

BAB II
	TINJAUAN PUSTAKA	

A. Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu yang relevan telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya sebagai dasar dalam melihat arah dan posisi penelitian ini.
1. Penelitian dari (Sain, Suarjana, & Putra, 2023) yang berjudul berjudul Pengaruh Etos Kerja, Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Pada PT. Grand Puri Persada (Colorlink Bali). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh etos kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja pada PT. Grand Puri Persada (Colorlink Bali). Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh anggota populasi yang terdiri dari 37 responden karyawan PT. Grand Puri Persada (Colorlink Bali) yang ditentukan menggunakan teknik sensus atau sampling total. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis rgresi linier berganda. Hasil analisis data menunjukan bahwa: (1) etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja, (2) pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja, dan (3) lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. 


2. Penelitian dari (Laia, 2022) yang berjudul Pengaruh Etos Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Pada Kantor Camat Amandraya Kabupaten Nias Selatan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh etos kerja 
9

terhadap produktivitas kerja pegawai pada Kantor Camat Amandraya Kabupaten Nias Selatan. Metode yang digunakan kuantitatif dengan teknik analisis regresi linear sederhana, menggunakan data angket yang disebarkan kepada 32 pegawai pada Kantor Camat Amandraya Kabupaten Nias Selatan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja mempengaruhi secara positif dan signifikan produktivitas kerja pegawai pada Kantor Camat Amandraya Kabupaten Nias Selatan dengan nilai thitung (10,081) >ttabel(1,697) dan tingkat signifikansi 0,000<0,05, artinya variabel etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada Kantor Camat Amandraya Kabupaten Nias Selatan. Berdasarkan hasil persamaan regresi Y=11,029+0,827X diperoleh nilai sebagai koefesien dari variabel produktivitas kerja pegawai sebesar 11,029 sebagai konstanta (nilai tetap). diperoleh nilai sebagai koefisien dari variable etos kerja sebesar 0,827 artinya setiap kenaikan sebesar 1 satuan pada etos kerja, maka produktivitas kerja pegawai akan mengalami kenaikan sebesar 0,827. Dengan kata lain bahwa setiap terjadi peningkatan pada etos kerja maka produktivitas kerja pegawai pada Kantor Camat Amandraya Kabupaten Nias Selatan meningkat.
3. Penelitian dari (Elvatiana, Lukito, & Sukaesih, 2024) yang berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja, Beban Kerja Dan Etos Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Duta Abadi Primantara Jakarta. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, beban kerja dan etos kerja terhadap produktivitas kerja PT. Duta Abadi Primantara Jakarta untuk Sales Promotor. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian metode kuantitatif. Teknik pengambilan sampelnya menggunakan teknik sampel jenuh, yaitu mengambil seluruh populasi untuk dijadikan sampel. Sampel yang digunakan sebanyak 74 responden. Metode pengumpulan data menggunakan wawancara dan angket. Teknik analisis data menggunakan aplikasi IBM SPSS versi 25. Penelitian ini membuktikan bahwa (1) terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan, (2) terdapat pengaruh yang signifikan dari beban kerja terhadap produktivitas kerja karyawan, (3 ) terdapat pengaruh yang signifikan etos kerja terhadap produktivitas kerja karyawan, dan (4) lingkungan kerja, beban kerja dan etos kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan pada PT. Duta Abadi Primantara.
4. Penelitian dari (Karauwan, Taroreh, & Lumantow, 2024) yang berjudul Pengaruh Etos Kerja, Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Pada Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Minahasa Selatan. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh etos kerja, beban kerja dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja pegawai. Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh, sehingga sampel yang diperoleh berjumlah 45 orang. Metode analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukan bahwa etos kerja dan beban kerja secara parsial tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja sedangkan lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai. Dan secara simultan etos kerja, beban kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap produktivitas pegawai pada Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Minahasa Selatan. 
5. Penelitian dari (Judith, Syawaluddin, Pramita, & Goh, 2022) yang berjudul Pengaruh Stres Kerja dan Etos Kerja Terhadap prdoduktivitas Kerja Karyawan PT. Greenex Sumatera Mandiri Medan. PT. Greenex Sumatera Mandiri merupakan sebuah perusahaan yang berdiri pada tahun 2010 dan bergerak dalam bidang usaha trading natural rubber dengan pembeli dari berbagai produsen, baik produsen ban, produsen busa latex, dan produsen berbahan dasar karet lainnya. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif. Jumlah populasi pada penelitian sebanyak 36 karyawan dengan teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh. Secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel stres kerja dan etos kerja terhadap produktivitas kerjakaryawan PT. Greenex Sumatera Mandiri. Sedangkan secara parsial ditemukan variabel stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Greenex Sumatera Mandiri. Secara parsial ditemukan variabel etos kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Greenex Sumatera Mandiri.




B. Deskripsi Teori
1. Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut (Hasibuan M. S., 2020), manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Menurut (Dessler, 2020), manajemen sumber daya manusia adalah proses memperoleh (acquiring), melatih (training), menilai (appraising), dan memberi kompensasi (compensating) karyawan, serta memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan, keselamatan, dan masalah keadilan.
