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ABSTRACT 

 

ROSMAWATY HAMZAH. E2117158. THE EFFECT OF EMPLOYEE 

ENGAGEMENT AND WORK ETHIC ON EMPLOYEE WORK 

PRODUCTIVITY AT PT. CIPTA LANGGENG MITRA SUKSES 

GORONTALO 

 

This study aims to find to what extent the effect of employee engagement (X1) and 

work ethic (X2) on employee work productivity (Y) at PT Cipta Langgeng Mitra 

Sukses Gorontalo. The sampling technique used in this study is a simple random 

sample with 94 respondents. The main data collection is through a list of 

statements tested through validity and reliability tests. While the analysis technique 

used is the path analysis technique. The first test results show that employee 

engagement (X1) and work ethic (X2) simultaneously affect employee work 

productivity at PT. Cipta Langgeng Maitra Sukses by 0.795 or 79.5%. The results 

of hypothesis testing indicate that employee engagement (X1) has 0.394 and work 

ethic has 0.482. There is an epsilon in this study of 0.205 unstudied in the research 

model. 

 

 

Keywords: employee engagement, work ethic, employee work productivity



 

ABSTRAK 

 

ROSMAWATY HAMZAH. E2117158. PENGARUH ENGEGEMENT DAN 

ETOS KERJA TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN 

PADA PT. CIPTA LANGGENG MITRA SUKSES GORONTALO 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh employee 

engagement (X1) dan etos kerja (X2) terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) 

Pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo. Teknik penarikan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini sampel acak sederhana dengan 94 responden. 

Pengumpulan data pokok yaitu melalui daftar pernyataan yang diuji melalui tes 

validity dan reliability test. Sedangkan teknik analysis yang digunakan yaitu teknik 

analisis jalur (Path Analysis). Hasil pengujian pertama menunjukan bahwa secara 

simultan variabel employee engegement (X1), dan etos kerja (X2) berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Tcipta langgeng Maitra Sukses 

yakni sebesar 0.795 atau 79,5%. Hasil pengujian hipotesis secara parsial masing- 

 

masing variabel employee engegement (X1) sebesar 0,394, dan variabel etos 
kerja sebesar 0,482. Serta terdapat epsilon dalan penelitian ini sebesar 

0,205 yang tidak terdapat dalam model peelitian ini. 

 

Kata kunci: employee engegement, etos kerja, produktivitas kerja karyawan 
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BAB  I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

          Salah satu sumber daya perusahaan yang paling berharga adalah kariyawan, 

yang berperan aktif dalam merencanakan dan melaksanakan setiap tindakan 

organisasi. Mereka membawa ide, emosi, dan keinginan mereka ke dalam 

organisasi bersama dengan status, latar belakang pendidikan, usia, dan jenis 

kelamin campuran mereka. Dorongan, disiplin, dan etos kerja juga heterogen. 

Untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien, jumlah 

dan kualitas sumber daya manusia harus sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

        Manusia merupakan makhluk yang selalu memerlukan orang lain baik dalam 

organisasi, ekonomi maupun kemasyarakatan. Organisasi dibentuk dengan tujuan 

yang akan dibangun bersama untuk mencapai apa yang telah ditetapkan. Karena 

orang telah hidup dalam organisasi untuk waktu yang sangat lama, seorang nara 

sumber adalah seseorang yang memulai dengan item yang paling membantu 

mereka untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Oleh karena itu, untuk 

menghasilkan orang-orang yang produktif, diperlukan manajemen dan 

pengembangan staf yang tepat. Dalam organisasi yang bersifat bisnis, sumber 

daya manusia yang dikelola dengan baik akan menjadi motor penggerak yang 

diharapkan mampu meningkatkan kualitas dan menghasilkan profit. Akibatnya, 

manajemen dan pengembangan memiliki dampak yang signifikan terhadap output 

organisasi 
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Salah satu komponen kunci pendukung keberhasilan perusahaan adalah 

produktivitas karyawan. Produktivitas kerja yang rendah masih menjadi persoalan 

nyata yang perlu dicermati. Output yang tinggi akan memiliki keuntungan, 

terutama dalam hal kesejahteraan pemilik usaha dan karyawan. Produktivitas 

karyawan merupakan cerminan dari etos kerja dan sikap mereka terhadap 

pekerjaan mereka. Dengan menerapkan berbagai aturan yang dianggap berhasil 

dan efisien, korporasi berharap dapat mendongkrak produktivitas kerja karyawan. 

Dikatakan efisien jika yang dilakukan mempertimbangkan berbagai faktor, antara 

lain infrastruktur, sumber daya (baik sumber daya manusia maupun material), 

biaya, dan sebagainya. 

           Menurut Kamuli (Putri, 2020), komponen produktivitas kerja merupakan 

penggunaan sumber daya manusia secara efektif dan efisien, ketepatan atau 

kesesuaian penggunaan metode atau cara kerja dibandingkan alat dan waktu yang 

tersedia untuk mencapai tujuan. Produktivitas tempat kerja sering dipahami 

sebagai hubungan antara (input) aktual dan hasil aktual (output). Produktivitas 

juga dipahami sebagai tingkat efisiensi di mana barang dan jasa diproduksi. 

Produktivitas tempat kerja dipengaruhi oleh sejumlah faktor, termasuk yang 

terkait dengan tenaga kerja itu sendiri, lingkungan secara keseluruhan, dan yang 

terkait dengan kebijakan pemerintah. Perusahaan dapat mengharapkan hasil yang 

baik jika karyawannya produktif dan memiliki moral yang kuat, yang merupakan 

komponen kunci dari staf yang terampil. Namun, tidak semua karyawan memiliki 

bakat, kompetensi, dan semangat yang dibutuhkan oleh perusahaan. 
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Salah satu hal yang dapat mendorong para karyawan untuk meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan yang terjadi dalam diri individu karyawan, yang 

mana salah satu elemen dasarnya adalah employe engagement. Karyawan yang 

sangat terlibat dalam pekerjaannya akan lebih mudah mengelola hubungan mereka 

dengan rekan kerja, tingkat stres mereka di bawah tekanan, dan perubahan yang 

menyertainya. Employee engagement bermanfaat dalam menyelesaikan tugas dan 

dapat menawarkan perspektif tentang sikap kerja termasuk semangat, pengabdian, 

dan penyerapan. Ketika seorang karyawan dikelola untuk memperoleh kesuksesan 

besar, sub-dimensi ketiga dari employee engagement  ini mungkin menunjukkan 

pertimbangan untuk orang tersebut. Menurut Bakker (Putri, 2020) karyawan yang 

engagement akan bekerja keras dan memiliki sikap optimis, sehingga bekerja 

lebih cepat dan menyelesaikan banyak tugas di tempat kerja, Mereka 

mempromosikan kemajuan organisasi dan inovasi.   

           Tingkat keterikatan yang tinggi dengan karyawan dapat menguntungkan 

bisnis dalam beberapa cara, termasuk kemampuan untuk mempertahankan dan 

meningkatkan produktivitas karyawan, membantu mempertahankan pekerja 

terbaik, dan membantu mencapai tujuan perusahaan (Bakker, 2011). Hal ini 

sejalan dengan pernyataan Leither dan Bakker (2011), bahwa work engagement 

berdampak pada kinerja individu dan organisasi. Ketika karyawan terlibat, mereka 

merasa lebih menjadi bagian dari pekerjaan mereka, yang membuat mereka lebih 

produktif. Bakker (2011) juga menjelaskan bahwa karyawan dengan keterikatan 

kerja yang tinggi lebih mungkin diizinkan untuk bekerja lebih lama dan 

mengalami emosi yang baik seperti rasa syukur, kebahagiaan, dan antusias untuk 
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pekerjaan mereka daripada karyawan dengan keterikatan kerja yang rendah, 

Sementara karyawan yang berkinerja buruk akan merugikan (Sahrah, 2020). 

Employee engagement didefinisikan oleh Schaufeli (Dwi Handayani, 2017) 

sebagai keadaan motivasi positif yang ditandai dengan semangat (tingkat energi 

tinggi dan tidak mudah lelah), dedikasi (antusiasme dan rasa bangga), dan 

absorption (terjun total pada pekerjaan atau sulitnya memisahkan karyawan dari 

pekerjaan. Hal ini mendukung pernyataan Macey (Dwi Handayani, 2017) bahwa 

dimensi employee engagement adalah energi perilaku dan energi psikis. energi 

psikis seperti perasaan semangat, fokus, dan kesenangan bekerja. Ketika seorang 

karyawan proaktif, fleksibel, dan mampu, mereka bertindak dengan energi. 

memperluas jangkauan bakat dan menyebabkan sifat pantangan menyerah. 

          Organisasi yang terlibat memiliki kekuatan dan nilai sejati, yang didukung 

oleh bukti garis keadilan dan kepercayaan berdasarkan rasa hormat satu sama lain, 

di mana kedua belah pihak memiliki janji dan kewajiban yang dibuat untuk 

dipahami dan ditepati oleh Pemberi, (McLeod, (Okta Fitri Fauzi 2017). 

Keterikatan didefinisikan sebagai sikap yang positif, penuh makna, dan motivasi, 

yang dikarakteristikkan dengan vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli, & 

Salanova, dalam Jurnal Agnes Wahyu Handono, 2017). Tingkat energi yang 

tinggi, ketangguhan, dorongan untuk berusaha, dan penolakan untuk menyerah 

dalam menghadapi kesulitan adalah ciri-ciri kekuatan. Dedikasi ditandai dengan 

rasa berharga, antusiasme, inspirasi, nilai, dan tantangan. penyerapan 

didefinisikan sebagai kosentrasi penuh pada tugas. 
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Selain employee engagement, faktor lain yang mempengaruhi 

produktivitas adalah etos kerja. Kerja sama, ketepatan waktu, inisiatif yang 

bersemangat, tanggung jawab atas pekerjaan mereka, dan orisinalitas adalah 

tanda-tanda orang dengan etos kerja yang kuat. Struktur itu akan berdampak 

signifikan pada pencapaian moral staf yang tinggi dan kemampuan untuk 

mencapai atau melampaui tujuan perusahaan. 

        Etos kerja seorang karyawan diperlukan untuk mencapai produktivitas kerja. 

Konsekuensi dari etos kerja yang buruk termasuk tidak mencapai tujuan, 

melakukan lebih buruk dari yang diharapkan, dan tidak berkembang secara 

profesional dari waktu ke waktu. Dimungkinkan juga untuk melanggar komitmen 

kerja, yang akan mengurangi produktivitas. Jika berlangsung lama, penurunan 

dedikasi kerja dapat menyebabkan stabilitas perusahaan terkikis. Untuk bertahan 

dalam persaingan bisnis, manajemen perusahaan perlu dipertimbangkan dengan 

cermat. Konsekuensinya, manajer mempertahankan moral staf yang baik untuk 

mendukung dan mempromosikan pencapaian tujuan perusahaan (Yeni Prasetyo 

Putri1 2020). 

          PT. Cipta langgeng Mitra Sukses merupakan perusahaan yang bergerak di 

bidang penjualan dan pendistribusian barang harian rumah tangga yeng bertempat 

dikecamatan Sipatana Kota Gorontalo. Perusahaan ini menyalurkan barang 

keseluruh Provinsi Gorontalo. Sampai saat ini perusahaan ini memeiliki karyawan 

sebanyak 94 orang 

        Menurut Gallup (Nusatria, 2011) karyawan yang terikat (employee 

engagement) merupakan karyawan yang produktif. Namun berdasarkan fenomena 
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yang terjadi dilapangan menurut wawancara peneliti dengan pemilik perusahaan 

yakni Bapak Candra Gunadi menyatakan bahwan produktivitas kerja karyawan 

masih dikatakan rendah, dimana fenomena ini ditunjukkan dengan adanya ketidak 

tercapainya target penjualan yang telah ditetapkan perusahaan. Kepala bagian 

helper bapak R. Motto, dilaporkan menunjukkan bahwa banyak karyawan dalam 

dua bulan akhirnya tidak dapat menyelesaikan tugas yang diberikan perusahaan 

kepadanya tepat waktu. Ini pasti akan membuat lebih sulit untuk mendapatkan 

hasil tugas yang diinginkan. Karyawan yang bahkan belum menunjukkan kinerja 

terbaiknya sering kali bekerja dengan tenang dan menghasilkan lebih sedikit 

pekerjaan karena kurangnya motivasi. Seperti yang dikemukakan oleh salah satu 

karyawan mengatakan bahwa mereka bekerja hanya semampunya saja, karena 

mereka mengenggap bahwa nereka hanya sebagai karyawan bukan pemilik 

perusahaan, 

       Hal ini menunjukkan bahwa faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja 

berperilaku dengan cara yang konsisten dengan ciri-ciri keterikatan karyawan. 

Oleh karena itu, peneliti percaya bahwa keterlibatan karyawan merupakan salah 

satu elemen yang mempengaruhi produktivitas kerja. serta etos kerja yang rendah  

Berdasarkan uraian dan data-data di atas maka peneliti tertarik untuk mengkaji 

pengaruh employee engagement dan Etos kerja terhadap produktivitas kerja pada 

karyawan pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang 

diajukan adalah : 
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1. Seberapa besar pengaruh employee engagement (X1) dan etos kerja (X2) 

secara simultan terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Cipta 

langgeng Mitra Sukses Kota Gorontalo. 

2. Seberapa besar pengaruh employee engagement (X1) secara parsial 

terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Cipta langgeng Mitra 

Sukses Kota Gorontalo. 

