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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh etos kerja terhadap kinerja pada karyawan X.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 40 orang,
diambil menggunakan teknik sampling jenuh dimana peneliti mengambil keseluruhan populasi
karyawan sebagai sampel. Alat ukur etos kerja menggunakan teori Miller, Woehr dan Hudspeth serta
kinerja menggunakan teori Robbins. Prosedur pengumpulan data dengan cara menyebarkan kuesioner
kepada karyawan. Analisis data dilakukan dengan bantuan SPSS Versi 25.0. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa R = 0.623; p< 0.05 yang berarti pengaruh yang diberikan etos kerja sebesar
62,3% terhadap kinerja dan sisanya sebesar 37,7% lainya dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak
ada di penelitian ini. Hasil yang didapatkan dari penelitian yang dilakukan adalah ada pengaruh etos

kerja terhadap kinerja pada karyawan X.
Kata Kunci: Etos Kerja, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Revolusi industri 5.0 yang berupa era
dimana adanya pergeseran inovasi ke arah
teknologi digital yang mempunyai konsep
memanusiakan manusia (Dwiyama, 2021).
Selain di bidang teknologi, hal tersebut akan
memicu perubahan ekonomi, sosial, dan politik
(Praseyento & Trisyanti, 2018). Perubahan ke
arah teknologi digital apabila tidak diikuti

dengan keterampilan kinerja yang baik
karyawannya akan menghambat
keberlangsungan  operasional perusahaan

(Prayogi & Putri, 2022). Revolusi industri 5.0
mendorong perusahaan untuk memperhatikan
dan mempertahankan aset sumber daya manusia,
karena menjadi komponen dari perubahan
tersebut. Sumber daya manusia merupakan hal
penting karena memiliki peran dalam
menggerakan serta mensinergikan sumber daya
lainnya guna mencapai tujuan perusahaan
(Wirawan, 2009). Potensi dalam sumber daya
manusia harus dapat dipergunakan secara
optimal guna menghadirkan hasil yang
maksimal. Kinerja karyawan adalah satu dari
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sekian faktor kesuksesan sebuah perusahaan
guna mewujudkan tujuan yang tidak sebatas
ditentukan oleh sarana dan prasarana belaka
(Lawu, Suhaila & Listiowati, 2019).

Penulis tertarik melakukan penelitian di
bengkel X, karena merupakan bengkel resmi
motor Honda yang diakui oleh PT. Astra Honda
Motor yang menjamin kepuasan pelanggan dan
memiliki standar pelayanan Honda Jepang.
Pelayanan yang disediakan bengkel X adalah
jasa servis kendaraan bermotor (roda dua) dan
penjualan suku cadang khusus merek Honda.
Penunjang pelayanan di bengkel X adalah kinerja
karyawan yang baik. Maka dari itu karyawan
diharapkan  turut  berkontribusi dalam
memberikan pelayanan terbaik untuk konsumen
maupun pelanggan. Jufrizen (2016) berpendapat
Kinerja karyawan harus diperhatikan oleh
perusahaan karena memiliki dampak langsung
pada perusahaan. Produktivitas kerja akan
meningkat apabila terdapat kinerja yang baik dari
setiap karyawan (Prayogi & Putri, 2022).

Pada 6 Juni 2022 penulis telah melakukan
wawancara dengan 5 orang karyawan bengkel X.
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Setelah  penulis  melakukan  wawancara,
ditemukan adanya beberapa fenomena di
bengkel X yang terkait dengan kinerja karyawan.
Hal ini diindikasikan dengan 2 orang karyawan
yang beberapa kali datang terlambat, adanya
karyawan yang kurang teliti saat mengerjakan
tugasnya seperti adanya kesalahan dalam input
data barang saat administrasi, ada juga karyawan
yang melakukan kesalahan dalam membaca kode
barang di gudang, dan 1 orang karyawan yang
kurang fokus dalam bekerja. Kemudian ada juga
karyawan yang mengatakan akan selalu
melakukan  kinerja yang terbaik  dan
menyelesaikan pekerjaan dengan baik agar
mendapat hasil yang maksimal walau terkadang

menemukan  kesulitan. Berdasarkan hasil
wawancara dan observasi terhadap karyawan di
bengkel X  didapati  fenomena  yang
merepresentasikan ~ bila  masih  terdapat

permasalahan sehubungan dengan kinerja yang
dialami oleh karyawan bengkel tersebut di
bagian ketepatan waktu, kualitas kerja dan
kuantitas kerja. Apabila masalah ini tak segera
ditangani tentu saja akan memiliki dampak bagi
produktivitas karyawan yang tergabung dalam
organisasi tersebut.