Dari teori tersebut dijelaskan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah proses mengelola dan mengembangkan tenaga kerja agar bekerja efektif, melalui pengaturan hubungan kerja, pelatihan, penilaian, serta pemberian kompensasi, sambil tetap memperhatikan kesejahteraan dan keadilan bagi karyawan.
b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut (Hasibuan M. S., 2020), menjelaskan secara singkat fungsi -fungsi manajemen sumber daya manusia sebagai berikut :
1. Perencanaan 
Merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam mewujudkan tujuan.
1. Pengorganisasian 
	Menyusun suatu organisasi dengan mendesain struktur dan hubungan antara tugas-tugas yang harus dikerjakan oleh tenaga kerja yang dipersiapkan.
1. Pengarahan 
	Kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau bekerjasama dan bekerja secara efektif dan efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan , karyawan, dan masyarakat.
1. Pengendalian 
	Kegiatan mengendalikan semua karyawan agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.
1. Pengadaan Tenaga Kerja 
	Proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
1. Pengembangan 
	Proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.
1. Kompensasi 
	Pemberian balas jasa langsung (direct), dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.
1. Pengintegrasian 
	Kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan.
1. Pemeliharaan 
	Kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka mau bekerja sama sampai 
pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasarkan sebagian besar kebutuhan karyawannya.
1. Kedisiplinan 
	Keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan - peraturan 
perusahaan dan norma – norma sosial. 
1. Pemutusan Hubungan Tenaga Kerja 
	Putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemutusan hubungan kerja ini dapat disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya.
Menurut (Dessler, 2020) fungsi utama manajemen sumber daya manusia meliputi tujuh kegiatan pokok berikut:


1) Rekrutmen
Kegiatan menarik pelamar yang berkualifikasi untuk mengisi posisi yang tersedia dalam organisasi.
2) Seleksi
Proses memilih calon terbaik melalui tes, wawancara, pengecekan latar belakang, dan evaluasi kecocokan kompetensi.
3) Pelatihan dan Pengembangan
Upaya meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan karyawan agar dapat bekerja lebih efektif, baik untuk kebutuhan saat ini maupun masa depan (pengembangan karier).
4) Penilaian Kinerja
Kegiatan menilai kinerja karyawan dengan menetapkan standar, mengukur pencapaian, memberi umpan balik, dan merancang perbaikan.
5) Kompensasi
Pemberian balas jasa berupa gaji, upah, insentif, bonus, serta tunjangan lain untuk mempertahankan dan memotivasi karyawan.
6) Hubungan Karyawan dan Industrial
Mengelola hubungan yang harmonis antara karyawan dan organisasi, termasuk komunikasi, disiplin, penyelesaian perselisihan, serta hubungan dengan serikat pekerja.

7) Keselamatan dan Kesehatan Kerja
Melindungi karyawan dari kecelakaan, penyakit, serta risiko lingkungan kerja melalui program K3, pelatihan, dan kebijakan keselamatan.
c. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut (Armstrong, 2020) tujuan manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut:
1) Mengelola manusia secara strategis
MSDM bertujuan memastikan pengelolaan karyawan berjalan selaras dengan strategi organisasi. Pendekatan ini menempatkan manusia sebagai aset utama, sehingga setiap kebijakan personalia dirancang untuk mendukung pencapaian tujuan bisnis secara menyeluruh.
2) Mengembangkan kapabilitas dan kompetensi karyawan
	Armstrong menekankan pentingnya peningkatan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan kerja melalui berbagai program pengembangan. Tujuannya agar karyawan selalu siap menghadapi tuntutan pekerjaan yang berubah dan mampu memberikan kontribusi maksimal.
3) Menciptakan budaya kerja yang positif dan produktif
	Pengelolaan SDM diarahkan untuk membangun lingkungan kerja yang mendorong kerja sama, disiplin, dan etika kerja yang sehat. Budaya organisasi yang kuat diyakini dapat meningkatkan motivasi serta kualitas hasil kerja karyawan.
4) Meningkatkan kinerja individu, tim, dan organisasi
	MSDM berfungsi mengoptimalkan performa melalui sistem penilaian, penghargaan, dan pengelolaan kinerja yang terstruktur. Peningkatan kinerja di tingkat individu dan tim pada akhirnya akan mendukung pencapaian sasaran organisasi secara keseluruhan.
Menurut (Siagian, 2020) manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk:
1) Meningkatkan kemampuan dan keterampilan karyawan
Manajemen sumberr daya manusia bertujuan memastikan setiap pegawai memiliki kompetensi yang memadai agar mampu melaksanakan tugas secara efektif. Program pelatihan, pembinaan, dan pengembangan dilakukan agar keterampilan terus meningkat sesuai tuntutan organisasi.
2) Menciptakan tenaga kerja yang produktif dan berdaya guna
Pengelolaan sumber daya manusia diarahkan untuk menghasilkan karyawan yang mampu bekerja optimal, memiliki etos kerja tinggi, dan dapat memberikan kontribusi nyata terhadap pencapaian kinerja organisasi.