3. Seberapa besar etos kerja (X2) secara parsial terhadap produktivitas kerja 

karyawan (Y) pada PT. Cipta langgeng Mitra Sukses Kota Gorontalo. 

1.3.  Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1 Maksud Penelitian  

Adapun maksud penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

Keterikatan Karyawan terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Cipta 

langgeng Mitra Sukses kota gorontalo  

1.3.2. Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh employee engagement (X1) dan etos 

kerja (X2) secara simultan terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) pada 

PT. Cipta langgeng Mitra Sukses Kota Gorontalo  

2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh employee engagement (X1) secara 

parsial terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Cipta langgeng 

Mitra Sukses Kota Gorontalo. 
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3. Untuk mengetahui besarnya X2) secara parsial terhadap produktivitas 

kerja karyawan (Y) pada PT. Cipta langgeng Mitra Sukses Kota 

Gorontalo. 

 1.4. Manfaat Penelitian  

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dalam 

pengembangan ilmu dan pengetahuan yang berhubungan dengan masalah 

produktivitas kerja dan Keterikatan Karyawan serta etos kerja 

1.4.2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat kepada para pimpinan agar 

dapat menerapkan kebijakan yang sesuai dengan upaya pencapaian tujuan 

organisasi. 

1.4.3. Manfaat Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat bagi peneliti dalam 

memahami masalah produktivitas kerja dan Keterikatan Karyawan dan juga 

diharapkan penelitian ini dapat dijadikan bahan pembanding bagi peneliti lain. 
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BAB  II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

2.1. Kajian Pustaka 

2.1.1.   Pengertian Employee Engagement 

    Keterikatan karyawan dijelaskan oleh Robinson (Ngangi, 2018), sebagai 

sikap baik yang dimiliki karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja 

serta cita-cita perusahaan. Akibatnya, terjadi kontak dua arah antara perusahaan 

dan karyawan dalam draft employee engagement. 

Employee engagement atau yang biasa disebut keterikatan kariyawan 

adalah perasaan keterikatan emosional terhadap pekerjaan dan pemberi kerja yang 

memotivasi seseorang untuk mengerahkan upaya terbaiknya guna mendukung 

tercapainya sejumlah hasil yang bermanfaat baik bagi individu maupun organisasi 

(Mcleod, 2004). (Okta Fitri Fauzi, 2017). Sangat bermanfaat untuk memikirkan 

keterikatan karyawan sebagai gaya kerja yang diciptakan untuk memastikan 

bahwa pekerja berdedikasi pada tujuan dan nilai perusahaan mereka, terdorong 

untuk berkontribusi pada kesuksesan bisnis, dan pada saat yang sama, untuk 

meningkatkan rasa kebersamaan mereka dan  kesejahteraan diri. 

           Menurut McLeod (2009) dan Okta Fitri Fauzi (2017), bisnis yang terlibat 

memiliki kekuatan dan nilai otentik, serta garis keadilan dan kepercayaan yang 

jelas berdasarkan rasa hormat satu sama lain. Baik pemberi kerja maupun 

karyawan memiliki janji dan kewajiban yang mereka pahami dan patuhi. 

Engagement didefinisikan sebagai sikap yang positif, penuh makna, dan motivasi, 

yang dikarakteristikkan dengan vigor, dedication, dan absorption (Okta Fitri 
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Fauzi, 2017). Tingkat energi yang tinggi, ketangguhan, kemauan untuk mencoba 

dan bertahan dalam menghadapi kesulitan adalah kualitas yang menentukan 

semangat. Perasaan berharga, gairah, inspirasi, berharga, dan menantang adalah 

ciri-ciri dedikasi. Absorption ditandai dengan fokus penuh pada tugas. 

             Berdasarkan uraian yang uraikan oleh beberapa tokoh di atas, dapat 

ditarik kesimpulan bahwa employee engagement mengacu pada hubungan fisik, 

emosional, dan kognitif yang erat antara individu dengan organisasi atau 

perusahaan tempatnya bekerja. Keterkaitan tersebut mendorong seorang individu 

untuk memiliki sikap positif dan berperilaku positif terhadap organisasi atau 

perusahaan guna mencapai tujuan dan kesuksesan bersama. 

2.1.2. Aspek – aspek employee engegement  

           Menurut Macey dan Schneider (Okta Fitri Fauzi, 2017) Keterikatan 

Karyawan memiliki tiga aspek, yaitu:  

a. Trait engagement yaitu pandangan positif tentang kehidupan dan 

pekerjaan. termasuk kepribadian yang ramah, kepribadian yang dinamis, 

sifat yang baik dan penuh kasih sayang, dan sifat yang berhati-hati. 

b. State engagement yaitu perasaan memiliki energi. Meliputi kepuasan 

(afektif), keterlibatan, komitmen, dan pemberdayaan.  

c. Behavioral engagement yaitu perilaku peran ekstra yang melampaui tugas 

yang ada, meliputi aktivitas mandiri, perilaku proaktif, memperluas peran, 

dan beradaptasi.  

       Ditambahkan oleh Marciano (Zulkarnain & Hadiyani 2018) menjelaskan ada 

lima dimensi mengenai Keterikatan Karyawan antara lain;  
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a.  Dimensi organisasi yaitu Karyawan saling menghormati dan menghargai 

sesama pekerja. Visi, misi, nilai, tujuan, kebijakan, dan tindakan 

organisasi menunjukkan bahwa ia peduli terhadap orang-orangnya. 

b. Dimensi kepemimpinan yaitu, pekerja yakin bahwa atasannya siap 

menangani tingkat kepemimpinan tertinggi demi kepentingan kelompok 

dan organisasi, dan bahwa ia kompeten untuk berbicara demi karyawan. 

c. Dimensi anggota kelompok yaitu karyawan dapat menghargai rekan kerja, 

mereka juga akan meningkatkan usahanya. 

d. Dimensi pekerjaan yaitu Karyawan diberi pekerjaan yang menantang, 

bermakana dan memberikan hasil. Semakin menantang suatu pekerjaan, 

semakin banyak orang harus menggunakan keahlian mereka untuk 

menyelesaikannya. Keberhasilan dalam menyelesaikan tugas-tugas sulit 

membangkitkan rasa bangga. Pekerjaan memiliki arti yang lebih besar 

ketika lebih sesuai dengan tanggung jawab karyawan dan tujuan perusahaan. 

e. Karyawan merasa dihargai, dihormati, dan dianggap penting dari sudut 

pandang individu. Karyawan ingin diperlakukan dengan baik, dengan rasa 

hormat, dan diperlakukan secara adil  dan patuh saat bekerja. 

Sedangkan menurut Schaufeli dan Bakker (Elvani, 2019), attachment work 

adalah sesuatu yang memenuhi, didefinisikan oleh kondisi mental yang 

menguntungkan, dan dijelaskan dalam tiga aspek, yaitu semangat (vigor), dedikasi 

(dedication), dan penyerapan terhadap pekerja (absorption). 
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a. Vigor (Kekuatan) tingkat energi yang tinggi dan kemampuan beradaptasi 

di tempat kerja, keinginan untuk berusaha dalam pekerjaan seseorang, dan 

kemampuan untuk menjaga ketenangan diri di bawah tekanan. Karyawan 

berusaha keras untuk menjaga kualitas pekerjaannya, mencoba berbagai 

alternatif sambil menghadapi masalah terkini di tempat kerja, dan merasa 

tertantang ketika diberi banyak tugas hanyalah beberapa contoh perilaku 

yang berkembang dari fitur ini. 

b. Dedication (Dedikasi) (Dedikasi) menggambarkan komitmen yang 

mendalam untuk pekerjaan dan rasa kegembiraan, tantangan, dan 

pentingnya pekerjaan. Partisipasi karyawan dalam berbagai aktivitas untuk 

memajukan perusahaan, berusaha menyelesaikan tugas dalam waktu yang 

ditetapkan perusahaan, sesuai standar perusahaan, dan berusaha 

menyelesaikan tugas meskipun menantang hanyalah beberapa contoh 

perilaku yang dihasilkan dari hal tersebut. 

c. Absorption (Keasyikan) ditandai dengan konsentrasi yang intens dan rasa 

keasyikan dengan pekerjaannya, sehingga sulit untuk melepaskan diri dari 

pekerjaan dan waktu berlalu dengan cepat. Karyawan yang terikat 

biasanya menunjukkan tingkat energi dan antusiasme yang tinggi untuk 

pekerjaan mereka. Perilaku yang dihasilkan dari aspek ini adalah 

karyawan fokus pada tugas mereka dan merasa senang di tempat kerja, 

yang menyebabkan waktu yang dihabiskan untuk bekerja berlalu begitu 

saja. 
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.  

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa 

keterikatan pegawai memiliki lima dimensi, antara lain dimensi organisasi, 

dimensi kepemimpinan, dimensi anggota kelompok, dimensi pekerjaan, dan 

dimensi individu dan memiliki tiga aspek tersebut adalah vigor, dedication dan 

absorption.  .  

2.1.3. Faktor – faktor Employee engagement  

          Menurut Vazirani (Riandana & Noviati, 2014) menjelaskan beberapa 

faktor-faktor yang turut mempengaruhi Employee engagement. antara lain:  

a. Kepuasan Kerja 

 

     Menurut penelitian Saks (dalam Riandana & Noviati, 2014), keterikatan kerja 

dan kepuasan kerja berkorelasi positif,. Penelitian tersebut menunjukkan bahawa 

pekerja yang merasakan kepuasan dengan pekerjaannya akan semakin terhubung 

dengannya. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan lebih 

berkomitmen terhadapnya, yang akan meningkatkan produksi bisnis sehingga 

akan memajukan perusahaan. 

b. Kepemimpinan 

     Karyawan akan merasa puas dan terlibat dalam pekerjaannya ketika 

pemimpinnya dianggap memiliki tingkat pengabdian yang tinggi dan secara 

konsisten mementingkan aktivitas perusahaan dan karyawannya. Karyawan akan 

merasa puas dan tidak tertekan jika pemimpin memperlakukan mereka dengan 

baik dan menerapkan aturan yang efektif. Tidak dapat disangkal bahwa jika kita 

menyukai atasan kita karena sikap dan ide-idenya yang luar biasa, maka karyawan 
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lain akan merasakan hal yang sama tentang pemimpin tersebut dan merasa 

nyaman bekerja untuk perusahaan. 

c. Komunikasi 

Lingkungan yang baik akan tercipta interaksi kepemimpinan dan bawahan 

yang efektif, hubungan yang baik dengan rekan kerja, dan lingkungan sekitar, 

sehingga memudahkan seseorang untuk betah dan tumbuh terhubung dengan 

pekerjaannya. Komunikasi yang baik dan terbuka setiap saat akan membuat 

lingkungan lebih ramah dan nyaman. Jika komunikasi dilakukan seefektif 

mungkin, maka kerjasama di dalam perusahaan dapat berjalan dengan baik. Untuk 

membangun perusahaan yang sukses, karyawan harus dapat berkomunikasi secara 

efektif satu sama lain. 

d.   Kesehatan dan Keamanan 

       Seseorang akan merasa senang dan nyaman di tempat kerja jika mereka 

berada di tempat kerja yang aman dan mendukung kesejahteraan fisik dan mental 

mereka. Akibatnya, banyak orang menjadi terikat secara emosional dengan 

pekerjaan mereka. Kesehatan dan keamanan sangat penting bagi setiap orang, 

sehingga karyawan akan menyukai dan puas dengan pekerjaan yang tidak 

membuat mereka tertekan. Karyawan akan merasa sejahtera dalam bekerja karena 

tidak merasa terintimidasi jika bekerja dalam kondisi fisik yang baik dan tidak 

membahayakan nyawanya. 

2.1.4   Pengertian Etos Kerja 

Etos kerja adalah mentalitas kerja yang didasarkan pada nilai-nilai atau norma-

norma tentu. Hal ini sejalan dengan pendapat Sukriyanto (2000) yang menyatakan 
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bahwa etos kerja adalah semangat kerja yang dimiliki oleh masyarakat agar 

mereka dapat bekerja lebih efektif guna memperoleh nilai hidup mereka. Etika 

kerja menentukan tingkat penilaian manusia yang hadir dalam sebuah karya 

(Sinamo, 2011: 89). Semangat kerja merupakan ciri seseorang atau kelompok 

individu yang bekerja berdasarkan etos kerja dan pandangan yang diyakini, 

diwujudkan melalui tekad dan tindakan nyata dalam dunia kerja.  

     Tasmara  (Lina Nazah Karimah, 2018)mengklaim bahwa etos kerja adalah 

bagian integral dari kepribadiannya dan bahwa ada sesuatu tentang cara dia 

mengungkapkan, memandang, meyakini, dan memberi makna yang memotivasi 

untuk bertindak dan mengamalkan amal yang optimal sehingga polanya hubungan 

antara manusia dengan makhluk hidup lainnya serta antara manusia dengan 

dirinya sendiri dapat terjalin dengan baik. 

         Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa menyimpulkan bahwa 

etos kerja merupakan suatu perilaku atau pandangan serta bagaimana seseorang 

melihat sesuatu hal secara positif dan bermakna kemudian diwujudkan dengan 

sebuah perilaku kerja yang maksimal 

2.1.5    Upaya Peningkatan Etos Kerja 

 

        Menurut Budiharjo (Eviyana, 2019), evaluasi karyawan dengan 

menggunakan kriteria berikut ini secara umum akan berdampak pada peningkatan 

etos kerja karyawan karena individu yang bersangkutan melakukan pekerjaan 

yang mereka cintai/sukai. Itulah sebabnya, kriteria-kriteria berikut ini patut 

dipertimbangkan, terutama dalam rangka seleksi karyawan sehingga diharapkan 
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lebih memudahkan tercapainya kriteria the right man on the right place di semua 

tingkatan manajemen perusahaan, diantaranya yaitu : 

1) Menyukai kerja kantoran 
 

Gengsi adalah salah satu dari beberapa elemen yang dapat memengaruhi 

kenyamanan saat bekerja. Beberapa keluarga Indonesia percaya bahwa pekerjaan 

kantoran lebih terhormat daripada pekerjaan lain. Bisa juga karena bekerja di luar 

ruangan membuat kesehatan tidak baik. Mungkin juga disebabkan oleh faktor lain 

yang berhubungan dengan kepribadian, seperti minder terhadap orang lain ketika 

pertama kali bertemu dan sebagainya. 

2) Menyukai bekerja tunggal/sendiri 

       Beberapa orang menemukan bahwa bekerja secara mandiri, tanpa bantuan 

dari orang lain, mengarah pada peningkatan produktivitas. Jenis pekerja ini cocok 

untuk posisi kerja yang lebih terspesialisasi, serta bidang yang terkait dengan 

penelitian pengembangan, intelijen, dan bidang lain yang terkait dengan rahasia 

perusahaan, serta bidang-bidang lain yang berhubungan dengan rahasia 

perusahaan. 

3) Menyukai bekerja tim 

 

Hal sealiknya berlaku untuk orang yang suka bekerja sendiri; ada juga yang, 

bertentangan dengan kepercayaan senang bekerja dalam kelompok. Tipe 

karyawan ini akan cocok untuk perusahaan industry yang tentu saja melibatkan 

banyak personil. 
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4) Menyukai kerja lapangan/ luar kantor 
 

Hal sebaliknya berlaku bagi yang menikmati pekerjaannya di kantor; bahkan, 

orang-orang bisa merasa nyaman bekerja di tempat lain. Jenis pekerjaan ini sangat 

baik untuk pekerjaan yang membutuhkan penyediaan layanan eksternal secara 

umum, seperti pemasaran, pembelian, dan survei. Mungkin juga cocok dengan 

yang berhubungan dengan alam, seperti bertani, beternak, bercocok tanam, dan 

sebagainya. 

2.1.6  Karakteristik Etos Kerja 

         Adapun untuk menciptakan etos kerja karyawanyang bersinergi satu dengan 

lainnya secara utuh menurut (Sinamo, 2011: 26) adalah sebagai berikut: 

1. Keahlian Interpesonal 

 

         Pengetahuan yang dimiliki karyawan terkait dengan bagaimana mereka 

berinteraksi satu sama lain dan tugas-tugas lain di tempat kerja. Kualitas pribadi 

yang dapat mendorong perkembangan hubungan dan meningkatkan prestasi kerja 

disebut sebagai keterampilan interpersonal. 

2. Inisiatif 
 

         Perilaku ini ada pada pekerja yang dapat memotivasi diri mereka sendiri 

untuk bekerja lebih baik lagi dan yang tidak langsung merasa puas dengan kinerja 

tipikal mereka. Sifat kariyawan  ini digambarkan seperti kecerdasan, produktif, 

antusias, dan ketelitian. 

3. Dapat diandalkan 

     

         Prilaku karyawan yang berhubungan langsung dengan ada atau tidaknya 

harapan akan hasil kerja yang memuaskan berdasarkan fungsi kerja yang 
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diantisipasi perusahaan. Setiap orang dalam suatu perusahaan memiliki etos kerja 

yang kuat karena tanpa dedikasi dan usaha keras setiap orang, perusahaan akan 

sulit untuk maju. 

        Setiap pegawai harus memiliki etos kerja yang kuat karena untuk 

meningkatkan kinerja diperlukan partisipasi seluruh pegawai jika perusahaan 

ingin maju. Dengan demikian, setiap karyawan melakukan kegiatan yang 

memiliki etos kerja yang kuat dengan tujuan memperoleh imbalan langsung yang 

menjadi haknya secara hukum. Untuk semangat kerja yang tinggi sangat penting 

untuk meningkatkan kinerja pegawai, terutama dalam hal dedikasi terhadap tugas 

dan kerja keras. 

2.1.7   Faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja 

          Secara umum faktor–faktor yang mempengaruhi etos kerja 

dikelompokkan kedalam 2 hal yaitu 

1) Faktor internal 

 

Kekuatan internal atau motivasi yang muncul dari etos kerja seseorang mungkin 

berdampak pada mereka. Etos kerja adalah cara pandang dan sikap yang 

didasarkan pada prinsip-prinsip seseorang. etos kerja ditentukan oleh tingkat 

pelatihan, pengetahuan, dan kemampuan yang dimiliki setiap orang untuk 

meningkatkan sumber daya manusia. 

Terdapat beberapa faktor internal yang mempengaruhi etos kerja menurut 

(Novliadi, 2009: 40) yaitu: 

1. Usia. pada tahun 2000, pekerjaan yang berusia dibawah 30 tahun memiliki 

etos kerja lebih tinggi dari pada pekerjaan yang    berusia diatas 30 tahun. 



33 

 

2. Jenis Kelamin., wanita memiliki etos kerja yang lebih tinggi dari pada pria. 

3. Latar Belakang Pendidikan. Etos kerja yang tinggi dimiliki oleh pekerja 

dengan latar belakang pendidikan S1 dan terendah dimiliki oleh pekerja 

dengan latar belakang pendidikan SMA 

4. Lama Bekerja. Pekerjaan yang sudah dijalankan selama 1-2 tahun 

memiliki etos kerja yang lebih baik daripada pekerjaan kurang dari 

setahun. Kemungkinan seseorang akan berkembang dan menerapkan 

kepastiannya, memanfaatkan peluang untuk maju, dan mendapatkan 

jaminan meningkat seiring dengan lamanya masa kerja. Dua faktor 

tersebut di atas akan mempengaruhi bagaimana orang memandang kualitas 

kehidupan kerja mereka. 

2) Faktor eksternal 

 

         Etos kerja sesorang mungkin dipengaruhi oleh budaya yang sudah mendarah 

daging di masyarakat sejak lama. Disiplin dan mentalitas yang dihormati oleh 

penduduk setempat adalah bagian dari budaya. Peradaban dengan sistem sosial 

yang progresif akan memiliki etos kerja yang tinggi, sedangkan dengan sistem 

sosial yang konservatif akan memiliki etos kerja yang rendah. Faktor-faktor 

eksternal yang mempengaruhi etos kerja yaitu : 

1. Budaya. Bahwa mentalitas, keuletan, kontrol diri, dan rasa kebersamaan 

secara kolektif dikenal sebagai etos budaya. Secara operasional, etos budaya 

ini disebut juga sebagai etos kerja. Sistem orientasi dan nilai-nilai budaya 

orang-orang yang terlibat menentukan standar etos kerja. Etos kerja yang 

tinggi merupakan tanda berkembangnya sistem nilai budaya dalam suatu 
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masyarakat. Di sisi lain, masyarakat dengan sistem nilai budaya yang 

konservatif akan memiliki etos kerja yang lemah atau bahkan tidak ada sama 

sekali. 

2. Sosial poloitik. Bisa atau tidaknya sistem politik mendorong masyarakat 

untuk bekerja keras dan dapat menikmati sepenuhnya hasil jerih payahnya 

sangat tergantung pada adanya etos kerja masyarakat. 

3.  Kondisi Lingkungan Geografis. Ada indikasi bahwa etos kerja dapat 

berkembang sebagai akibat dari keadaan geografis. Lingkungan alam 

sekitarnya mendukung penduduk untuk berusaha menyambut pendatang baru 

dan melibatkan mereka dalam kegiatan untuk mencari penghidupan di 

lingkungan tersebut. 

4. Struktur Ekonomi. Apakah suatu struktur ekonomi memiliki sistem yang 

dapat menawarkan inisiatif bagi anggotanya untuk bekerja keras dan 

menghargai sepenuhnya hasil kerja keras mereka akan menentukan apakah 

struktur tersebut memiliki etos kerja yang baik atau buruk. 

2.1.8   Dampak Positif Etos Kerja 

Etos kerja yang positif niscaya akan menunjukkan keterkaitan yang kuat 

antara sumber daya keuangan perusahaan dengan pentingnya kepercayaan dalam 

mencapai visi dan misi secara berkesinambungan secara konsisten melalui standar 

nilai kerja yang menumbuhkan lingkungan yang ramah, aman dan sejahtera bagi 

setiap orang. 

Perusahaan melakukan fleksibilitas yang tinggi dengan budaya kerja high 

trust . Tujuannya adalah untuk membangun kredibilitas yang memberikan rasa 
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percaya kepada setiap orang dan bahwa budaya kerja perusahaan dilakukan 

dengan etos terukur dalam sistem, prosedur, dan kebijakan yang memiliki tingkat 

kepedulian sosial bisnis untuk dapat secara konsisten memberikan nilai dan 

kebutuhan sesorang secara optimal (Sinamo, 2011: 102). 

Dunia usaha memungkinkan seseorang untuk bekerja baik dari hasil 

maupun kinerja serta proses yang berlangsung di tempat kerja. Etos kerja yang 

kuat dapat meningkatkan produktivitas di kantor karena menumbuhkan sikap yang 

baik terhadap produk jadi. Seorang karyawan akan melaksanakan pekerjaannya 

secara efektif dan bertanggung jawab jika memiliki etos kerja yang kuat. Seorang 

secara psikologis akan menunjukkan etos kerja yang kuat, terutama dalam 

hubungannya dengan pekerjaannya, untuk meningkatkan produktivitas. 

            Etos kerja juga memungkinkan orang untuk bekerja lebih keras dan lebih 

antusias, yang meningkatkan produksi dan membantu perusahaan menjadi lebih 

sukses dalam mencapai tujuannya. Kemudian, semakin baik seseorang maka 

semakin tinggi pula tingkat etos kerjanya. 

Manfaatkan waktu sebaik mungkin untuk meningkatkan produktivitas di tempat 

kerja. Etos kerja yang benar menanamkan pada setiap karyawan perlunya jujur 

dan tulus dari lubuk hati mereka untuk membentuk kebiasaan baik yang berguna 

dalam memberikan layanan berkualitas tinggi. Untuk itu, manajemen perusahaan 

harus melakukan upaya berkelanjutan untuk menjadi contoh perilaku etos kerja 

yang ingin dipupuk oleh perusahaan. Nilai-nilai positif akan terus menawarkan 

wawasan dan informasi yang secara signifikan akan meningkatkan kualitas 
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sumber daya manusia dengan membantu individu menemukan etos kerja terbaik 

dari perspektif positif. 

Pengetahuan, keterampilan, teknologi, dan dorongan untuk selalu 

melakukan hal yang benar diperlukan untuk menghasilkan kualitas tinggi. Selain 

menjadi kualitas tertinggi, diperlukan etos kerja yang dapat menumbuhkan praktik 

budaya kebiasaan yang secara efektif mentransfer kebahagiaan, kenyamanan, dan 

keamanan. Semua eksekutif perusahaan dan karyawan, tanpa kecuali, harus secara 

optimal menginternalisasi semua prinsip layanan positif. Setiap benih positif yang 

tertanam dalam benak sumber daya manusia akan menghasilkan respons etos 

kerja yang terpancar dari pemahaman hati dan pikiran yang paling dalam. 

            Etos kerja yang lebih kuat juga akan mengarah pada produktivitas yang 

lebih tinggi, yang berdampak pada pengembangan disiplin, sikap mental yang 

kuat, tekad, dan pendekatan kerja yang berwawasan ke depan. Ini adalah manfaat 

lain dari memiliki etos kerja yang kuat. Untuk memaksimalkan penggunaan waktu 

yang ada dan menghasilkan kerja sebanyak mungkin sebagai jenis kerja keras dan 

bertanggung jawab atas pekerjaannya, seseorang harus rajin, bermoral, dan sentral 

dalam bekerja. Konsekuensinya, mampu memberikan produktivitas yang baik di 

tempat kerja. percaya bahwa bekerja sangat penting untuk mencapai tujuan 

pekerjaan yang lebih besar (Lina Nazah Karimah, 2018). 

2.1.9     Dimensi dan Indikator Etos Kerja 

 
         Menurut Sinamo (2014:56) untuk mengetahui apakah etos kerja atau 

semangat kerja karyawan di suatu perusahaan itu dalam kondisi tinggi atau 

rendah dapat dilihat dari dimensi dan indikator sebagai berikut: 
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1. Kerja cerdas 

 
a. Bekerja cerdas penuh kreativitas 

 
b. Bekerja tekun penuh keunggulan 

 

2. Kerja keras 

 

a. Bekerja keras penuh semangat 

 

b. Bekerja benar penuh tanggung jawab 

 

c. Bekerja tuntas penuh integritas 

 

3. Kerja ikhlas 

 

a. Bekerja tulus penuh rasa syukur 

b. Bekerja serius penuh kecintaan 

c. Bekerja paripurna kerendahan hati 

 

2.1.10. Pengertian Produktivitas  Kerja 

          Menurut Swastha dan Sukotjo  (Usman, 2015) istilah ―produktivitas‖ 

mengacu pada keterkaitan antara hasil (kuantitas produk dan jasa yang dihasilkan) 

dan sumber (jumlah tenaga kerja, modal, tanah, energi, dan lain-lain) yang 

digunakan untuk mendapatkan hasilnya. Produktivitas didefinisikan sebagai 

―tingkat perbandingan antara jumlah output sama dengan jumlah input‖ oleh Putti 

(1989:7).  