Atas dasar beberapa fenomena tersebut,
peneliti menganggap penting meneliti terkait
kinerja  karyawan. Hardiansyah (2017)
mengungkapkan bahwa kinerja pegawai wajib
diperhatikan oleh seluruh perusahaan sebab
faktor utama dalam proses kerja yang berujung
membuat keseluruhan Kkinerja  perusahaan
berlangsung secara baik atau tidak adalah sumber
daya manusia. Kinerja karyawan juga memiliki
pengaruh langsung terhadap produktivitas kerja
(R Taufan, Yuswita & Haryati, 2021).

Selain itu, manajemen juga perlu
mengetahui dampak positif dan negatif kinerja
karyawan bagi perusahaan. Menurut Robbins
(2006) dampak positif yang dapat dirasakan
perusahaan dari kinerja karyawan adalah
perkembangan pesat  dari perusahaan,
perusahaan akan mendapatkan target yang sudah
dikonsepkan secara tepat sasaran, meminimalisir
resiko yang timbul dalam  perusahaan,
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perusahaan akan menjadi lebih baik di bagi
konsumen dan disegani oleh kompetitor usaha
sejenis. Sebaliknya penelitian oleh menunjukan
dampak dari negatif kinerja dimana hasil
penelitian Yasinta, dkk (2018) menunjukkan
bahwa bagi pihak manajerial memiliki dampak
dalam kegagalan dalam memantau dan
mengarahkan karyawan, sedangkan bagi pihak
karyawan  adalah  adanya  pengurangan
kompensasi tiap bulannya. Dari pernyataan dan
hasil penelitian ini bisa disimpulkan bila kinerja
karyawan  mempunyai  pengaruh  dalam
keberlangsungan perusahaan, jika kinerja baik
akan memberikan dampak baik bagi perusahaan,
pun juga jika kinerja karyawan buruk makan
akan menghadirkan dampak buruk bagi
perusahaan.

Menurut Sager (dalam Muhadi, 2007)
faktor yang berpengaruh pada Kinerja yaitu
keterampilan, pendidikan, sikap dan etos kerja,
disiplin, kesehatan, motivasi, pendapatan, iklim
kerja dan komitmen organisasi. Berdasarkan
sejumlah faktor yang mempengaruhi Kinerja,
maka penulis menjatuhkan pilihan pada faktor
etos kerja. Kodisi tersebut sebesar karena etos
kerja terbukti menjadi prediktor yang baik
terhadap kinerja karyawan (Salahudina dkk,
2016). Ini didukung oleh Jufrizan dan Erika
(2021) bahwa kinerja berbanding lurus dengan
etos kerja individu. Di samping itu, dalam hasil
observasi di bengkel X, etos kerja penting diteliti
karena ditemukan saat ada waktu luang beberapa
karyawan berbincang dengan yang lain yang
mengakibatkan waktu yang terbuang.

Studi yang dilaksanakan oleh Yuliarti
(2016) ditemukan adanya pengaruh yang
signifikan antara etos kerja pada kinerja pegawai
dinas perumahan dan penataan ruang daerah
Kabupaten Morowali. Didukung juga dengan
studi yang dilakukan Yantika, Herlambang &
Rozzaid (2018) yang memaparkan bila didapati
munculnya dampak signifikan pada etos kerja
terhadap kinerja didukung dengan variabel
lainnya yakni lingkungan kerja dan disiplin
kerja. Yang mana juga diperkuat dengan
penelitian dari Lawu, Suhaila & Listiowati
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(2019) yang ditemukan adanya pengaruh sebesar
77,8% signifikan antara etos kerja dan kinerja
karyawan kemudian 22,2% dipengaruhi variabel
lain yaitu gaya kepemimpinan, disiplin,
kompensasi dan budaya organisasi. Penelitian
dari Haryati dan Ismail (2020) ditemukan ada
pengaruh signifikan antara etos kerja terhadap
kinerja karyawan Dinas Kebudayaan dan
Pariwisata Kabupaten Jayawijaya. Adapun studi
dari Benedicto dan Caelian (2021) vyang
memaparkan bila adanya hubungan positif
signifikan antara kinerja dan etos kerja. Namun
kondisi ini berlawanan dengan penelitian
Sapada, dkk (2017) yang menunjukan bila etos
kerja tidak berpengaruh signifikan pada kinerja
karyawan. Kondisi tersebut menjelaskan bila
etos kerja tidak berkontribusi signifikan pada
kinerja karyawan, yakni kian tinggi etos kerja
maka kinerja karyawan tak akan mengalami
peningkatan signifikan.