3) Menempatkan pegawai secara tepat sesuai kemampuan dan keahlian
Siagian menekankan pentingnya penempatan yang sesuai agar pekerjaan berjalan lancar dan kualitas hasil kerja meningkat. Penempatan tepat juga mengurangi konflik peran dan menurunkan tingkat kesalahan kerja.
4) Membangun hubungan kerja yang harmonis dan kondusif
Tujuannya adalah menciptakan suasana kerja yang nyaman, saling menghargai, serta mendorong motivasi dan loyalitas pegawai. Lingkungan kerja yang baik dianggap berpengaruh langsung terhadap produktivitas.
5) Mendorong pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan
Sumber daya manusia dipandang sebagai penggerak utama yang menentukan keberhasilan organisasi, sehingga tujuan pengelolaan SDM diarahkan untuk mendukung realisasi target organisasi, baik jangka pendek maupun jangka panjang.
d. Peran Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut (Hasibuan M. S., 2020), sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat penting dalam organisasi karena manusia adalah perencana, pelaksana, dan pengendali seluruh kegiatan perusahaan. Tanpa SDM yang berkualitas, seluruh sumber daya lain seperti modal, mesin, teknologi, dan metode kerja tidak akan dapat berfungsi secara optimal. (Hasibuan M. S., 2020), menjelaskan bahwa sumber daya manusia berperan untuk:

1) Meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja
	Sumber daya manusia berfungsi mengatur tenaga kerja agar menjalankan tugas secara efektif dan efisien sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai dengan optimal.
2) Mengatur hubungan kerja yang harmonis
	Sumber daya manusia berperan menjaga hubungan yang baik antara perusahaan dan karyawan melalui pembinaan, koordinasi, dan komunikasi kerja yang jelas.
3) Mengembangkan kemampuan dan keterampilan karyawan
	Melalui pelatihan, pendidikan, dan pembinaan, sumbber daya manusia mendorong peningkatan kompetensi agar karyawan semakin produktif.
4) Memberikan motivasi dan penghargaan
	Pengelolaan sumber daya manusia mencakup pemberian kompensasi, insentif, dan penghargaan agar karyawan termotivasi dan loyal.
5) Menjaga kesejahteraan dan keadilan
	Hasibuan menekankan pentingnya memperhatikan hak karyawan, termasuk kesehatan, keselamatan, serta perlakuan yang adil sesuai aturan dan etika kerja.


6) Menjamin terciptanya budaya kerja yang baik
	Sumber daya manusia berperan dalam membentuk nilai, sikap, dan disiplin kerja yang mendukung produktivitas dan keberhasilan organisasi.
Menurut (Siagian, 2020), peranan sumber daya manusia mencakup beberapa hal pokok berikut:
1) Menggerakkan seluruh aktivitas organisasi
	Sumber daya manusia berperan sebagai penggerak utama semua kegiatan organisasi. Tanpa manusia yang kompeten, seluruh sumber daya lain seperti modal, teknologi, dan metode kerja tidak dapat menghasilkan output. Artinya, manusia menjadi motor yang menentukan apakah tujuan organisasi dapat dicapai atau tidak.
2) Menjamin ketersediaan tenaga kerja yang berkualitas
	Organisasi harus memastikan bahwa tenaga kerja yang tersedia memiliki kemampuan dan keahlian yang dibutuhkan. Peran ini mencakup perencanaan kebutuhan tenaga kerja, rekrutmen, dan seleksi sehingga setiap posisi ditempati oleh orang yang tepat. sumber daya manusia yang berkualitas menjadi fondasi keunggulan organisasi.
3) Mengembangkan kemampuan dan profesionalisme pegawai
	Siagian menekankan pentingnya pengembangan berkelanjutan melalui program pelatihan, pendidikan, dan pembinaan. Pengembangan ini membuat pegawai mampu mengikuti perkembangan lingkungan kerja dan teknologi yang terus berubah. Dengan demikian, organisasi tetap kompetitif dan adaptif.
4) Menciptakan motivasi dan semangat kerja
	Sumber daya manusia juga berperan membangun motivasi melalui sistem penghargaan, kepemimpinan yang baik, dan komunikasi yang efektif. Organisasi harus mampu mendorong pegawai bekerja dengan antusias, memiliki komitmen, dan merasa dihargai. Motivasi yang baik akan berpengaruh langsung pada produktivitas.
5) Menjaga hubungan kerja yang harmonis
	Peranan ini mencakup upaya menciptakan hubungan yang baik antara pimpinan dan bawahan, serta antarpegawai. Hubungan kerja yang harmonis akan menciptakan suasana kerja yang nyaman dan mendukung aktivitas organisasi. Konflik dapat diminimalkan, dan kerja sama menjadi lebih efektif.
6) Menjamin kesejahteraan dan rasa aman pegawai
	Kesejahteraan tidak hanya bersifat finansial, tetapi juga mencakup rasa aman dalam bekerja, kepastian karier, kondisi kerja yang layak, serta perlakuan yang adil. Dengan peran ini, organisasi memastikan pegawai bekerja tanpa rasa khawatir, sehingga mereka bisa memberikan kinerja terbaik.