              Liang Gie, (Ngangi, 2018) menyatakan produktivitas karyawan 

produktivitas adalah kemampuan menghasilkan suatu kerja yang lebih banyak 

daripada ukuran biasa yang telah umum.  

Tohardi dalam Sutrisno (2017:100).  mengklaim bahwa produktivitas kerja 

merupakan fungsi dari sikap mental dalam cara berpikir yang terus-menerus 
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berupaya memperbaiki apa yang sudah ada. keyakinan bahwa seseorang dapat 

bekerja lebih keras hari ini daripada kemarin dan hari esok yang lebih baik 

daripada hari ini. 

           Sebaliknya, produktivitas menurut Hasibuan (2018:340) adalah 

perbandingan antara output (hasil) dan input (masukan). Peningkatan 

produktivitas akan meningkatkan efektivitas proses kerja, teknik produksi, dan 

keterampilan tenaga kerja (waktu, material, dan tenaga kerja). 

Menurut pemahaman para ahli, produktivitas dapat didefinisikan sebagai 

sikap mental karyawan yang mencerminkan kapasitas mereka untuk melakukan 

tugasnya dan hasil yang mereka capai dengan sumber daya yang dapat mereka 

akses. 

2.1.11   Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

 

         Produktivitas kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang terkait 

dengan tenaga kerja maupun lingkungan. Menurut Saksono (2008) produktivitas 

kerja terutama ditentukan oleh tiga hal, antara lain: 

a. Adanya etos kerja merupakan cara hidup yang mau berusaha keras demi 

masa depan yang lebih baik, semangat untuk bisa menolong diri sendiri, 

hidup sederhana, bisa bekerja sama dengan orang lain, dan mampu berpikir 

strategis dan kreatif. 

b. Membentuk sikap disiplin terhadap waktu dan diri sendiri dengan belajar 

mengendalikan aturan dan mempertahankan kendali atas kewajiban dan 

tugasnya sebagai manusia. 
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c. Dorongan dan pandangan yang lebih baik untuk masa depan. Bekerja secara 

efektif dimotivasi oleh keinginan untuk mencapai lebih banyak demi 

kesejahteraan masa depan yang lebih baik. 

         Sementara menurut Sulistiani (2013) terdapat empat faktor yang dapat 

menentukan besar kecilnya produktivitas kerja, yaitu : 

a. Pengetahuan (knowledge)  merupakan faktor yang lebih terfokus daripada 

kecerdasan, kapasitas kognitif, penguasaan pengetahuan, serta kedalaman dan 

keluasan pemahaman yang dimiliki seseorang. Seorang karyawan diharapkan 

dapat melakukan tugasnya secara efektif dan efisien jika mereka memiliki 

pengetahuan yang baik dan tingkat pendidikan yang tinggi. 

b. Ketrampilan (skill) merupakan faktor yang menekankan bakat dan tingkat 

keahlian teknisi operasional dalam bidang kerajinan tangan tertentu. 

Kapasitas untuk melakukan atau menyelesaikan tugas-tugas teknis, seperti 

yang membutuhkan keterampilan kopter atau bengkel, disebut sebagai 

keterampilan seseorang. 

c. Kemampuan (ability) seorang pekerja merupakan faktor yang tercipta dari 

berbagai kompetensi yang dimilikinya. kemampuan dan pengetahuan 

2.1.12      Aspek Produktivitas Kerja 

 

         Menurut Siagian (2002) aspek-aspek produktivitas kerja antara lain yaitu : 

 
1. Perbaikan terus-menerus 

 

Salah satu aspek dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja adalah 

seluruh bagian perusahaan perlu terus berupaya untuk menjadi lebih baik. Hal 
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ini disebabkan oleh kenyataan bahwa tuntutan pekerjaan terus berubah seiring 

dengan perkembangan zaman. 

2. Peningkatan mutu hasil pekerjaan 

Peningkatan kualitas berlaku untuk semua jenis operasi di mana perusahaan 

terlibat, tidak hanya produk yang dihasilkan, baik berupa komoditas maupun 

jasa. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas berlaku untuk semua jenis kegiatan 

organisasi unit kerja, baik yang menjalankan tugas pokok organisasi maupun 

yang mendukungnya. 

3. Tugas pekerjaan yang menantang 
 

Harus diakui bahwa tidak semua orang di tempat kerja ingin melakukan tugas 

yang sulit. Artinya, akan selalu ada karyawan yang mengikuti prinsip 

minimalisme, artinya mereka puas jika menjalankan tugas dan mendapatkan hasil 

yang hanya memenuhi standar minimal. 

Namun, ada banyak orang yang benar-benar menginginkan tantangan tugas 

penuh. Pekerjaan rutin dan mekanis menyebabkan kebosanan, yang sering 

menimbulkan kesalahan dan kualitas kerja yang buruk. 

4.   Kondisi fisik tempat bekerja 

Baik pakar manajemen maupun praktisi telah sepakat secara luas bahwa 

kondisi kerja fisik yang nyaman diperlukan dan meningkatkan produktivitas kerja 

secara signifikan. 

2.1.13   Manfaat Penilaian Produktivitas Kerja 

Menurut muchdarsyah Sinungan (dalam Hartatik, 2014, P.218)  manfaat dari 

pengukuran penilaian produktivitas kerja adalah sebagai berikut : 
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1. Sebagai umpan balik pelakasanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas 

kerja pegawai 

2. Sebagai bahan evaluasi produktivitas kerja yang digunakan untuk 

menyelesaikan masalah 

3. Untuk keputusan-keputusan penetapan. 

4. Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan 

5. Untuk perencanaan karier 

6. Untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing 

7. Untuk untuk mengetahui ketidakakuratan informal 

2.1.14     Indikator Produktivitas Kerja 

 

         Siagian (Muh. Rory Prayogi Syam, 2020) menyatakan bahwa, indikator 

peoduktivitas  kerja adalah 

1 Standar kerja yang dihasilkan oleh karyawan, khususnya kapasitas mereka 

untuk bekerja seperti yang dipersyaratkan oleh perusahaan, yang mencakup 

kemampuan mereka untuk melaksanakan tugas sesuai dengan apakah output 

pekerjaan memenuhi kebutuhan perusahaan atau tidak. 

2 Kualitas pekerjaan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan yang 

diukur dengan jumlah barang yang diproduksi. 

3 Jam kerja karyawan mencerminkan tingkat pemahaman tentang bagaimana 

melakukan pekerjaan dan kesadaran akan tantangan yang dihadapi dalam 

melakukan tugasnya. 

Hasil Penelitian Terdahulu 

1.  (Handayanani, 2017), Hubungan Employee Engagement Dengan Produktivitas 
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Kerja Karyawan, Hasil penelitiannya menunjukkkan bahwa terdapat hubungan 

yang positif antara employee engagement dengan produktivitas kerja 

karyawan.yang artinya bahwa karyawan memiliki engagement yang tinggi 

2.   (Ningsih et al., 2017),  Analisis Pengaruh Etos Kerja, Lingkungan Kerja, Dan 

Kompetensi Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja. Hail penelitiannya dmana 

menunjkkan hasi bahwa secara individu etos kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap produktivitas kerja.dan secara simultan semua variable 

independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap prduktivitas kerja 

karyawan 

2.2.  Kerangka Pemikiran 

Keterlibatan karyawan berdampak pada kinerja, baik secara pribadi 

maupun profesional. Ketika orang terlibat, mereka lebih mencintai pekerjaan 

mereka dan karena itu lebih produktif. Bakker (2011) juga menjelaskan bahwa 

karyawan dengan keterikatan kerja tinggi lebih memungkinkan untuk bekerja lebih 

keras dan memiliki emosi yang lebih positif seperti bersyukur, bahagia dan antusias 

terhadap pekerjaannya dari pada karyawan dengan keterikatan kerja yang rendah. 

Sedangkan karyawan dengan keterikatan kerja yang rendah akan merugikan 

(Sahrah, 2020) 

              Etos kerja adalah salah satu sifat yang mempengaruhi produktivitas 

karena mengukur seberapa banyak dan seberapa rajin kita bekerja untuk mencapai 

hasil terbaik dalam apapun yang kita lakukan. Usaha untuk mengembangkan etos 

kerja yang produktif pada dasarnya mengarah pada peningkatan produktivitas 

kerja Untuk memudahkan proses analisis terhadap variabel yang diteliti, maka 
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dirasa perlu untuk membuat suatu kerangka alur pemikiran yang akan digunakan 

sebagai pedoman dalam melakukan analisis. Dibawah ini disajikan gambar 

tentang alur kerangka pemikiran sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                           Gambar 2.1 Keramgka Pemikiran 

2.3.  Hipotesis 

1. Employee engagement  (X1) dan etos kerja (X2) secara Simultan 

berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan 

(Y) pada PT. Cipta langgeng Mitra Sukses Kota Gorontalo. 

2. Employee engagement (X1) secara Parsial berpengaruh Positif dan 

Signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Cipta 

langgeng Mitra Sukses Kota Gorontalo. 

3. Etos kerja (X2) secara Parsial berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap 

produktivitaskKerja karyawan (Y) pada PT. Cipta langgeng Mitra Sukses 

Kota Gorontalo. 

 

 

PT. Cipta langgem Mitra 

ukses 

Employee Engagement (X1) Etos Kerja (X2) 

Produktivitas Kerja 

(Y) Feedback 



44 

 

BAB  III 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

3.1 Objek Penelitian 

―Sebagaimana telah dijelaskan pada bab terdahulu, maka yang menjadi 

objek penelitian adalah employee engegement (X1) dan Etos kerja terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan (Y) pada PT. Cipta langgeng Mitra Sukses 

Gorontalo.‖ 

3.2.    Metode Penelitian 

Metode Penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah metode penelitian 

Kuantitatif, menurut Sugiyono (2016;86), metode kuantitatif dapat diartikan 

sebagai penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivism, digunakan untuk 

meneliti Populasi dan Sampel tertentu, metode penelitian berupa angka-angka dan 

analisis menggunakan statistic. Sedangkan pendekatan yang dilakukan dalam 

penelitian ini menggunakan penelitian Survey, dimana penelitian survey yang 

digunakan untuk menjelaskan hubungan kausal dan pengujian Hipotesis. 

Sebaliknya, metode survei adalah metode penelitian yang digunakan pada 

populasi besar atau kecil, tetapi data yang diselidiki adalah data dari sampel yang 

diambil dari populasi dan hubungan antar variabel, menurut Sugiyono (2016; 92). 

3.2.1.  Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat 2 (dua) jenis variabel yang terdiri dari : 

1. Variabel Bebas (Independent) yaitu Keterikatan Karyawan (X) yang terdiri 

dari Kekuatan (X1), Dedikasi (X2) dan Keasyikan (X3)  

2. Variabel Tidak Bebas (Dependent) Efektivitas Kerja Karyawan (Y). 
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Variabel-variabel yang tersebut di atas dapat dilihat lebih jelas lagi pada 

tabel sebagai berikut :  

Tabel. 3.1. Operasionalisasi Variabel X 

Variabel Dimensi Indikator Sakala 

 

 

 

Employee 

engagement  

(X1) 

Keuatan 

1. Memiliki energy yang 

tinggi 

2. Fleksibilitas mental saat 

bekerja 

3. Berusaha menjaga kualitas 

hasil kerja 

Ordinal 

Dedikasi 

1. Ikut andil dalam berbagai 

aktivitas 

2. Mengumpulkan tugas sesuai 

waktu yang ditentukan 

3. Mentaati peraturan yang 

berlaku 

Keasyikan 

1. Merasa senang dalam 

bekerja 

2. Merasa senang dengan 

pekerjaannya 

3. Fokus terhadaap pekerjaan 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Etos kerja 

(X2) 

Kerja ceedas 

1. Bekerja. cerdas penuh 

kreativitas 

2. Bekerja tekun penuh 

keunggulan 

Ordinal 

Kerja Keras  

1. Bekerja keras penuh 

semangat 

2. Bekerja benar penuh 

tanggung jawab 

3. Bekerja tuntas penuh 

integritas 
 

Kerja ikhlas 

 

1. Bekerja tulus penuh rasa 
syukur 

2. Bekerja serius penuh 

kecintaan 

3. Bekerja paripurna 

kerendahan hati 
 

Sumber : X1  : Schaufeli, dan Bakker (Elvani, 2019) 

                X2 :  Sinamo (2014) 

Produkrivitas 

Kerja  (Y) Kualitas 
1. Kemapuan dalam 

meneyelesaikan 
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pekerjaan  

Kuantitas 

1. Jumlah yang dihasilkan 

2. Pemahaman dalam 

melaksanakan tugas 

Waktu Kerja 

1. Kehardiran 

2. Kecepatam dalam 

menyelessaikan tugas 

Sumber  : Siagian (Muh. Rory Prayogi Syam, 2020)  

 

Berikut tahapan yang akan dilakukan dalam melakukan penelitian ini, 

dimana masing-masing variabel merupakan variabel bebas dan variabel terikat 

yang baik. 

1. Untuk, variabel independen Employee Engagement (X), Etos Kerja (X2), 

dan variabel dependen Produktivitas kerja (Y). akan ukur menggunakan 

alat survei yang menggunakan skala Likert (Likert’s type item). 

2. Setiap pertanyaan instrumen yang menggunakan skala Likert memiliki 

respon yang dinilai selalu, sering, kadang-kadang, jarang, atau tidak 

pernah. 