Peneliti ingin meneliti hal yang sama
seperti penelitian sebelumnya dikarenakan topik
variabel kinerja merupakan hal yang penting di
perusahaan. Berdasarkan dari beberapa jurnal
pendukung, ditemukan adanya hasil yang
menggambarkan bila tidak adanya pengaruh
antara etos kerja dan kinerja karyawan namun di
beberapa jurnal lainnya menunjukkan hal yang
bertolak belakang. Hal ini merupakan sebuah hal
yang menarik bagi peneliti guna mengadakan
penelitian terkait kedua variabel ini yakni etos
kerja dan kinerja karyawan. Perbedaan dengan
penelitian sebelumnya ialah ditinjau dari tempat
penelitian dan bidang usaha yaitu bengkel motor
dimana merupakan jenis wirausaha Yyang
bergerak pada bidang jasa pelayanan.
Selanjutnya, populasi dalam studi ini berjumlah
40 orang yang mempunyai sampel 40 orang
karena menggunakan metode sampling jenuh,
Sugiyono (2008) menjabarkan teknik sampling
jenuh selaku teknik pengambilan keseluruhan
populasi sebagai sampel.
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LANDASAN TEORI
Kinerja
Robbins (2006), mendefinisikan kinerja
selaku pencapaian optimal sebagaimana potensi
yang karyawan punya dan menjadi aspek yang
selalu menjadi perhatian bagi para pimpinan
organisasi. Kinerja ini menunjukkan seberapa
jauh aktivitas individu dalam menjalankan tugas
dan berupaya mewujudkan tujuan yang
ditentukan. Bernardin dan Joyce (1993) juga
mengemukakan bila kinerja menjadi catatan
hasil yang diperolenh melalui fungsi pekerjaan
maupun aktivitas tertentu dalam periode waktu
tertentu.
Berikut enam indikator guna menilai
Kinerja karyawan menurut Robbins (2006):
1. Kualitas
Pengukuran kualitas kerja dapat dilihat
melalui pandangan karyawan terkait kualitas
pekerjaan yang dihasilkan dan kesempurnaan
tugas terkait keterampilan serta kapabilitas
karyawan.
2. Kuantitas
Berupa total aktivitas yang diselesaikan serta
dapat dikemukakan dalam unit.
3. Ketepatan waktu
lalah penyelesaian pekerjaan pada awal waktu
yang ditentukan, serta ditinjau dari koordinasi
dengan hasil keluaran dan memaksimalkan
ketersediaan waktu guna menjalankan
kegiatan lainnya.
4. Efektivitas
Yakni memaksimalkan pemakaian sumber
daya lainnya untuk menambah kuantitas
output setiap unit dalam pemakaian sumber
daya.
5. Kemandirian
lalah tingkat kemandirian individu dalam
melaksanakan fungsi kerjanya.
6. Komitmen kerja
Yakni ketika seorang karyawan memiliki
komitmen kerja dan tanggung jawab dengan
perusahaan.
Menurut Payaman (2005) ada 3 faktor
yang mempengaruhi Kinerja :
1. Faktor Individu
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Merupakan kemampuan dan keterampilan
seseorang dalam melakukan Kkerja. Ada
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi
kompetensi seseorang yang dapat
dikelompokan dalam dua golongan, vyaitu
kemampuan dan keterampilan Kkerja serta
motivasi dan etos kerja.
2. Faktor Dukungan Organisasi
Yaitu dalam bentuk pengorganisasian,
penyediaan sarana dan prasarana Kerja,
kenyaman lingkungan kerja, serta kondisi dan
syarat kerja. Pengoragnisasian dimaksudkan
untuk memberi kejelasan bagi setiap orang
tentang sasaran yang harus dicapai dan apa
yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran
tersebut. Setiap orang perlu memiliki dan
memahami uraian jabatan dan tugas yang jelas
3. Faktor Dukungan Manajemen
Kemampuan manajerial para manajemen atau
pimpinan, baik dengan membangun sistem
kerja dan hubungan industrial yang aman dan
harmonis, maupun dengan mengembangkan
kompetensi pekerja, demikian juga dengan
menumbuhkan motivasi seluruh karyawan
untuk bekerja secara optimal.
Etos Kerja
Etos kerja berakar pada keyakinan dan,
menurut (Sinamo, 2011), adalah serangkaian
tindakan positif dengan komitmen penuh
terhadap paradigma tenaga kerja. Menurut
Harsono & Santoso (2000) etos kerja yaitu
semangat kerja yang didasarkan pada nilai atau
norma tertentu. Pernyataan ini berbanding lurus
dengan teori Sukriyanto (2000) yakni etos kerja
ialah semangat kerja yang masyarakat miliki
guna bekerja lebih baik untuk mempertahankan
nilai hidupnya. Menurut Sinamo (2011), etos
kerja juga menjadi penentu penilaian manusia
yang direalisasikan dengan bekerja. Menurut
Miller, Woehr, dan Hudspeth (2002) Etos kerja
adalah seperangkat perilaku dan keyakinan yang
berhubungan dengan perilaku kerja.
Tujuh pengukuran etos kerja menurut
Miller dan Whoer (2002) antara lain :
1. Kemandirian
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Ini adalah sikap yang seseorang miliki
terhadap kemandirian dalam pekerjaan sehari-