7) Mendukung pencapaian tujuan organisasi
	Peranan sumber daya manusia pada akhirnya diarahkan untuk memastikan bahwa seluruh kegiatan manusia dalam organisasi sejalan dengan tujuan yang ingin diraih. Dengan perencanaan, pengelolaan, dan pengawasan yang baik, sumber daya manusia menjadi alat strategis untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi.
Berdasarkan kedua pandangan tersebut, sumber daya manusia memiliki peranan penting sebagai penggerak utama dalam mencapai tujuan organisasi. Pengelolaannya mencakup pengaturan, pengembangan, dan pembinaan tenaga kerja agar mampu bekerja secara efektif serta menciptakan hubungan kerja yang harmonis. Melalui pengelolaan yang baik, organisasi dapat memastikan karyawan memiliki kemampuan, motivasi, dan kontribusi yang sesuai dengan kebutuhan, sehingga kinerja keseluruhan dapat berjalan optimal.
2. Etos Kerja
a. Definisi Etos Kerja
Menurut (Hasibuan M. S., 2020) etos kerja adalah sikap moral, mental, dan keyakinan yang membentuk perilaku kerja seseorang, termasuk disiplin, kejujuran, tanggung jawab, dan semangat untuk bekerja lebih baik. Menurut (Darodjat A. T., 2015) etos kerja adalah sikap atau pandangan seseorang mengenai kerja yang muncul dari nilai-nilai yang diyakininya, sehingga mendorong individu untuk bekerja dengan sungguh-sungguh, bertanggung jawab, disiplin, jujur, dan tekun dalam mencapai tujuan.
Secara umum, etos kerja merupakan sikap moral dan mental yang bersumber dari nilai-nilai yang diyakini seseorang, yang kemudian membentuk perilaku kerjanya dalam keseharian. Dengan demikian, etos kerja tidak hanya berkaitan dengan kemampuan bekerja, tetapi juga dengan karakter, keyakinan, dan komitmen individu dalam mencapai tujuan kerja secara optimal.
b. Faktor-Faktor yang Memengaruhi Etos Kerja
Menurut (Sinamo, 2020) Secara umum faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja dikelompokkan ke dalam 2 hal, yaitu:
1) Faktor Internal
Seseorang yang memiliki etos kerja dapat dipengaruhi oleh motivasi yang berasal dari dalam diri atau dari faktor internal. Etos kerja ialah suatu pandangan dan sikap yang didasari oleh nilai-nilai yang diyakini seseorang. Etos kerja ditentukan oleh kualitas pendidikan, keahlian, dan keterampilan yang dimiliki setiap individu untuk meningkatkan sumber daya manusia.
2) Faktor eksternal
Budaya yang tertanam sejak lama dalam masyarakat mampu mempengaruhi etos kerja yang akan dimunculkan individu. Budaya tersebut meliputi, disiplin, sikap mental diyakini oleh masyarakat setempat. Masyarakat yang memiliki sistem orientasi maju akan memiliki etos kerja yang tinggi. Sedangkan, masyarakat yang memiliki sistem masyarakat konservatif akan memiliki etos kerja yang rendah. Etos kerja akan dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang mampu meningkatkan kinerja individu.
Menurut (Priansa, 2018) etos kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik internal maupun eksternal. Berikut adalah faktor internal yang mempengaruhi etos kerja pegawai, yaitu: 
1) Agama
Agama membentuk nilai-nilai, keyakinan, dan perilaku, sistem nilai tersebut akan mempengaruhi atau menentukan pola hidup para penganutnya. 
2) Pendidikan
Pendidikan yang terbaik dapat menginternalisasikan etos kerja dengan tepat, sehingga individu akan memiliki etos kerja yang tinggi. Melalui pendidikan yang baik maka dalam diri pegawai akan terbentuk etos kerja yang tinggi.
3) Motivasi
Individu yang memiliki etos kerja yang tinggi adalah individu yang memiliki motivasi yang tinggi.
4) Usia
Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa pegawai dengan usia dibawah 30 tahun memiliki etos kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan pegawai yang berusia di atas 30 tahun.
5) Jenis Kelamin
Jenis kelamin sering kali diidentifikasikan dengan etos kerja, beberapa pakar mempublikasikan hasil penelitiannya bahwa perempuan cenderung memiliki etos kerja, komitmen, dan loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaan yang diembannya di organisasi dibandingkan dengan laki-laki.
Selanjutnya, faktor eksternal yang mempengaruhi etos kerja pegawai, yaitu:
1) Budaya
Sistem orientasi nilai budaya masyarakat yang bersangkutan akan mempengaruhi kualitas etos kerja. Masyarakat yang memiliki sistem nilai budaya maju akan memiliki etos kerja yang tinggi dan sebaliknya.
2) Sosial Politik
Masyarakat akan terdorong untuk bekerja keras dan dapat menikmati hasil kerja keras secara penuh dipengaruhi oleh ada atau tidaknya struktur politik.