3. Kuesioner disusun dengan menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan 

akan diberikan bobot yang berbeda seperti pada tabel dibawah ini. 

    Tabel. 3.2  Daftar Pilihan Jawaban Quesioner 

PILIHAN BOBOT 

Sangat /Selalu  5 

Sering / Sering  4 

Ragu-ragu /Kadang-kadang (Netral) 3 

Tidak pernah / Jarang  2 

Sangat Tidak pernah  1 

 

3.2.2.  Populasi dan Sampel 
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1.  Populasi  

Kegiatan pengumpulan data merupakan langkah penting dalam proses 

penelitian karena memungkinkan peneliti untuk memahami karakteristik populasi 

yang membentuk objek penelitian. data tersebut digunakan untuk membuat 

keputusan atau digunakan untuk menguji hipotesis. 

          Dalam pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan objek yang akan 

diteliti, hal ini berupa benda, manusia dan aktifitas atau peristiwa yang terjadi. 

Riduwan (2016;54), populasi adalah merupakan objek atau subjek yang berada 

pada suatu wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan 

masalah penelitian. Sugiyono (2016;61), populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas; objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. 

Sedangkan populasi didefinisikan oleh Sudjana (2015; 65) sebagai penjumlahan 

dari semua kemungkinan nilai, hasil perhitungan atau pengukuran, baik kuantitatif 

maupun kualitatif, mengenai ciri-ciri khusus dari semua anggota suatu kumpulan 

yang lengkap dan jelas ingin dipelajari sifat-sifatnya. 

Berdasarkan pengertian populasi tersebut, maka populasi pada penelitian 

ini adalah seluruh Kary1awan pada PT. Cipta langgeng Mitra Sukses Kota 

Gorontalo sebanyak 94 orang 
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Tabel 3.3. Jumlah Populasi 

No Uraian Jumlah (Orang) 

1 Komisaris Utama 1 

2 Direktur 1 

3 Kepala Accounting 1 

4 Kepada Admin 1 

5 Kepala Gudang 1 

6 Operasional Manager 3 

7 SPV Dalam Kota 1 

8 SPV Luar Kota 1 

9 Purchasing 1 

10 Finance 1 

11 Cashier 2 

12 Accounting Receivable 4 

13 Collector 2 

14 Marketing Support 1 

15 Admin 5 

16 Sales 9 

17 Kanvasser 4 

18 Driver 8 

19 Helper 29 

20 Staf Gudang 15 

21 Security 3 

Total 94 

           Sumber : data Sekunder, 2021 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang menjadi objek dalam suatu 

penelitian. Menurut Arikunto  bahwa ― apabila populasi kurang dari 100 maka 

yang menjadi sampel adalah keseluruhan dari populasi tersebut atau dengan kata 

lain sampel total. Berdasarkan hal tersebut di atas, dan sehubungan dengan jumlah 

populasi yang diteliti kurang dari 100 atau sejumlah 94 orang.   

3.2.3. Sumber dan Cara Pengumpulan Data  

3.2.3.1. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
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1) Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran 

kuesioner  kepada responden. 

2) Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, baik yang berada 

pada objek penelitian maupun yang ada di perpustakaan dan diperoleh dari 

buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah. 

3.2.3.2. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Observasi, mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan masalah 

yang diteliti. 

2. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data berupa 

keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview 

adalah Pimpinan dan karyawan pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Kota 

Gorontalo yang juga disesuaikan dengan kebutuhan. 

3. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarakan daftar pertanyaan tertulis kepada 

Responden dalam hal ini adalah para Karyawan pada PT. Cipta Langgeng 

Mitra Sukses Kota Gorontalo.  

4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, 

makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh imformasi yang berhubungan 

dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah 

penelitian. 

3.2.4. Prosedur Penelitian 
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Analisis data menggunakan metode kuantitatif yang melibatkan penyajian 

dan pembahasan hasil jawaban responden. Tak perlu dikatakan bahwa 

membutuhkan alat ukur yang andal atau instrumen yang valid untuk mendapatkan 

data yang baik serta mendekati kenyataan (objektif). Validitas dan reliabilitas 

instrumen harus diuji sebelum digunakan agar dapat memberikan hasil yang 

akurat saat digunakan. 

1. Uji Validitas 

Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi (construct 

validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment experts), setelah 

instrumen  dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di mintai pendapatnya 

tentang indtrument yang telah di susun itu. Hal ini sesuai dengan pernyataan 

Sugiyono (2016:114) bahwa ―uji coba instrumen akan dilanjutkan setelah selesai 

dilakukan pengujian konstruksi dari ahli. Instrumen yang telah mendapat 

persetujuan ahli tersebut dilakukan pengujian terhadap sampel populasi. 

Selanjutnya dilakukan uji validitas konstruksi dilakukan dengan menggunakan 

analisis faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrumen, setelah data 

terkumpul dan disusun. 

Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing 

pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya 

dengan memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian 

validitas peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan 

oleh pearson yang di kenal dengan rumus korelasi Pearson Product Moment 

(PPM) sebagai berikut. 
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Dimana: 

r      = Angka korelasi 

X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X 

Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y 

n     = Jumlah responden 

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  

          Syarat minimum untuk dianggap suatu butir instrument valid adalah nilai 

indeks valid adalah nilai indeks validitasnya ≥ 0,3 (Sugiyono, 2016 : 179). Oleh 

karena itu, semua pernyataan yang memiliki tingkat korelasi dibawah 0,3 harus 

diperbaiki karena dianggap tidak valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah suatu instrumen cukup 

dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen 

tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan mengarahkan responden 

untuk memilih tanggapan tertentu. Data yang dihasilkan oleh instrumen yang 

dapat dipercaya juga akan dapat diandalkan. Tidak peduli berapa kali data 

dikumpulkan, jika mencerminkan kenyataan, itu akan selalu sama. Penelitian ini 

menggunakan rumus Ghozali (2015: 45) alpha Cronbach untuk menentukan uji 

reliabilitas, dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

 

Keterangan : 
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K             =     Jumlah  instrument pertanyaan  

∑Si
2
        =      Jumlah varians dalam setiap instrumen 

S            =       Varians keseluruhan instrument 

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha 

>0,60 (Ghozali, 2015:46). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai 

reliabilitas datanya semakin terpercaya. 

3. Konversi data 

Data ordinal terlebih dahulu harus diubah menjadi data interval, yang dapat 

dilakukan dengan beberapa cara yang berbeda, antara lain dengan menggunakan 

Metode Interval Berurutan, agar dapat diolah menjadi analisis jalur, yang 

merupakan pengembangan dari analisis Regresi Berganda. Data ordinal biasanya 

diperoleh dengan menggunakan skala Likert dan alat lainnya (skor kuesioner) 

Method Of Succesive Interval (MSI). berikut langkah MSI: 

1. Membuat frekwensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori 

pertanyaan. 

2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekwensi dari setiap butir 

jawaban dengan seluruh jumlah responden. 

3. Membuat proporsi kumulatif 

4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban berdasarkan nilai frekwensi 

yang telah diperoleh dengan bantuan Tabel zriiel. 

5. Menghitung nilai skala dengan rumus 

Z riiel(i-1)-Zriiel(i) 

Skala (i) =  

    Prop Kum (i)-Prop Kum (i-1) 
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6. penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yang disebut skala interval 

dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis Regresi. 

3.2.5.   Metode analisis  

Untuk memastikan variabel apakah ada pengaruh Keterikatan Karyawan 

(X) yang terdiri dari Kekuatan (X1), Dedikasi (X2) dan Keasyikan (X3) terhadap 

Efektivitas Kerja, maka pengujian di lakukan dengan uji analisis jalur (Path 

Analisys), dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala 

interval melalui Method Successive Interval (MSI). Analisis jalur di gunakan 

dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam penelitian 

adalah bersifat korelatif dan kausalitas. 

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antar  

variabel independen dengan variabel dependen dangan diagram jalur ini dapat di 

lihat pada struktur jalur berikut ini  : 

       

                                                                                      

    

 

   

 

 

                           Gambar 3.1. Struktur Path Analisis 

Di mana :  

PYX1  :   Employee Engagement 

PYX2  :   Etos Kerja 

PYX3 

PYX1 

X1 

Y 

X2 

ε 

Pyε 

 
rX1x3 
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Y. :   Produktivitas Kerja 

ε     :   variabel lain yang mempengaruhi Y 

r      :   korelasi antar variabel X 

Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara variabel-

variabel atau dimensi-dimensi yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur 

(path analisys) yang memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga 

memperlihatkan bahwa sub-sub variabel  tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh 

X1, dan  X2, tetapi ada variabel epsilon (ε) yaitu variabel yang tidak diukur dan di 

teliti. 

3.2.6.  Pengujian Hipotesis 

 Sesuai dengan hipotesis yang telah di kemukakan sebelumnya, maka 

dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys (Ucon Arif, (2015:26) 

dengan langkah-langkah sebagai berikut : 

1. Membuat persamaan struktual, yaitu : 

                          Y = PYX1 +  PYX2 + PYX3+ Pyε 

2. Menghitung matrix korelasi antar X1,X2,X3 dan Y 

3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus 

4. Menghitung matrix invers R1
-1

 

5. Menghitung koefisien jalur Pyxỉ (i = 1,2 dan 3) 

6. Menghitung R
2
 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1,X2, 

X3 terhadap Y  

7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyε) 
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8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen 

sebagai berikut. 

a. Pengaruh langsung : 

                     Y             Xi                   Y = (Pyxi) (Pyxi); dimana i = 1,2  
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                                                           BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1.    Hasil Penelitian 

4.1.1    Sejrah singkat perusahaan 

           Bergerak di bidang distribusi bahan makanan yang terletak di Gorontalo, 

Indonesia. Berdiri sejak 2008.Turun temurun dari generasi ke generasi. Dirikan 

oleh generasi pertama yang baru datang ke Gorontalo. Nama asal Cinguan 

kemudian berganti nama menjadi UD. Gunawan dan berkembang menjadi UD 

Cipta langgeng Hingga akhirnya menjadi PT.Cipta Langgeng Mitra Sukses. 

4.1.2. Analisis Karakteristik Responden 

          Dari 94 responden pada penelitian ini diperoleh identas responden yang 

meliputi : Jenis Kelamin, usia dan tingkat pendidikan, 

1. Jenis Kelamin. 

           Dari hasil penyebaran quesioner yang telah dilakukan diperoleh  total  jenis 

kelamin responden yang  dapat dijelaskan pada tabel 4.1 dibawah : 

          Tabel 4.1: Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

   Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Presentasi (%) 

Laki – laki  66 70,2 

Perempuan 29 29,8 

Total 94 100 

                Sumber  : Data Primer, diolah 

             Dari tabel di atas, dapat ditunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki 

yaitu 66 orang atau sekitar 70,2%, sedangkan jumlah responden perempuan 

sebanyak 29 orang atau 29,8%. 
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2. Usia Responden 

        Dari hasil penyebaran quesioner yang telah dilakukan diperoleh  distribusi 

responden menurut usia yang  dapat dilihat pada tabel 4.2 dibawah 

                         Tabel 4.2 :  Distribusi Responden Menurut Usia 

Usia Frekwensi (orang) Persentase (%) 

20—30 39 41,5 

31 – 40 32 34,0 

>41   23 24,5 

Jumlah  94 100 

    Sumber : Data Primer, 

            Tabel 4.2 menunjukan usia responden  berada pada interval 20 – 30 tahun 

sebanyak 39 orang atau sekitar 41,5.%, uisa antara 31 – 40  sebanyak 32.orang 

atau sekitar 34,0 % kemudian disusul usia antara 41 ke atas sebanyak 23 orang 

atau sekitar 24,5%  

3   Berdasarkan Pendidikan 

      Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan  jumlah  responden 

berdasarkan pendidikan yang  dapat dilihat pada tabel berikut : 

                Tabel 4.3 :  Distribusi Responden Berdasarkan pendidikan 

No Jenjang Pendidikan Frekuensi 

(orang) 

Presentasi 

(%) 

1. SMP   7 7,4 

2. SMU 58 61,7 

3. Sarjana 29         30,9 

 Jumlah 94 100 

       Sumber : data diolah peneliti 

          Dari 94 responden, diketahui bahwa responden dengan brdasarkan jenjang 

pendidikan  SMP sebanyak 7 orang (7,4% )sedangkan jumlah responden yang 
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memiliki tingkat pendidikan SMU dengan jumlah 58 orang (61,7%) dan Sarjana 

sebanyak 29 orang (30,9%) 

4.1.4.   Analisis Variabel Penelitian 

          Semua faktor independen yang menjadi pokok kajian diharapkan mampu 

meningkatkan prestasi kerja karyawan. Hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi subjek penelitian akan diuraikan berikut ini, beserta kriteria interpretasi 

skornya: 

Jumlah skor  tertinggi  :  5 x 94 = 470 

Jumlah skor rendah     :  1 x 94 =  94 

 Rentang Skalanya yaitu         : = 75,2 dibulatkan 75 

                             Tabel : 4.4 . Kriteria Interpretasi Skor 

 Interfal Kriteria 

 94 – 169 Sangat  rendah 

170 – 245                   Rendah 

246 – 321 Sedang 

322 – 397 Tinggi 

398 – 473 Sangat tinggi 

               Sumber : Riduwan, 2014 

Hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi pokok penelitian akan dituangkan 

dalam paragraf-paragraf berikut. Data dari 94 responden yang dipilih sebagai 

sampel data untuk masing-masing variabel disusun dan ditabulasikan seperti pada 

tabel berikut: 