hari mereka. Kemandirian ini berarti
kemampuan seseorang untuk mencegah
timbulnya ketergantungan pada individu
lainnya.
2. Moralitas

Ini adalah keyakinan seseorang dalam
memperlakukan pihak lain, terutama tak
pernah menggunakan suatu yang bukan
miliknya, dan hidup dalam keadilan,
tergolong tindakan di tempat kerja.

3. Waktu luang
Merupakan sikap yang mendukung waktu
luang dalam bekerja, terkhusus pada sikap
seseorang yang terbiasa memutuskan waktu
luangnya digunakan untuk bersantai saat jam
kerja tengah berlangsung.

4. Kerja keras
Merupakan keyakinan  bahwa dengan
berkomitmen pada nilai dan makna pekerjaan,
individu bisa menjadi orang yang lebih baik
dan mewujudkan tujuannya.

5. Sentralisasi dalam bekerja
Merupakan hal yang penting di pekerjaan
khususnya guna meningkatkan martabat dan
keefektifan dalam bekerja.

6. Waktu yang terbuang
Merupakan sikap dan keyakinan yang
tercermin dalam pemakaian waktu yang
positif dan produktif. Hal ini menyebabkan
keyakinan seseorang dalam menggunakan
waktu secara efisien, produktif dan
konstruktif. Hal ini dilangsungkan secara
terencana dan terkoordinasi agar tidak
membuang waktu.

7. Penunda kepuasan
Merupakan orientasi pada masa depan dan
penundaan penghargaan. Ini secara khusus
merujuk pada kemampuan mereka yang
bekerja keras untuk mencapai tujuan mereka
dan mendapatkan imbalan.

Hipotesis Penelitian

Hipotesis dalam penelitian ini adalah
terdapat pengaruh antara etos kerja terhadap
kinerja pada karyawan bengkel X.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk kategori penelitian
yang menggunakan pendekatan kuantitatif.
Penelitian ini mendeskripsikan variabel yang
diteliti (X), hubungan antara mempengaruhi dan
dipengaruhi oleh etos, terhadap variabel terikat
(YY) kinerja karyawan. Data yang digunakan
dalam melakukan analisis pengaruh antar
variabel dinyatakan secara numerik, sehingga
digunakan pendekatan kuantitatif.

Pada penelitian ini, peneliti mengambil
data di bengkel X. .Jumlah populasi karyawan
bengkel X adalah 40 orang. Dalam pengambilan
sampel, peneliti memanfaatkan teknik sampling
jenuh dimana peneliti mengambil keseluruhan
populasi karyawan sebagai sampel. Peneliti
menerapkan teknik ini karena jumlah populasi
dalam riset ini relatif kecil.