3) Kondisi Lingkungan (Geografis)
Kondisi geografis mendukung mempengaruhi manusia yang ada di dalamnya untuk melakukan usaha dan mengambil manfaat, dan bahkan dapat mengundang pendatang untuk turut mencari penghidupan di lingkungan tersebut. Hal tersebut dapat memunculkan etos kerja.
4) Struktur ekonomi
Struktur ekonomi akan mempengaruhi tinggi rendahnya etos kerja, yang mana apabila negara mendukung kemandirian bangsa dan tumbuh kembangnya produk-produk dalam negeri akan mendorong masyarakatnya untuk berkembang dalam kemandirian.
5) Tingkat Kesejahteraan
Negara maju dan makmur biasanya mempunyai masyarakat yang beretos kerja tinggi. Karena, hal tersebut akan mendorong suatu negara mencapai kesuksesan.
6) Perkembangan Bangsa Lain
Perkembangan perangkat teknologi telah mendorong banyak Negara berkembang untuk meniru etos kerja negara lain.
Berdasarkan uraian di atas maka etos kerja yang optimal terbentuk melalui perpaduan dinamis antara kualitas dari dalam diri dan dukungan dari luar. Dengan demikian, tingginya etos kerja adalah hasil dari keselarasan antara landasan filosofis personal dan konteks lingkungan yang memfasilitasinya.
c. Karakteristik Etos Kerja
Karakteristik seseorang yang memiliki etos kerja tinggi menurut (Darodjat A. T., 2015) yaitu:
1) Memiliki motivasi kerja, yaitu motivasi dalam diri dan dari luar diri individu.
2) Memiliki orientasi kemasa depan.
3) Moralitas adalah sikap keseriusan dalam bekerja.
4) Kerja keras serta menghargai waktu.
5) Kedisplinan dalam bekerja, bertanggung jawab.
6) Hemat dan sederhana.
7) Tekun dan ulet.
Sedangkan individu atau kelompok yang memiliki etos kerja yang rendah akan menunjukkan karakteristik sebagai berikut:
1) Kerja dirasakan sebagai suatu hal yang membebani diri.
2) Kurang dan bahkan tidak menghargai hasil kerja.
3) Kerja dipandang sebagai suatu penghambat dalam memperoleh kesenangan. Kerja dilakukan sebagai bentuk keterpaksaan.
4) Kerja dihayati hanya sebagai bentuk rutinitas hidup.
Sedangkan menurut (Priansa, 2018) etos kerja memiliki beberapa karakter yang menjadi identitas dari etos kerja itu sendiri. Tiga karakter utama tersebut adalah: 
1) Keahlian interpersonal.
Keahlian interpersonal adalah aspek yang berkaitan dengan kemampuan pegawai untuk menjalin hubungan kerja dengan orang lain atau bagaimana pegawai berhubungan dengan pegawai lain yang ada di dalam organisasi maupun pegawai yang ada diluar organisasi. 
2) Inisiatif.
Inisiatif merupakan karakteristik yang dapat memfasilitasi pegawai agar terdorong untuk lebih meningkatkan kinerjanya dan tidak langsung merasa puas dengan kinerja yang biasa. Aspek ini sering dihbungkan dengan iklim kerja yang terbentuk di dalam lingkungan pekerjaan yang ada di dalam organisasi. 
3) Dapat diandalkan.
Dapat diandalakan adalah aspek yang berhubungan dengan adanya harapan terhadap kinerja pegawai dan merupakan suatu perjanjian implisit pegawai untuk melakukan beberapa fungsi pekerjaan. Pegawai diharapkan dapat memuasakan harapan minimum organisasi, tanpa perlu terlalu berlebihan sehingga melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya. 
Maka dapat disimpulkan bahwa karakteristik etos kerja yang ideal mencakup integritas moral dan kinerja operasional yang unggul. Inti dari karakteristik ini adalah kedisiplinan, tanggung jawab, dan inisiatif tinggi, didukung oleh keyakinan bahwa kerja adalah kehormatan. Hasilnya adalah pribadi yang ulet, berorientasi pada kualitas dan efisiensi, serta selalu berkomitmen untuk memberikan kontribusi terbaik
d. Fungsi Etos Kerja
(Darodjat A. T., 2015) menyatakan bahwa secara umum, fungsi etos kerja adalah sebagai alat penggerak perbuatan dan kegiatan individu. Fungsi utama etos kerja dibagi menjadi tiga peran penting, yaitu:
1) Pendorong timbulnya perbuatan, etos kerja berfungsi sebagai inisiator atau pemicu yang memulai tindakan dan aktivitas kerja.
2) Penggairah dalam aktivitas, etos kerja berfungsi memberi semangat atau spirit dalam melaksanakan pekerjaan, menjadikannya bukan sekadar rutinitas, tetapi suatu hal yang dilakukan dengan antusiasme.
3) Penggerak aktivitas, etos kerja berfungsi sebagai motivasi yang berkelanjutan yang menggerakkan individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan hingga mencapai hasil terbaik.