1. Variabel Employee Engagement  (X1) 

Berdasarkan jawaban responden, tentang variabel employee engegement 

dapat dilihat pada  Tabel berikut : 
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     Tabel 4.5  Tanggapan Responden Tentang Variabel Employee Engegement (X1) 

No Bobot 

Variabel Employee Engegement 

Item 1 Item 2 Item 3 

F Skor % F Skor % F Skor % 

1 5 6 30 6 1 5 1 0 0 0 

2 4 21 84 22 22 88 23 31 124 33 

3 3 53 159 57 40 120 43 63 189 67 

4 2 14 28 15 31 62 33 0 0 0 

5 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Jumlah 94 301 100 94 275 100 94 313 100 

Ket Sedang Sedang Sedang 

  

 

No Bobot 

Variabel Employee Engegement 

Item 4 Item 5 Item 6 

F Skor % F Skor % F Skor % 

1 5 5 25 5 1 5 1 1 5 1 

2 4 25 100 27 25 100 27 39 156 42 

3 3 63 189 67 67 201 71 53 159 56 

4 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 

5 1 0 0   0 0 0 0 0 0 0 

Jumlah 94 316 100 94 308 100 94 322 100 

Ket Sedang Sedang Tinggi 

  

      

No Bobot 

Variabel Employee Engegement 

Item 7 Item 8 Item 9 

F Skor % F Skor % F Skor % 

1 5 7 35 7 15 75 16 7 35 10 

2 4 58 232 62 62 248 66 47 188 50 

3 3 28 84 30 17 51 18 38 114 40 

4 2 1 2 1 0 0 0 0 0 0 

5 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Jumlah 94 353 100 94 374 100 94 337 100 

Ket Tinggi Tinggi Tinggi 

Sumber : Data diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 4.5, data item (no.1) yang diperoleh dari 94 responden, 

mendapat skor item 1 sebesar 301 tergolong sedang. Data item (no.2) mendapat 

skor yaitu 275 tergolong sedang. Data item (no.3) mendapat skor 313 tergolong 
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sedang. Data item (no.4) mendapat skor 316 tergolong sedang. Data item (no.5) 

mendapat skor 308 tergolong sedang, Data item (no.6) mendapat skor 322 

tergolong tinggi. Data item (no.7) mendapat skor 353 tergolong tinggi, Data item 

(no.8) mendapat skor 374 tergolong tinggi. Data item (no.9) mendapat skor 337 

tergolong tinggi 

2. Etos Kerja  (X2) 

Berdasarkan jawaban responden penelitian tentang dedikasi  dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

         Tabel 4.6  Tanggapan Responden Tentang variabel Etos Kerja (X2) 

    No Bobot 

Variabel Etos Kerja 

Item 1 Item 2 Item 3 

F Skor % F Skor % F Skor % 

1 5 2 10 2 12 60 13 8 40 9 

2 4 37 148 39 42 168 45 49 196 51 

3 3 51 153 55 40 120 42 29 87 31 

4 2 4 8 4 0 0 0 8 16 9 

5 1 0 0   0 0 0 0 0 0 0 

Jumlah 94 319 100 94 348 100 94 339 100 

Ket Sedang Tinggi Tinggi 

  

No Bobot 

Variabel Etos Kerja 

Item 4 Item 5 Item 6 

F Skor % F Skor % F Skor % 

1 5 8 40 9 4 20 4 5 25 5 

2 4 46 184 48 25 100 27 33 132 35 

3 3 32 96 34 55 165 59 43 129 46 

4 2 8 16 9 10 20 10 13 26 14 

5 1 0 0   0 0 0 0 0 0 0 

Jumlah 94 336 100 94 305 100 94 312 100 

Ket Tinggi Sedang Sedang 
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No Bobot 

Variabel Etos Kerja 

Item 7 Item 8 Item 9 

F Skor % F Skor % F Skor % 

1 5 4 20 4 3 15 3 4 20 4 

2 4 34 136 36 35 140 37 23 92 25 

3 3 56 168 60 56 168 60 67 201 71 

4 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

5 1 0 0   0 0 0 0 0 0 0 

Jumlah 94 324 100 94 323 100 94 313 100 

Ket Tinggi Tinggi Sedang 

 Sumber : Data diolah peneliti 2022 

 

              Berdasarkan tabel 4.6, data item (no.1) yang diperoleh dari 94 responden, 

mendapat skor item 1 sebesar 319 tergolong sedang. Data item (no.2) mendapat 

skor yaitu 348, tergolong tinggi. Data item (no.3) mendapat skor 339 tergolong 

tinggi. Data item (no.4) mendapat skor 336 tergolong tinggi. Data item (no.5) 

mendapat skor 305 tergolong sedang, Data item (no.6) mendapat skor 312 

tergolong sedang, Data item (no.7) mendapat skor 324 tergolong tinggi, Data item 

(no.8) mendapat skor 323 tergolong tinggi, Data item (no.9) mendapat skor 313 

tergolong sedang 

3   Produktivitas Kerja (Y) 

Berdasarkan jawaban responden penelitian tentang efektivitas kerja dapat 

dilihat pada tabel berikut: 
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  Tabel 4.7.  Tanggapan Responden Tentang Variabel Produktivitas  kerja  

(Y)     

No Bobot 

Variabel Produktivitas Kerja 

Item 1 Item 2 Item 3 

F Skor % F Skor % F Skor % 

1 5 22 110 24 2 10 2 27 135 29 

2 4 35 140 37 32 128 35 49 196 52 

3 3 37 111 39 60 180 63 17 51 18 

4 2 0 0 0 0 0 0 1 0 1 

5 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Jumlah 94 361 100 94 318 100 94 382 100 

Ket Tinggi Sedang Tinggi 

 

No Bobot 

Variabel Produktivitas Kerja 

Item 1 Item 2 

F Skor % F Skor % 

1 5 14 70 15 9 45 9 

2 4 42 168 45 43 172 46 

3 3 38 114 40 42 126 45 

4 2 0 0 0 0 0 0 

5 1 0 0 0 0 0 0 

Jumlah 94 352 100 94 343 100 

Ket Tinggi Tinggi 

Sumber : data diolah 

Berdasarkan tabel 4.7, data item (no.1) yang diperoleh dari 94 responden, 

mendapat skor 361, dengan kategori tinggi. Data item (no.2) mendapat skor 318, 

kategori  tinggi. Data item (no.3) mendapat skor 382, kategori  sedang. Data item 

(no.4) mendapat skor 352 kategori tinggi. Data item (no.5) mendapat skor 343 

kategori tinggi. Data item (no.6) mendapat skor 122 kategori tinggi. Data item 

(no.7) mendapat skor 126 kategori tinggi. 

4..1.5   Hasil Uji validitas dan Reliabilitas 
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Hasil instrumen penelitian yang digunakan adalah valid dimana nilai r hitung 

> 0,3, berdasarkan pengujian validitas dan reliabilitas instrumen penelitian 

terhadap 94 responden. 

a. Uji validitas dan reliabilitas variabel Employee Engegement (X1) 

                                                              

         Tabel  4.9. Hasil Uji validitas dan reliabilitas variabel K Employee 

Engegement  (X1) 
Variabel No  

Item 

  Validitas Reliabilitas 

Koef. Korelasi 

(r hitung) 

     Ket Koef Alpha Ket 

 

X1 

1  0,493 

Valid 0,703 > 0,60 Reliabel 

2  0,413 

3  0,449 

4  0,728 

5  0,824 

6 0,832 

7 0,490 

8 0,593 

9 0,598 

          Sumber : Hasil olahan data, 2022 

   Tabel 4.9 .di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk 

employee engegement (X1) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan 

reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai r hitung > 0,3 Sedangkan koefisien 

alphanya sebesar 0,703 > 0,60. Dengan demikian berarti semua item pertanyaan 

untuk variabel ini adalah valid dan reliabel 

b. Uji validitas dan reliabilitas variabel Etos Kerja 
 

     Tabel  4.10. Hasil uji validitas dan reliabilitas variabel Etor Kerja (X2) 

Variabel No 

Item 

Validitas Reliabilitas 

Koef. Korelasi 

(r hitung) 

Ket Koef Alpha Ket 

X2 

1 0,327 

 

Valid 

 

0,730 > 0,60 Reliabel 

2 0,845 

3 0,514 

4 0,420 

 5 0,686 

 6 0,440 

 7 0,519 

 8 0,685 
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 9 0,617 

   Sumber : Hasil olahan data, 2022 

   Tabel 4.10. di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk 

variabel etos kerja  (X2) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan 

reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai nilai r hitung > 0,3 Sedangkan 

koefisien alphanya sebesar 0,730 > 0,60 Dengan demikian berarti semua item 

pertanyaan untuk variabel ini  adalah valid dan reliabel 

c. Variabel Produktivitas  kerja 
 

 Tabel  4.10. Hasil uji validitas dan reliabilitas variabel produktvitas 

kerja (Y) 

Variabel No 

Item 

Validitas Reliabilitas 

Koef. Korelasi 

(r hitung) 

Ket Koef Alpha Ket 

 

Y 

 

1 0,534 

Valid 0,837 > 0,60 Reliabel 

2 0,510 

3 0,868 

4 0,546 

5 0,622 

   Sumber : Hasil olahan data, 2022 

   Tabel 4.10. di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk 

variabel produktivitas  kerja (Y) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid 

dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai nilai r hitung > 0,3 Sedangkan 

koefisien alphanya sebesar 0,837 > 0,60 Dengan demikian berarti semua item 

pertanyaan untuk variabel ini  adalah valid dan reliabel. 

4.2. Analisis  Data Statistik 

         Teknik atau metodologi analisis menggunakan statistik akan digunakan 

untuk menguji hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini. Efektivitas kerja 

merupakan variabel dependen dalam analisis yang dipengaruhi oleh employee 



65 

 

engagement, sedangkan etos kerja merupakan variabel independen yang tidak 

berhubungan dengan PT. Cipta Langgeng Sukses Mitra Kota Gorontalo 

Apakah variabel bebas (Independent) secara bersama-sama dan secara parsial 

mempunyai pengaruh yang cukup besar (Significant) terhadap variabel terikat 

akan diketahui dari hasil analisis jalur (dependent). Berdasarkan hasil pengolahan 

data dari 94 responden menggunakan alat statistik 

          Untuk mengetahui produktivitas kerja yang dipengaruhi oleh  keterikatan 

karyawan dan etos kerja maka akan dijelaskan analisis hasil statistic. Berdasarkan 

hasil olahan data diperoleh bahwa independent variabel memberikan dampak yang 

(significant) terhadap variabel terikat (dependent). Hasil olahan data  kerangka 

hubungan sebab akibat antara X1, dan X2 tehadap Y dapat dibuat melalui 

persamaan structural sebagai berikut : 

            Y = 0,394X1 + 0,482X2 +0,205℮ 

Dari persamaan diatas, menjelaskan dimana coeficient  independent 

variabel  dapat dijelaskan berikut ini : 

1. Variabel employee engegement (X1) adalah  0,394 dan positif, menandakan 

variabel employee engegement (X1), yang memiliki kontribusi positif terhadap 

efektivitas kerja  (Y). Artinya, jika variable employee engement meningkat satu 

point, maka produktivitas kerja karyawan (Y) akan meningkat sebesar  0,394 

(39,4%)  

2. Etos Kerja  (X2) sebesar 0,482 dan bertanda positiftive menandakan  variabel 

etos kerja  (X2), memiliki kontribusi yang positif terhadap produktivitas kerja  
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(Y). Artinya, bahwa apabila etos kerja meningkat satu satuan, maka 

produktivitas kerja (Y) meningkat sebesar 0,482 (48,2%) 

3. Epsilon (℮) sebesar 0,205 menunjukkan bahwa  terdapat variabel – variabel 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 20,5%% 

4. Koefisien korelasi sebesar 0,892 dan koefisien determinasi (R Square). sebesar 

0,795, menunjukkan bahwa variabel employee engegement (X1), memiliki 

pengaruh secara bersama terhadap produktivitas kerja pada PT.Cipta langgeng 

Mitra Sukses Gorontalo sebesar 79,5% Berdasarkan hasil olahan data yang 

mengunakan analisis jalur hubungan antar variabel dapat dilihat pada gambar 

di bawah in: 

 

 

                                                      0,394                        0,205Ɛ 

          0,611                                     

                                               0,482  

                                   

             Gambar 4.1. Hubungan antara X1 dan X2 terhadap Y 

Kemudian Hasil penelitian di atas dapat diringkas seperti pada Tabel 4.11 sebagai 

berikut  

 

xxxxx 

X2 

Y 

ε 
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Tabel 4.13 : Koefisien jalur, pengaruh langsung,  pengaruh total variabel    

(X1) , (X2) dan (X3) secara simultan dan signifikan terhadap  

(Y) 

Variabel Koefisien 

Jalur 

Kontribusi Kontribusi Bersama 

(R
2
yx1x2 Langsung Total 

X1 0,394  0,314 39,4%  

  0,795  (79,5 %) X2 0,482 0,482 48,2% 

℮ 0,205 0,205 20,5% 

     Sumber : Hasil pengolahan data peneliti,2022 

4.3.    Pengujian Hipotesis 

4.3.1. Employee Engegement dan Etos Kerja Secara Simultan  Berpengaruh  

Signifikan terhadap Produktivitas kerja   (Y) . 