Prosedur pengumpulan datanya adalah
dengan menerapkan metode pengumpulan data
dengan menyebarkan kuesioner atau angket, atau
dengan memberikan serangkaian pertanyaan dan
penjelasan tertulis kepada responden (Sugiono,
2008).

Metode pengumpulan data dalam studi ini
adalah metode kuantitatif. Sugiyono (2011)
mengemukakan bila skala adalah suatu aturan
yang diterapkan selaku patokan guna
memutuskan panjang pendeknya selang waktu
suatu alat ukur vyang digunakan untuk
memberikan data kuantitatif. Terdapat sejumlah
model penskalaan yang umum diaplikasikan.
Dalam studi ini, model penskalaan yang
diaplikasikan adalah model penskalaan Likert
(response scaling). Response scaling adalah
prosedur untuk menempatkan tanggapan
(respon) seseorang dalam kontinum kuantitatif
(Azwar, 2000). Studi ini mempergunakan skala
etos kerja serta skala kinerja selaku alat ukur.

Skala pertama yakni skala etos kerja, ini
berupa The Multidimensional Work Ethic Profile
(MWEP) yang memiliki jumlah 65 aitem,
dilakukan pengembangan oleh Miller, Woehr
dan Hudspeth (2002). Skala ini berupa model
likert yang berformat 5 poin dalam interval 1
(Sangat Tidak Setuju) hingga (5) Sangat Setuju.
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Didapati adanya 62 pernyataan favourable,
sementara 3 pernyataan lain yakni unfavorable.
Peneliti telah melakukan uji try out terpakai
terhadap skala etos kerja ini dan setelah 17 aitem
yang gugur dihilangkan dalam empat kali
putaran uji diskriminasi aitem, terdapat aitem
valid yang tersisa sebanyak 48 aitem dengan skor
reliabilitas 0,952.

Skala kedua dikenal juga selaku skala
kinerja karyawan. Skala ini diadaptasi dari skala
yang digagaskan oleh (Robbins, 2006). Skala ini
merupakan model likert yang menerapkan
format 5 poin dalam rentang 1 (Sangat Tidak
Setuju) sampai (5) Sangat Setuju. Skala ini hanya
memiliki satu macam pertanyaan, Yyakni
pertanyaan yang mendukung (favorable).
Peneliti telah melakukan uji try out terpakai
terhadap skala etos kerja ini dan tidak ada aitem
yang gugur dalam uji diskriminasi aitem, maka
terdapat 9 aitem valid skor reliabilitas 0,872.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan tabel 1 terdapat skor variabel
etos kerja dari 40 subjek, dengan tingkat
penyebaran mulai dari tingkatan rendah hingga
tinggi. Bisa ditinjau dari kategori ‘“rendah”
diketahui persentase sebesar 10%, pada kategori
“sedang” diketahui persentase sebesar 77,5%,
serta dalam kategori “tinggi”  diketahui
persentase sebesar 12.5%. Dari tabel tersebut
bisa diketahui bila mean/rata-rata yang diperoleh
sejumlah 195,58. Berdasarkan mean/rata-rata
yang diperoleh, etos kerja yang dimiliki oleh
karyawan bengkel X berada pada kategori
“sedang”.

Tabel 1. Etos Kerja

No Interval

Kategori |Frekuensi] % Mean SD
1 x<172.11 rendah 4 10
2 | 172.11x<219.04 | sedang | 31 715
3 219.04<x tinggi 5 125

195.58 | 23.47

Berdasarkan Tabel 2 di bawah terdapat
skor variabel kinerja karyawan dari 40 subjek,
dengan tingkat penyebaran mulai dari tingkatan
rendah sampai tinggi. Bisa ditinjau dari kategori
“rendah” diketahui persentase sejumlah 10%,
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pada kategori “sedang” diketahui persentase
sejumlah 75%, dan pada kategori “tinggi”
diketahui persentase sejumlah 15%. Dari tabel
tersebut bisa ditinjau bila mean/rata-rata yang
diperoleh  sejumlah  37.48.  Berdasarkan
mean/rata-rata yang diperoleh, kinerja karyawan
yang dimiliki oleh karyawan bengkel X berada
pada kategori “sedang”.
Tabel 2. Kinerja Karyawan

No Interval Kategori [Frekuensi{ % Mean D
1 x<32.89 rendah 4 10
2 32.89<x<42.06 | sedang 30 75 3748 459

3 42.06<x tinggi 6 15

Uji Normalitas dalam studi ini dihitung
dengan menerapkan uji one-sample kolmogorov-
smirnov test. Variabel etos kerja menghasilkan
skor signifikansi 0,046 (p<0,05),dan variabel
kinerja karyawan memiliki skor signifikansi
0,109 (p>0,05). Hasil wuji one-sample
kolmogorov-smirnov test mengindikasikan bila
variabel etos tidak berdistribusi normal dan
variabel kinerja berdistribusi normal.