Sedangkan menurut (Sinamo, 2020), dengan konsep 8 Etos Kerja Profesional, menekankan bahwa etos kerja berfungsi sebagai kekuatan internal yang mendorong kinerja unggul dan membentuk budaya organisasi, yaitu:
1) Pendorong inovasi dan peningkatan kualitas, etos kerja mendorong individu untuk tidak puas dengan hasil biasa, memacu pencarian cara kerja yang lebih baik dan inovasi.
2) Penguat jati diri dan kehormatan, etos kerja memberikan identitas dan nilai kebanggaan pada pekerjaan yang dilakukan, sehingga mengangkat harkat dan martabat diri sendiri dan komunitas.
3) Pembeda keunggulan kompetitif, etos kerja yang positif menjadi pembeda utama yang menentukan keunggulan kompetitif seseorang atau suatu entitas di pasar kerja atau bisnis.
e. Indikator Etos Kerja
Menurut (Darodjat A. T., 2015) terdapat beberapa indikator dalam etos kerja, yaitu : 
1) Kerja Keras
Kerja keras ditunjukkan melalui keinginan kuat untuk terus bekerja dan berusaha mencapai apa yang diinginkan. Seseorang yang bekerja keras akan menggunakan waktunya sebaik mungkin sehingga tidak menyadari jarak, waktu, ataupun kesulitan yang dihadapi karena fokus pada hasil.
2) Jujur
Kejujuran merupakan sikap yang membuat seseorang menjalankan pekerjaan sesuai aturan tanpa melakukan kecurangan, manipulasi, atau pelanggaran. Individu jujur dapat dipercaya dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai ketentuan.
3) Tanggung Jawab
Tanggung jawab adalah sikap menganggap bahwa pekerjaan harus dilakukan dengan tekun dan sungguh-sungguh. Individu yang bertanggung jawab menyelesaikan tugasnya dengan baik dan menyadari bahwa hasil pekerjaan merupakan bagian dari amanah yang harus diselesaikan.


4) Rajin
Rajin adalah kebiasaan pribadi seseorang untuk mempertahankan konsistensi dan meningkatkan kualitas pekerjaannya. Kerajinan membuat seseorang terus melakukan pekerjaan secara positif, berulang, dan menunjukkan peningkatan hasil.
5) Tekun
Ketekunan adalah sikap pekerja keras yang selalu berusaha memahami dan melakukan tugas secara maksimal. Individu yang tekun mampu menahan rasa bosan, belajar dari kesalahan masa lalu, serta tidak mengulangi kesalahan yang sama. Mereka tetap fokus dan konsisten dalam pekerjaan.
Sedangkan menurut (Tasmara, 2016), menyatakan bahwa bebarapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur etos kerja, yaitu:
1) Rajin
Berkerja secara teratur, tekun, dari lubuk hati yang paling dalam dan jujur untuk menyelesaikan tugas.
2) Disiplin
Disiplin adalah sikap menghormati, menghargai dan patuh terhadap peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis serta mampu melaksanakan dan tidak menghindari hukuman apabila melanggar tanggung jawab dan wewenang yang diberikan.

3) Kerja Keras
Berkerja keras adalah melakukan yang terbaik untuk mencapai tujuan yang dicapai dengan menggunakan waktu yang optimal, sehingga terkadang tidak mengenal waktu, jarak, dan kesulitan yang dihadapi.
4) Jujur
Kejujuran adalah kemampuan seseorang untuk melaksankan pekerjaanya sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan.
5) Tanggung Jawab
Tanggung jawab yaitu memberikan asumsi bahwa pekerjaan yang dilakukan merupakan suatu yang harus dikerjakan dengan ketekunan dan kesungguhan.
Berdasarkan dua pendapat tersebut, maka etos kerja yang tinggi ditunjukkan oleh komitmen spiritual terhadap pekerjaan yang secara konsisten termanifestasi sebagai disiplin diri, kejujuran, dan rasa tanggung jawab penuh. Indikator utamanya adalah produktivitas optimal dan ketahanan mental yang ulet dalam menghasilkan karya berkualitas tinggi.
3. Produktivitas 
a. Definisi Produktivitas
Menurut (Hasibuan M. S., 2020), produktivititas adalah perbandingan antara hasil yang dicapai (output) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (input). Semakin besar hasil yang diperoleh dengan sumber daya yang sama, maka semakin tinggi tingkat produktivitasnya. Produktivitas tidak hanya diukur dari hasil kerja secara kuantitatif, tetapi juga kualitas kerja dan efisiensi waktu. Menurut (Afandi, 2018) produktivitas adalah perbandingan secara ilmu hitung antara jumlah yang dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang dipergunakan selama produksi berlangsung. Produktivitas juga mencerminkan sikap mental yang berorientasi pada peningkatan mutu dan efisiensi kerja.
Secara umum, produktivitas tidak hanya diukur dari jumlah atau kuantitas hasil kerja, tetapi juga dari kualitas, ketepatan waktu, dan efisiensi penggunaan sumber daya. Selain itu, produktivitas mencerminkan sikap mental dan semangat kerja yang berorientasi pada peningkatan mutu 
b. Faktor yang Memengaruhi Produktivitas
Menurut (Darodjat A. T., 2015) produktivitas kerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor utama, yaitu:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          
1) Komitmen 
Keterikatan emosional dan dedikasi kuat karyawan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, mendorong mereka bekerja keras demi keberhasilan perusahaan.  