 

 Berdasarkan perhitungan data dengan aplicasi SPSS vs 21.0, uji 

siginificansi analisis jalur dengan membandingkan antara probabilitas 0,05 

dengan probabilitas siginificansi dimana keputusannya apabila nilai probabilytas 

alpha (0,05) lebih bear atau sama dengan nilai probabilytas sig (0,05 < sig), atau 

apabila nilai F hitung > nilai F tabel maka Ha diterima, artinya significant,  

 Dari hasil perhitungan data  didapat besarnya Fsig  sebesar 0,000 dengan 

nilai probabilitas  alpha (0,05. Karena nilai alpha 0,05 > sig 0,001 dan F hitung 

(22,221) > 3,15 maka keputusannya adalah Ha diterima sehingga terbukti bahwa  

variabel employee engegement (X1) dan etos kerja (X2) secara simultan 

berpengaruh significant  terhadap produktivitas kerja (Y). 

4.3.2.   Variabel Employee engegement Secara Parsial Berpengaruh 

Terhadap  produktivitas Kerja 

 

               Hasil analisis data didapatkan dimana etos kerja mempunyai nilai sig 

sebesar 0,002, setelah itu dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata 

nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilia probabilitas sig atau (0,05 > 0,002) 

dan nilai t hitung (11,767) > nilai t tabel (1,671), maka Ho ditolak artinya 
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signifikan. Jadi terbukti bahwa variabel employee engegement berpengaruh 

significant terhadap produktivitas kerja  

4.3.3. Varabel Etos Kerja Secara Parsial Berpengaruh Terhadap  

Produktivitas Kerja  

  

                   Hasil analisis data didapatkan dimana etos kerja (X2) memiliki nilai 

significansi sebesar 0,020, setelah itu dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, 

ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilia probabilitas sig atau (0,05 

> 0,002) dan nilai t hitung (15,341) > nilai t tabel (1,671) maka Ho ditolak artinya 

signifikan. Jadi terbukti bahwa etos kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap  

produktivitas kerja  (Y).  

                    Tabel 4.1.4. Signifikansi Masing – Masing Variabel 

Pengaruh 

Antar Variabel 
Nilai Sig Alpha Keputusan 

Pyx1Pyx2 0,000 0,05 Signifikan 

Pyx1 0,001 0,05 Signifikan 

Pyx2 0,002 0,05 Signifikan 

Pyx3 0,002 0,005 Signifikan 

                  Sumber : Hasil pengolahan data peneliti,2022  

4.4. Pembahasan  

4.4.1. Pengaruh Empoyee Engegement Secara Simultan Terhadap 

Produktivitas kerja  

 

            Berdasar pada Hasil dari penelitian ini maka  secara bersama -  sama 

terdapat pengaruh yang positif dan signifikan variabel employee engegement dan 

etos kerja terhadap produktivitas kerja. Hal ini memberikan penjelasan apabila 

karyawan memiliki employee engagement yang tinggi terhadap  organisasi maka 

serta memiliki etos kerja yang tinggi maka produktivitas kerja juga akan semakin 

tinggi 
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          Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif, hal ini 

menandakan bahwa jika karyawan memiliki keterikatan kerja maka karyawan 

akan berupaya ikut menentukan kesuksesan perusahaan serta memiliki keinginan 

yang kuat serta motivasi yang tinggi untuk berkinerja melebihi kewajibannya.dan 

hal itu menunjukan mereka memiliki sikap positif terhadap organisasi tempat 

mereka bekerja.artinya bahwa karyawan akan melaksanakan pekerjaan serta tugas 

yang diberikan dapat diselesaikan dengan tepat waktu, dan efektivitas kerja 

karyawan dapat ditingkatkan. Mirip dengan bagaimana etika kerja karyawan 

ditunjukkan, etos kerja yang baik ditunjukkan dalam kinerja sehari-hari melalui 

kerja sama, kehadiran, antusias, inisiatif, tanggung jawab, dan orisinalitas. 

Struktur itu akan berdampak baik pada pencapaian produktivitas kerja, dengan 

karyawan ideal yang mampu memenuhi harapan atau membantu pencapaian 

tujuan perusahaan. 

         Hasil penelitian ini secara empiris sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh (Handayanani, 2017), Hubungan Employee Engagement Dengan 

Produktivitas Kerja Karyawan, Hasil penelitiannya menunjukkkan bahwa terdapat 

hubungan yang positif antara employee engagement dengan produktivitas kerja 

karyawan.yang artinya bahwa karyawan memiliki engagement yang tinggi 

         Keterikatan karyawan memiliki dampak yang sangat positif terhadap 

karyawan maupun perusahaan. Sebab jika karyawan memiliki keterikatan kerja 

berarti mereka meiliki sikap positif terhadap pekerjaan dan organisasi tempat 

bekerja. Oleh karena itu keterikatan kerja merupakan motivasi dan pikiran positif 



70 

 

yang dikaitkan dengan pelaksanaan pekerjaan dengan aspek vigour,dedication dan 

description (Zamralita, 2017) 

       Temuan hasil penelitian ini juga dapat diungkapkan bahwa terdapat variable – 

variable yang tidak terdapat dalam penelitian ini yang disebut epsilon.  Epsilon ini 

berupa .disiplin kerja. Disiplin kerja mempengaruhi seseorang untuk kinerja 

ataupun produktivitas kerja karyawan, sebab disiplin kerja merupakan salah satu 

dari aspek kekeuatan sumber daya manusia sebab memeiliki pengaruh dalam 

mencapai keberhasilan ataupun mencapai tujuan yang diharapkan.. Tinnginya 

disiplin kerjja karena mampu mencapai efektivitas yang maksimal,  

4.4.2. Pengaruh Employee Engagement Secara Parsial Terhadap 

Produktivitas Kerja  

 

          Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa secara parsial employee 

engement memiliki pengaruh yang positive dan signifikan terhadap produktivitas 

kerja pada karyawan PT. Cipta langgeng Mitra Sukses  Artinya bahwa karyawan 

yang semakin tinggi berupaya untuk tetap bekerja dengan  kualitas kerjanya yang 

baik, serta merasa tertantang pada saat diberikan banyak pekerjaan maka 

karyawan cenderung melaksanakan pekerjaannya dengan baik akan semakin 

tinggi 

           Variabel ini memiliki pengaruh positif namun signifikan, serta memiliki 

penagruh yang rendah disbanding variable etos kerja. Hal ini disebabkan karena 

responden mempersepsikan bahwa employee engegement dimana dimensi ada 

yang memiliki kategori tinggi dan sedang, namun tidak ada yang memiliki 

karegori rendah yang diketahui melalui penyebaran kuesioner, sehingga secara 

keseluruhan dapat disjmpulkan bahwa keterikatan kerja dalam kategi baik. Hal ini 
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menunjukkan bahwa karyawan memiliki kemampuan untuk melaksanakan 

pekerjaannya serta memiliki kemamuan yang tinggi sehingga berdampak pada 

produktivitas kerja 

               Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan ol.  

(Handayanani, 2017), Hubungan Employee Engagement Dengan Produktivitas 

Kerja Karyawan, Hasil penelitiannya menunjukkkan bahwa terdapat hubungan 

yang positif antara employee engagement dengan produktivitas kerja 

karyawan.yang artinya bahwa karyawan memiliki engagement yang tinggi 

          Teori bahwa organisasi yang terlibat dalam penelitian ini memiliki kekuatan 

dan nilai nyata, dengan bukti kepercayaan dan keadilan yang meyakinkan 

berdasarkan rasa saling menghormati, di mana keduanya memastikan bahwa 

perjanjian dan kewajiban yang dibuat antara pemberi kerja dan pekerja jelas serta 

dihormati (McLeod (Okta Fitri Fauzi, 2017). Keterikatan didefinisikan sebagai 

sikap yang positif, penuh makna, dan motivasi, yang dikarakteristikkan dengan 

vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli, & Salanova, dalam Jurnal Agnes 

Wahyu Handono, 2017). Tingkat energi yang tinggi, ketahanan, dorongan untuk 

mencoba hal-hal baru dan pantang menyerah dalam menghadapi kesulitan 

merupakan ciri dari vigor. Perasaan berharga, antusiasme, menyegarkan, berharga, 

dan menantang adalah ciri-ciri dedikasi. Penyerapan ditandai dengan fokus yang 

sepenuhnya pada tugas di tangan. 

4.4.3. Pengaruh Etos kerja Secara parsial Berpengaruh Terhadap 

Produktivitas  kerja  

 

              Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa etos kerja secara parsial  
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berpengaruh yang signifikan dengan arah positif terhadap produktivitas kerja 

karyawan. Hal ini memberikan penjelasan bahwa semakin meningkatnya etos 

kerja yang dimiliki oleh karyawan  maka produktivitas  kerja karyawan juga 

semakin meningkat.  

       Hasil penelitian ini juga mengungkapkan bahwa dimana hasil ppenelitian ini 

memiliki pengrauh yang tinggi dibading dengan variable employee engagement 

Berdasarkan hasil wawancara dan peneybaran kuesioner kepada responden 

menyatakan bahwa dengan demikian variable ini merupakan variable yang tinngi 

pengaruhnya dibanding dengan variable yang lain dalam penelitian ini      

      Dukungan penelitian ini dari penelitian empiris sebelumnya yang diakukan 

oleh   (Ningsih et al., 2017),  Analisis Pengaruh Etos Kerja, Lingkungan Kerja, 

Dan Kompetensi Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja. Hail penelitiannya 

dmana menunjkkan hasi bahwa secara individu etos kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap produktivitas kerja.dan secara simultan semua variable 

independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap prduktivitas kerja 

karyawan 

Pengetahuan perusahaan untuk secara jujur menggali seluruh potensi 

positifnya guna memberikan nilai-nilai terbaik bagi setiap individu merupakan 

landasan dari etos kerja yang sehat. Etos kerja berdampak besar pada 

produktivitas; semakin karyawan menghargai etos kerja mereka, semakin 

produktif mereka bekerja. 

       Variabel Etos kerja memiliki dampak yang lebih tinggi disbanding dengan 

variable employee Engagement, walaupun faktanya terdapat dimensi yang 
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memiliki rata rata scor yang tinggi maupun sedang, naming tidak ada yang 

memiliki scor yang rendah. Berdsarkan hasil wawancara dengan responden, 

mengungkapkan dmana etos kerja membuat individu mampu meningkatkan 

produktivitas untuk lebih produktif dan berhasil mencapai targetnya karena 

Seseorang akan bekerja lebih baik jika mereka memiliki tingkat etos kerja yang 

lebih tinggi. Manfaatkan waktu yang di miliki dengan bekerja seproduktif 

mungkin. Lebih lanjut dikatakan oleh ressponden bahwa Etos kerja sebenarnya 

lebih mengajarkan kepada kita setiap karyawan untuk secara tulus dan ikhlas 

untuk membangun hal – hal yang positif yang efektif terhadap pelayanan 

berkualitas tinggi. Manajemen perusahaan harus secara konsisten berusaha 

memberikan contoh perilaku etos kerja yang ingin dipupuk. Etos kerja yang 

secara konsisten menjunjung tinggi nilai-nilai positif akan memberikan wawasan 

dan pengetahuan yang secara signifikan akan meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia dalam menggali etos kerja terbaik dari sudut pandang positif. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

Sesuai hasil analisis yang telah dilakukan  sehubungan dengan pengaruh  

Employee Engagement dan Etos kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada 

PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo maka simpulan yang dapat diambil 

dari hasil kajian tersebut  sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil uji F secara simultan employee engegement dan etos 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan 

PT. Cipta langgeng Mitra Sukses Gorontalo 

2. Employee Engagement secara parsial pengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan PT. Cipta langgeng Mitra Sukses Gorontalo 

3. Etis kerja secara parsial pengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan PT. Cipta langgeng Mitra Sukses Gorontalo 

5.2.  Saran 

     Mengacu pada simpulan di atas, maka saran yang dapat penuls sampaikan 

kepada pimpinan PT. Cipta langgeng Mitra Sukses Gorontalo  adalah :  

1. Mengacu pada hasil penelitian ini, dari variabel bebas maka diketahui 

Employee engegement memiliki pengaruh yang lebih kecil dibanding variabel 

lainnya, oleh karena itu disarankan kepada pihak manajemen perusahaan 

sebaiknya meningkatkan employee engagement karyawan. misalnya menata 

kembali desain perusahaan agar karyawan dapat merasakan lingkungan kerja 

yang kondusif dan nyaman sehingga tidak menimbulkan hal-hal yang 
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nantinya dapat mengurangi tingkat produktivitas kerja karyawan 

2. Bagi penelitian yang akan datang disarankan agar menggunakan variabel lain 

yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja misalnya disiplin kerja . 

Disiplin kerja mempengaruhi seseorang untuk berkinerja ataupun memiliki 

produktivitas kerja, sebab disiplin kerja merupakan salah satu dari aspek 

kekeuatan karyawan sebab memeiliki pengaruh dalam mencapai keberhasilan 

ataupun mencapai tujuan yang diharapkan.. Tinnginya disiplin kerjja karena 

mampu mencapai efektivitas yang maksimal, 
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LAMPIRAN 1  

QUESIONER PENELITIAN 

Petunjuk Pengisian Quesioner : 

1. Saya sebagai penulis mohon kesediaan bapak/ibu/sdr. (i) kiranya dapat 

memberikan jawaban pada pertanyaan-pertanyaan di bawah ini. 