Uji linearitas ditujukan guna meninjau
apakah variabel bebas dan variabel tergantung
memiliki hubungan yang linear ataukah tidak
secara signifikan. Uji ini mengaplikasikan SPSS
versi 25.0 dengan menerapkan test for
linearity.Berdasarkan nilai Sig. 0,110 > 0,05 bisa
diketahui bila variabel etos kerja dan kinerja
karyawan linear.

Mengacu pada hasil uji glesjer, bisa
diketahui bila nilai signifikansi yang dihasilkan
sejumlah 0,457 (p>0,05) maka hal tersebut
menandakan bila sebaran data tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Berdasarkan  hasil  analisis  regresi
sederhana  menunjukan  bila R  Square
menunjukan besar koefisien determinasi sebesar
0,623. Hal tersebut menunjukan bahwa

sumbangan efektif yang diberikan etos kerja
terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 62,3%.
Melalui penjabaran hasil analisis dapat dikatakan
bahwa kinerja pada karyawan yang bekerja di
bengkel X ditentukan sebesar 62,3% oleh etos
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kerja dan 37,7% lainya dipengaruhi oleh
sejumlah faktor yang tak dikaji dalam studi ini.

Hasil penelitian ini didapat melalui uji
regresi, dimana menunjukan nilai F=62,781,
p<0.05 sehingga bisa dilihat bila etos kerja
berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan
bengkel X. Hal ini berarti variabel etos kerja
merupakan prediktor untuk memprediksikan atau
mengukur tingkat kinerja karyawan, di mana etos
kerja yang dimiliki individu memengaruhi tinggi
rendahnya tingkat kinerja karyawan. Temuan ini
selaras dengan temuan Haryati dan Ismail (2020)
serta menolak hasil penelitian Sapada, dkk
(2017) yang menunjukan bahwa etos kerja tidak
berpengaruh secara signifikan pada Kkinerja
karyawan.

Hasil analisis deskriptif pada variabel
kinerja karyawan disusun dengan menggunakan
tiga kategori yakni rendah, sedang dan tinggi.
Menurut hasil penelitian yang telah didapatkan,
kinerja pada karyawan bengkel X termasuk
dalam kategori "Rendah" sebanyak 10% atau 4
orang, dan yang tercakup dalam kategori
"Sedang" sejumlah 75% atau 30 orang, dan yang
tercakup dalam kategori "Tinggi" sejumlah 15%
atau 6 orang. Secara umum Kkinerja karyawan
bengkel X berada dalam kategori sedang (75%).

Ada beberapa kemungkinan dari hasil
penelitian ini yaitu,kinerja pada karyawan
bengkel X merupakan hasil pengaruh dari etos
kerja yang ditanamkan oleh perusahaan. Hal ini
didukung oleh pernyataan Dolonseda & Watung
(2022)bahwa setiap karyawan harus memiliki
etos kerja tinggi agar kinerjanya pun meningkat.
Apabila karyawan tak mempunyai etos kerja
tinggi maka perusahaan akan sukar untuk
berkembang dan bersaing dengan perusahaan
lainnya. Menurut Wahid (2016) karyawan
mengakui bahwa etos kerja adalah satu dari
sekian faktor penentu peningkatan kinerja seperti
ketika karyawan menjalankan tugasnya secara
baik dan penuh tanggung jawab, bekerja dengan
tekun akan mendorong karyawan memiliki
kinerja yang baik. Hasil dari penelitian ini juga
didukung oleh pernyataan dari Yuliarti (2016)

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ISSN 2722-9475 (Cetak)
ISSN 2722-9467 (Online)



Yol.3 No.7 Desembey 2022

yang mengemukakan bila etos kerja berpengaruh
positif dan signifikan atas kinerja.