2) Struktur dan Desain Pekerjaan 
Pengaturan formalisasi, sentralisasi, dan spesialisasi pekerjaan. Desain pekerjaan yang baik (misalnya memberikan otonomi dan variasi tugas) akan meningkatkan motivasi dan efisiensi. 
3) Motivasi
Kekuatan psikologis internal atau eksternal yang mendorong karyawan untuk mengerahkan usaha tinggi, diarahkan pada tujuan organisasi, untuk memenuhi kebutuhan mereka. 
4) Disiplin 
Kesediaan karyawan untuk mematuhi peraturan dan standar kerja yang berlaku, serta memiliki sikap moral dan budaya kerja yang positif (misalnya jujur, bertanggung jawab, dan tepat waktu).
5) Etos Kerja
Nilai, keyakinan, dan pola pikir positif yang dimiliki karyawan akan menentukan semangat, disiplin, dan kualitas kerja. Etos kerja yang baik akan mendorong seseorang bekerja secara optimal.
6) Dukungan Sumber Daya
Ketersediaan dan kualitas sarana, prasarana, peralatan, teknologi, dan bahan baku yang memadai untuk menunjang kelancaran dan efektivitas pelaksanaan pekerjaan. 
7) Kebijakan Perusahaan
Aturan dan pedoman resmi yang ditetapkan manajemen (terkait gaji, promosi, cuti, dll.) yang memengaruhi perilaku dan persepsi keadilan karyawan. 
8) Perlakuan Menyenangkan 
Cara manajemen memperlakukan karyawan secara adil, respek, dan manusiawi, yang menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan meningkatkan moral.
9) Praktik Manajemen
Kualitas sistem dan proses manajerial yang diterapkan (misalnya perencanaan, pengorganisasian, penilaian kinerja, dan pengembangan karyawan) yang menjamin efisiensi. 
10) Kesesuaian
Tingkat kecocokan antara kemampuan, minat, dan nilai karyawan dengan tuntutan pekerjaan dan budaya organisasi.  
11) Budaya Organisasi
Jauh di dalam (deep-seated), implisit, dan stabil. Merupakan aturan main tidak tertulis dan asumsi bersama.
12) Lingkungan Kerja
Meliputi lokasi fisik, fasilitas, peralatan, serta sistem manajemen, prosedur, dan struktur organisasi. Ini adalah konteks yang lebih luas.
13) Komunikasi 
Pertukaran informasi dan pemahaman yang efektif dan terbuka antara semua tingkatan dalam organisasi.
Menurut (Sedarmayanti, 2017) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia , faktor yang memengaruhi produktivitas kerja karyawan meliputi:
1) Sikap Kerja 
Sikap kerja dijelaskan sebagai kesiapan seseorang untuk bekerja bergiliran, dapat menerima tambahan tugas, bekerja dari suatu ilmu, atau dalam keadaan tertentu.
2) Tingkat Keterampilan
Faktor ini merujuk pada kemampuan teknis dan keahlian yang dimiliki oleh pekerja. Keterampilan yang tinggi menjamin proses kerja yang efisien dan meminimalkan kesalahan.
3) Hubungan Kerja dan Pimpinan Organisasi
Faktor ini mencakup kualitas interaksi dan komunikasi antara pekerja, rekan kerja, dan manajemen. Hubungan yang baik menciptakan lingkungan non-fisik yang kondusif.
4) Manajemen Produktivitas 
Faktor ini berkaitan dengan efisiensi dalam pengelolaan sumber daya, proses kerja, dan penggunaan waktu secara keseluruhan oleh organisasi.
5) Tingkat Penghasilan
Faktor ini merujuk pada kompensasi dan imbalan finansial yang diterima pekerja. Penghasilan yang memadai penting untuk menjaga motivasi dan kepuasan kerja.
6) Kewiraswastaan
Faktor ini adalah semangat atau kemampuan untuk berinovasi, melihat peluang, dan mengambil inisiatif dalam bekerja. Kewiraswastaan mendorong pekerja untuk mencari cara-cara baru yang lebih efisien.
c. Manfaat Penialain Produktivitas 	
Menurut (Sinungan, 2018), manfaat dari pengukuran penilaian produktivitas kerja adalah sebagai berikut:
1) Umpan balik pelaksanaan kerja, digunakan untuk memperbaiki produktivitas kerja karyawan.
2) Evaluasi produktivitas kerja, digunakan untuk penyelesaian masalah, misalnya: pemberian bonus dan bentuk kpensasi lainnya..
3) Keputusan-keputusan penetapan, digunakan untuk keputusan-keputusan penetapan, misalnya: promosi, transfer, dan demosi.
4) Kebutuhan latihan dan pengembangan, digunakan untuk mengetahui kebutuhan pelatihan dan pengembangan.
5) Perencanaan dan pengembangan karier, digunakan untuk perencanaan dan pengembangan karier.
6) Penyimpangan proses staffing, digunakan untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing.