2. Berikan tanda (X) pada jawaban yang dipilih 

3. Informasi Responden : 

a. No. Responden : ……………………. 

b. Umur  : ……………………. 

c. Jenis Kelamin : …………………… 

d. Pendidikan : …………………… 

I.  VARIABEL EMPLOYEE ENGAGEMENT (X1) 

 1  Karyawan senantiasa memiliki energi yang tinggi. 

a. Selalu memiliki energi yang tinggi 

b. Sering memiliki energi yang tinggi 

c. Kadang-kadang memiliki energi yang tinggi 

d. Jarang memiliki energi yang tinggi 

e. Tidak pernah memiliki energi yang tinggi 

2. Karyawan senantiasa memiliki fleksibilitas saat bekerja. 

a. Selalu memiliki fleksibilitas saat bekerja 

b. Sering memiliki fleksibilitas saat bekerja 

c. Kadang-kadang memiliki fleksibilitas saat bekerja 

d. Jarang memiliki fleksibilitas saat bekerja 

e. Tidak pernah memiliki fleksibilitas saat bekerja 

3 Karyawan senantiasa berusaha menjaga kualitas hasil kerja. 

a. Selalu Berusaha menjaga kualitas hasil kerja 

b. Sering Berusaha menjaga kualitas hasil kerja 

c. Kadang-kadang Berusaha menjaga kualitas hasil kerja 

d. Jarang Berusaha menjaga kualitas hasil kerja 

e. Tidak pernah Berusaha menjaga kualitas hasil kerja 

4 Karyawan senantiasa Ikut andil dalam berbagai aktivitas 

a. Selalu Ikut andil dalam berbagai aktivitas 

b. Sering Ikut andil dalam berbagai aktivitas 

c. Kadang-kadang Ikut andil dalam berbagai aktivitas 

d. Jarang Ikut andil dalam berbagai aktivitas 

e. Tidak pernah Ikut andil dalam berbagai aktivitas 
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5 Karyawan senantiasa Mengumpulkan tugas sesuai waktu yang ditentukan 

a. Selalu Mengumpulkan tugas sesuai waktu yang ditentukan 

b. Sering Mengumpulkan tugas sesuai waktu yang ditentukan 

c. Kadang-kadang Mengumpulkan tugas sesuai waktu yang ditentukan 

d. Jarang Mengumpulkan tugas sesuai waktu yang ditentukan 

e. Tidak pernah Mengumpulkan tugas sesuai waktu yang ditentukan 

6 Karyawan senantiasa Menaati aturan yang berlaku 

a. Selalu Menaati aturan yang berlaku 

b. Sering Menaati aturan yang berlaku 

c. Kadang-kadang Menaati aturan yang berlaku 

d. Jarang Menaati aturan yang berlaku 

e. Tidak pernah Menaati aturan yang berlaku 

7 Karyawan Merasa asyik dengan pekerjaan 

a. Selalu Merasa asyik dengan pekerjaan 

b. Sering Merasa asyik dengan pekerjaan 

c. Kadang-kadang Merasa asyik dengan pekerjaan 

d. Jarang Merasa asyik dengan pekerjaan 

e. Tidak pernah Merasa asyik dengan pekerjaan 

8 Karyawan merasa senang dalam bekerja 

a. Selalu senang dalam bekerja 

b. Sering senang dalam bekerja 

c. Kadang-kadang senang dalam bekerja 

d. Jarang senang dalam bekerja 

e. Tidak pernah senang dalam bekerja 

9 Karyawan Fokus terhadaap pekerjaan 

a. Selalu Fokus terhadaap pekerjaan 

b. Sering Fokus terhadaap pekerjaan 

c. Kadang-kadang Fokus terhadaap pekerjaan 

d. Jarang Fokus terhadaap pekerjaan 

e. Tidak pernah Fokus terhadaap pekerjaan 

 

II. VARIABEL ETOS  KERJA (X2) 

1. Saya memiliki ide dan gagasan baru dalam melaksanakan pekerjaan. 
a. Selalu memiliki ide dan gagasan baru dalam melaksanakan pekerjaan 

b. Sering memiliki ide dan gagasan baru dalam melaksanakan pekerjaan 

c. Kadang-kadang memiliki ide dan gagasan baru dalam melaksanakan 

pekerjaan 

d. Jarang memiliki ide dan gagasan baru dalam melaksanakan pekerjaan 
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e. Tidak pernah memiliki ide dan gagasan baru dalam melaksanakan 

pekerjaan 

2. Saya melaksanakan pekerjaan saya dengan penuh rasa tanggung jawab. 

a. Selalu melaksanakan pekerjaan saya dengan penuh rasa tanggung jawab 

b. Sering melaksanakan pekerjaan saya dengan penuh rasa tanggung jawab 

c. Kadang-kadang melaksanakan pekerjaan saya dengan penuh rasa tanggung 

jawab 

d. Jarang melaksanakan pekerjaan saya dengan penuh rasa tanggung jawab 

e. Tidak pernah melaksanakan pekerjaan saya dengan penuh rasa tanggung 

jawab 

3. Saya memiliki rasa semangat dalam bekerja. 

a. Selalu memiliki rasa semangat dalam bekerja 

b. Sering memiliki rasa semangat dalam bekerja 

c. Kadang-kadang memiliki rasa semangat dalam bekerja 

d. Jarang memiliki rasa semangat dalam bekerja 

e. Tidak pernah memiliki rasa semangat dalam bekerja 

4. Saya memiliki rasa tanggung jawab atas pekerjaan saya. 

a. Selalu memiliki rasa tanggung jawab atas pekerjaan saya  

b. Sering memiliki rasa tanggung jawab atas pekerjaan saya  

c. Kadang-kadang memiliki rasa tanggung jawab atas pekerjaan saya  

d. Jarang memiliki rasa tanggung jawab atas pekerjaan saya  

e. Tidak pernah memiliki rasa tanggung jawab atas pekerjaan saya 

5 Saya memiliki rasa keteguhan dalam .menyelesaiakan pekerjaan saya secara 

tuntas. 

a. Selalu memiliki rasa keteguhan dalam .menyelesaiakan pekerjaan 

saya secara tuntas 

b. Sering memiliki rasa keteguhan dalam .menyelesaiakan pekerjaan 

saya secara tuntas 

c. Kadang-kadang memiliki rasa keteguhan dalam .menyelesaiakan 

pekerjaan saya secara tuntas 

d. Jarang memiliki rasa keteguhan dalam .menyelesaiakan pekerjaan saya 

secara tuntas 

e. Tidak pernah memiliki rasa keteguhan dalam .menyelesaiakan 

pekerjaan saya secara tuntas 

6 Saya melaksanakan pekerjaan saya yang didasari dengan rasa syukur. 

a. Selalu melaksanakan pekerjaan saya yang didasari dengan rasa syukur 

b. Sering melaksanakan pekerjaan saya yang didasari dengan rasa syukur 

c. Kadang-kadang melaksanakan pekerjaan saya yang didasari dengan rasa 

syukur 

d. Jarang melaksanakan pekerjaan saya yang didasari dengan rasa syukur 
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e. Tidak pernah melaksanakan pekerjaan saya yang didasari dengan rasa 

syukur 

7.  Saya melaksanakan pekerjaan dengan rasa sungguh – sungguh. 

a. Selalu melaksanakan pekerjaan dengan rasa sungguh – sungguh 

b. Sering melaksanakan pekerjaan dengan rasa sungguh – sungguh 

c. Kadang-kadang melaksanakan pekerjaan dengan rasa sungguh – sungguh 

d. Jarang melaksanakan pekerjaan dengan rasa sungguh – sungguh 

e. Tidak pernah melaksanakan pekerjaan dengan rasa sungguh – sungguh 

8. Saya melaksanakan pekerjaan dengan rasa senang 

a. Selalu melaksanakan pekerjaan dengan rasa senang 

b. Sering melaksanakan pekerjaan dengan rasa senang 

c. Kadang-kadang melaksanakan pekerjaan dengan rasa senang 

d. Jarang melaksanakan pekerjaan dengan rasa senang 

e. Tidak pernah melaksanakan pekerjaan dengan rasa senang 

9 Saya melaksanakan pekerjaan saya dengan sebaik – baiknya. 

a. Selalu melaksanakan pekerjaan saya dengan sebaik – baiknya 

b. Sering melaksanakan pekerjaan saya dengan sebaik – baiknya 

c. Kadang-kadang melaksanakan pekerjaan saya dengan sebaik – baiknya  

d. Jarang melaksanakan pekerjaan saya dengan sebaik – baiknya 

e. Tidak pernah melaksanakan pekerjaan saya dengan sebaik – baiknya 

 

III   VARIABEL PRODUKTIVITAS KERJA (Y) 

1. Saya memiliki kemampuan untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan target 

a. Sangat sesuai untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan target 

b. Sesuai untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan target 

c. Kadang – kadang sesuai untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan target 

d. Tidak sesuai untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan target 

e. Sangat tidak sesuai untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan target 

2 Saya tepat waktu dalam melaksanakan tugas 

a. Sangat tepat waktu dalam melaksanakan tugas 

b. Sering tepat waktu dalam melaksanakan tugas 

c. Kadang – kadang tepat waktu dalam melaksanakan tugas 

d. Tidak tepat waktu dalam melaksanakan tugas 

e. Sangat tidak  tepat waktu dalam melaksanakan tugas 

3. Saya memahami tugas yang diberikan  dalam melaksanakan pekerjaan 

a. Selalu memahami tugas yang diberikan  dalam melaksanakan pekerjaan 

b. Sering memahami tugas yang diberikan  dalam melaksanakan pekerjaan 

c. Kadang – kadang  memahami tugas yang diberikan  dalam melaksanakan 

pekerjaan 
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d. Jarang memahami tugas yang diberikan  dalam melaksanakan pekerjaan 

e. Tidak pernah memahami tugas yang diberikan  dalam melaksanakan 

pekerjaan 

4. Saya tepat waktu datang ke tempat kerja saya  

a. Sangat tepat waktu 

b. Sering tepat waktu 

c. Kadang – kadang tepat waktu 

d. Tidak tepat waktu 

e. Sangat tepat waktu 

5. Saya cepat dalam menyelesiakan pekerjaan saya 

a. Sangat cepat dalam menyelesiakan pekerjaan saya 

b. Sering cepat dalam menyelesiakan pekerjaan saya 

c. Kadang – kadang  cepat dalam menyelesiakan pekerjaan saya 

d. Tidak cepat dalam menyelesiakan pekerjaan saya 

e. Sanat tidak cepat dalam menyelesiakan pekerjaan saya 
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             LAMPIRAN 3.   HASIL OLAHAN DATA 

 

Reliability Variabel X1 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.703 9 

 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

ITEM 1 28.34 22.248 .493 .684 

ITEM 2 28.62 20.647 .413 .416 

ITEM 3 28.21 21.309 .449 .500 

ITEM 4 28.18 21.397 .728 .513 

ITEM 5 28.27 22.305 .824 .533 

ITEM 6 28.12 22.298 .832 .552 

ITEM 7 27.79 21.309 .490 .601 

ITEM 8 27.56 22.335 .593 .598 

ITEM 9 27.26 2.816 .598 .845 

 

Reliability  Variabel X2 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 
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.730 9 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

ITEM 1 27.66 4.356 .327 .724 

ITEM 2 27.35 4.832 .845 .915 

ITEM 3 27.45 4.529 .514 .638 

ITEM 4 27.48 4.317 .420 .522 

ITEM 5 27.81 4.565 .686 .463 

ITEM 6 27.73 4.799 .440 .318 

ITEM 7 27.61 4.736 .519 .419 

ITEM 8 27.62 5.422 .685 .351 

ITEM 9 27.72 5.407 .617 .348 

 

 
 
Reliability Variabel Y 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.837 5 

 

 

 

 

 

 

 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

ITEM 1 14.86 2.314 .534 .349 
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ITEM 2 15.32 2.822 .510 .372 

ITEM 3 14.62 2.368 .868 .315 

ITEM 4 14.96 2.256 .546 .559 

ITEM 5 15.05 2.416 .622 .629 

 
 

Correlations 

 

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT ETOS KERJA 

EMPLOYEE ENGAGEMENT Pearson Correlation 1 .611 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 94 94 

ETOS KERJA Pearson Correlation .611 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 94 94 

 
 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .892
a
 .795 .703 2.305 

a. Predictors: (Constant), ETOS KERJA, EMPLOYEE ENGAGEMENT 

b. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS 

 
 

 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 23.587 2 11.794 22.221 .001
b
 

Residual 483.278 91 5.311   

Total 506.866 93    

a. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS 

b. Predictors: (Constant), ETOS KERJA, EMPLOYEE ENGAGEMENT 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.944 1.905  5.745 .000 

EMPLOYEE ENGAGEMENT .468 .045 .349 11.767 .002 

ETOS KERJA .460 .078 .482 15.341 .002 

a. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS 
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LAMPIRAN 4    JADWAL PENELITIAN 
 

 

 
No 

 
Jenis Kegiatan 

Tahun 2022/2023 

November Desember Januari 

I II III IV I II III IV I II III IV 

I Persiapan:             

 a. Studi Pendahuluan             

 b. Penyusunan Proposal           

 c. Konsultasi ke 
Pembimbing 

        

 d. Seminar Proposal         

 e. Perbaikan Proposal           

II Pelaksanaan:             

 a. Pengumpulan Data             

 b. Pengolahan Data          

 

   

 c. Konsultasi ke 
Pembimbing 

          

 d. Seminar Skripsi            

 e. Perbaikan Hasil Seminar             

 f. Konsultasi ke 
Pembimbing 

            

 g. Perbaikan/Finalisasi             
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