Sedangkan hasil analisis deskriptif pada
variabel etos kerja diklasifikasikan dalam tiga
kategori yakni rendah, sedang dan tinggi.
Menurut hasil penelitian yang telah didapatkan,
kinerja pada karyawan bengkel X termasuk
dalam kategori "Rendah” sebanyak 10% atau 4
orang, dan yang tergolong dalam kategori
"Sedang" sejumlah 77.5% atau 31 orang, dan
yang tergolong dalam Kkategori "Tinggi"
sejumlah 12.5% atau 5 orang. Secara umum
kinerja pada karyawan bengkel X berada dalam
kategori sedang (77.5%).

Terdapat berbagai kemungkinan dari hasil
penelitian ini. Pertama, sebagian karyawan
menganggap bahwa etos kerja dalam perusahaan
menjadi pedoman bagi karyawan dalam
menjalankan tugasnya agar mampu
menghasilkan kinerja sesuai yang dikehendaki.
Kedua, karyawan memandang bahwa etos kerja
digunakan sebagai dasar untuk mencapai Kinerja
yang baik. Pernyataan tersebut didukung oleh
Yuliarti (2016) bahwa etos kerja merupakan
kunci penting dan harus ada dalam perusahaan
dan dimiliki oleh karyawan yang akan dapat
membantu perusahaan untuk berkembang dan
mampu bersaing dengan perusahaan lain. Etos
kerja karyawan yang tinggi akan mempengaruhi
Kkinerjanya (Permana & Dewi, 2022).

Hasil uji asumsi yang dilangsungkan dalam
penelitian ini menunjukkan bila skala yang
diaplikasikan dalam penelitian ini reliabel. Lalu
hasil dari uji normalitas pada variabel etos kerja
tidak terdistribusi normal serta variabel kinerja
terdistribusi normal. Pada uji linearitas diketahui
bahwa kedua variabel memiliki hubungan yang
linear serta variabel etos kerja dan variabel
kinerja karyawan saling berkolerasi. Dilihat dari
uji heterokedastisitas dapat diketahui bahwa
bahwa tidak terjadi kesamaan antara penelitian
ini dengan penelitian lainnya. Lalu pada uji
regresi, etos Kkerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Etos kerja menjadi
satu dari sekian media guna memaksimalkan
kualitas karyawan (Faradiba, 2020). Menurut
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Robbins (2006) kualitas karyawan merupakan
salah satu indikator dari Kkinerja. Lalu apabila
etos kerja karyawan tinggi, makan Kkinerja
karyawan juga meningkat.

Penelitian lainnya yang mendukung hasil
penelitian ini yakni penelitian Permana & Dewi
(2022) etos kerja berpengaruh positif dan
signifikan pada kinerja karyawan dalam konteks
perusahaan di bidang industri karet. Pada sektor
pendidikan, Dianti & Sitohang (2022)
menjelaskan bila etos kerja memberi pengaruh
yang kuat terhadap kinerja guru SMP. Di sisi
lain, penelitian dari Prayogi & Putri (2022)
menjelaskan  bila etos kerja mempunyai
pengaruh parsial terhadap kinerja karyawan.
Lalu, penelitian dari Agung, dkk (2022)
menjelaskan bila etos kerja tak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan perusahaan
perseroan terbatas. Sementara dalam studi ini,
didapati adanya pengaruh signifikan etos kerja
terhadap kinerja karyawan dalam bidang industri
jasa. Sehingga hipotesis yang mengemukakan
bila etos kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan pada
bengkel X diterima.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari analisis data yang
telah dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa
etos Kkerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja pada karyawan bengkel X.
Dapat dilihat bahwa apabila etos kerja
merupakan faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan, dimana apabila terdapat Kkinerja
karyawan yang baik, itu merupakan pengaruh
dari etos kerja yang dimiliki oleh karyawan.
Namun apabila karyawan tidak memiliki etos
kerja yang baik, maka kinerjanya akan menurun.
Saran

Saran yang dapat diberikan untuk
penelitian selanjutnya adalah agar peneliti
selanjutnya agar dapat menambah jumlah sampel
penelitian agar dapat lebih representatif dan juga
penelitian dapat dilakukan di perusahaan lainnya
di bidang usaha yang berbeda. Lalu, peneliti
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selanjutnya juga dapat meneliti faktor-faktor lain

yang

mempengaruhi kinerja karyawan, seperti

dukungan organisasi, dukungan manajemen,
kemampuan dan keterampilan individu serta
motivasi.
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