7) Ketidakakuratan informal, digunakan untuk mengetahui ketidakakuratan informal.
8) Kesempatan kerja yang adil, digunakan untuk memberikan kesempatan kerja yang adil.
Sedangkan menurut (Faruk, 2018) manfaat penilaian kerja adalah sebagai berrikut:
1) Pemberian Umpan Balik 
Penilaian memberikan informasi yang objektif kepada karyawan mengenai seberapa baik kinerja mereka saat ini, menyoroti kekuatan dan kelemahan yang harus diperbaiki. 
2) Dasar Pengambilan Keputusan Administrasi
Hasil penilaian digunakan sebagai landasan yang adil dan terukur untuk mengambil keputusan penting, seperti promosi, transfer, demosi, dan pemutusan hubungan kerja (PHK).
3) Penyesuaian Kompensasi 
Penilaian menentukan siapa yang berhak menerima kenaikan gaji, bonus, insentif, atau bentuk kompensasi lainnya berdasarkan kontribusi dan prestasi kerja.
4) Identifikasi Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan 
Penilaian mengungkapkan kesenjangan antara kemampuan yang dimiliki karyawan dengan yang dibutuhkan oleh pekerjaan, sehingga dapat dirancang program pelatihan yang tepat.
5) Pengembangan Karier Karyawan 
Hasil penilaian membantu manajemen dan karyawan dalam merencanakan jalur karier dan potensi peran di masa depan yang sesuai dengan kemampuan dan kinerja mereka.
6) Validasi Prosedur Perekrutan (Seleksi) 
Penilaian membantu mengevaluasi efektivitas prosedur seleksi dan penempatan awal karyawan. Jika karyawan yang direkrut berulang kali menunjukkan kinerja buruk, proses seleksi perlu diperbaiki.
Berdasarkan uraian ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa penilaian produktivitas kerja memiliki peran penting sebagai alat evaluasi kinerja karyawan, pemberi umpan balik, serta dasar pengambilan keputusan manajerial seperti kompensasi, promosi, mutasi, dan pengembangan karier. 
d. Indikator Produktivitas
Menurut (Afandi, 2018), indikator produktivitas mencerminkan sejauh mana seseorang atau organisasi mampu mencapai hasil kerja optimal melalui penggunaan sumber daya secara efisien.
1) Kuantitas Kerja 
Kuantitas kerja adalah jumlah hasil kerja yang mampu diselesaikan karyawan dalam periode tertentu. Kuantitas dinilai dari berapa banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan dibandingkan standar yang telah ditetapkan organisasi.
2) Kualitas Kerja 
Kualitas kerja adalah tingkat mutu atau standar hasil kerja yang dicapai karyawan sesuai ketentuan perusahaan. Penilaian kualitas mencakup ketelitian, kerapian, kecermatan, dan kesesuaian hasil kerja dengan prosedur atau standar operasional.
3) Ketepatan Waktu 
Ketepatan waktu adalah kemampuan menyelesaikan tugas sesuai waktu yang ditentukan, baik sebelum atau tepat pada deadline. Penilaian ketepatan waktu dari kemampuan karyawan mengatur alur kerja, memanfaatkan waktu, dan mengoordinasikan pekerjaan agar tidak terlambat.
Adapun Indikator Produktivitas Kerja menurut (Sedarmayanti, 2017):
1) Kemampuan 
Menunjukkan kompetensi pegawai dalam melaksanakan tugas—meliputi pengetahuan, keterampilan, dan kecakapan yang dibutuhkan untuk mencapai hasil kerja yang baik.
2) Meningkatkan Hasil yang Dicapai 
	Produktivitas dilihat dari adanya peningkatan hasil kerja dibanding periode sebelumnya, baik dari segi jumlah maupun pencapaian target. Ketepatan waktu, kecepatan dan kedisiplinan dalam menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
3) Semangat Kerja 
Antusiasme, motivasi, dan kesungguhan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. Semangat kerja tinggi mempercepat penyelesaian tugas dan meningkatkan kualitas kerja. 

4) Pengembangan Diri 
Kemauan pegawai untuk berkembang, mengikuti pelatihan, belajar hal baru, serta meningkatkan kompetensi agar mampu menghasilkan kinerja lebih baik.
5) Mutu 
Sejauh mana hasil kerja memenuhi standar kualitas yang ditetapkan organisasi seperti akurat, rapi, sesuai prosedur, dan dapat dipertanggungjawabkan.
6) Efisiensi 
Kemampuan menggunakan waktu, tenaga, biaya, dan sumber daya lain secara optimal sehingga tidak terjadi pemborosan dalam proses kerja.
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D. Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2019), hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian yang kebenarannya masih harus diuji secara empiris melalui pengumpulan dan analisis data. Hipotesis berfungsi sebagai panduan untuk menentukan arah penelitian dan jenis data yang diperlukan. Berdasarkan kerangka konseptual di atas, dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
1. Ha : ada pengaruh etos kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT Bumi Jaya di Kabupaten Tabalong.
Ho : tidak ada pengaruh etos kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT Bumi Jaya di Kabupaten Tabalong.


