motivation sangatlah penting agar sesama individu dapat saling bertukar pikiran dan
menjadi sebuah organisasi yang saling kerjasama dan mampu meningkatkan job commitment dalam
menjalankan tanggung jawab seorang pengurus. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Winda (2015), Luthan dan Ganzach (2017) dan Buraida (2020) yang menyatakan bahwa
work motivation yang tinggi mampu mendorong faktor semangat sehingga pekerja memiliki job
commitment tinggi setelah hak-haknya terpenuhi.

Pengaruh Work Ethic terhadap Job Commitment

Berdasarkan hasil uji yang dilakukan, koefisien untuk work ethic menunjukkan nilai positif, yang
mengindikasikan bahwa work ethic memiliki pengaruh positif terhadap job commitment. Hasil uji
statistik menunjukkan bahwa t hitung lebih besar daripada t tabel, dengan p-value yang lebih kecil dari
tingkat signifikansi yang ditetapkan, yang mengindikasikan bahwa pengaruh work ethic terhadap job
commitment signifikan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa work ethic memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap job commitment terbukti kebenarannya. Hal ini menunjukkan
bahwa peningkatan dalam work ethic akan berkontribusi pada peningkatan job commitment, yang
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menggambarkan pentingnya etika kerja dalam mendukung komitmen individu terhadap pekerjaan
mereka.

Work ethic dapat meningkatkan job commitment dikarenakan adanya ikatan yang membentuk karyawan
sehingga mampu menciptakan pola kinerja yang baik (Astuti ef al., 2023). Pengurus yang memiliki job
ethic akan berkorban pada kualitas pekerjaannya karena mereka merasa adanya kewajiban dan ikatan
kontrak agar pengurus memberikan kualitas pekerjaan yang terbaik. Hasil ini selaras dengan penelitian
Hamid (2021), Munjasari et al. (2021), dan Widyastuti et al. (2023) yang menyatakan bahwa work ethic
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena adanya keterikatan batin dan
logika manusia yang menuntut untuk memberikan kualitas pekerjaan terbaik sehingga menciptakan rasa
bangga.

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Berdasarkan analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa work motivation dan work ethic
berpengaruh positif dan signifikan terhadap job commitment. Peningkatan motivasi kerja dan etika kerja
akan diikuti dengan peningkatan komitmen individu terhadap pekerjaannya. Temuan ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa work motivation dan work ethic yang baik dapat
meningkatkan semangat kerja, kinerja, dan komitmen pekerja dalam organisasi. Secara keseluruhan,
kedua faktor ini berperan penting dalam meningkatkan job commitment dan kinerja organisasi.
Keterbatasan waktu penelitian ini adalah tenaga dan kemampuan peneliti sehingga diperlukan waktu
dan tenaga yang lebih untuk memngembangkan konsep riset yang lebih baik. Kemampuan responden
yang kurang dalam mengisi pertanyaan pada kuisioner karena keterbatasan waktu yang dimiliki
sehingga diperlukan briefing dan pengenalan konsep penelitian terhadap responden serta melakukan
penjadwalan pengujian yang lebih tertata sehingga responden mampu memahami kuisioner lebih baik
dan tidak terburu-buru. Penelitian ini hanya mengukur pengaruh work motivation dan work ethic
terhadap job commitment sehingga penelitian mendatang diharapkan menggunakan metode yang
berbeda dan sampel yang lebih luas untuk instrumen penelitian yang lebih lengkap.

Pernyataan Konflik Kepentingan

Penulis mengonfirmasi bahwa tidak adanya konflik kepentingan pada penelitian ini. Semua langkah
dan proses penelitian serta penulisan artikel ini dilaksanakan secara independen, tanpa ada pengaruh
dari kepentingan pribadi, komersial, atau institusional yang dapat mempengaruhi hasil atau penafsiran
dari penelitian ini.
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