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ARTIKEL

INFORMASI ABSTRAK
Diterima: Perilaku etos kerja karyawan dalam organisasi bukanlah masalah konsep baru dan menjadi
16 Juni 2022 berita utama sebagian besar surat kabar berulang kali. Perilaku etos kerja dan sistem
hubungan kerja yang berlaku di tempat kerja sangat penting bagi kinerja karyawan,
Direvisi: pembangunan umum, produksi barang dan jasa, baik untuk konsumsi domestik maupun
31 Juni 2022 perdagangan internasional serta manfaat inklusif dari pembangunan manusia yang
berkelanjutan. Kebutuhan organisasi untuk mencapai tujuan yang ditetapkan dan keinginan
Dipublikasi: karyawan untuk kesetaraan telah mempengaruhi etiket, integritas, disiplin diri dan dengan
22 Juli 2022 memperluas tingkat kinerja dalam kerangka hubungan kerja. Oleh karena itu, penelitian ini

mengkaji etika kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan pada industri penerbangan.
Penulisan tulisan ini dibuat dengan beberapa metode analisis deskripsi, dengan mencari
referensi literatur, yaitu mencari buku-buku yang berkaitan dengan materi yang dibahas,
serta mencari pengetahuan dan teori yang berkaitan dengan materi yang dibahas melalui
Internet. Penelitian ini menyimpulkan bahwa etos kerja berfungsi sebagai panduan
organisasi dan mendorong karyawan untuk mempraktikkan perilaku yang baik demi
meningkatkan kinerja mereka. Studi ini merekomendasikan bahwa manajemen bisnis
industri Penerbangan harus berusaha untuk melihat implementasi etos kerja yang dapat
membantu mereka untuk mencapai kinerja yang unggul dalam hal disiplin Organisasi,
Komitmen dan sikap Kerja.

Kata Kunci: Industri Penerbangan; Kinerja Karyawan; Etos Kerja; Disiplin Organisasi

1. PENDAHULUAN

Perilaku etos kerja karyawan dalam organisasi bukanlah masalah konsep baru dan menjadi berita utama
sebagian besar surat kabar berulang kali. Perilaku etos kerja dan sistem hubungan kerja yang berlaku di tempat
kerja sangat penting bagi kinerja karyawan, pembangunan umum, produksi barang dan jasa, baik untuk konsumsi
domestik maupun perdagangan internasional serta manfaat inklusif dari pembangunan manusia yang
berkelanjutan. Dengan kata lain, seberapa baik organisasi mematuhi standar etika, jelas, menentukan
kesejahteraan semua pemangku kepentingan, produktivitas organisasi dan profitabilitas selanjutnya, serta
pertumbuhan dan perkembangan ekonomi makro bangsa (Adeyeye et al., 2015).
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Organisasi berada di bawah tekanan luar biasa untuk mempertahankan etos kerja yang menguntungkan
dan untuk mengejar perilaku yang bertanggung jawab secara sosial. Sementara karyawan adalah pemangku
kepentingan, dan mereka dapat memengaruhi operasi dan profitabilitas perusahaan. Banyak karyawan ingin
dikaitkan dengan organisasi yang bertanggung jawab secara sosial dan, pada saat yang sama, menginginkan agar
organisasi mereka dapat bersaing secara efektif di pasar (Lee et al., 2013). Dengan demikian, setiap tindakan
dan prosedur yang bertentangan dengan harapan karyawan ini lebih suka menghambat lintasan proses produksi
dan pengembangan organisasi.

Penelitian terbaru menunjukkan terdapat kegagalan dalam bisnis yang diakibatkan karena rendahnya etos
kerja. Lings, (2014) menunjukkan bahwa tampaknya ada tingkat kegagalan bisnis yang sangat tinggi di antara
usaha kecil hingga menengah. Sehingga terdapat kemungkinan untuk memadukan kepentingan berbagai
kelompok, tetapi melalui hubungan yang harmonis antara manajemen dan karyawan, badan perusahaan dan
lingkungan mereka, sehingga sesuatu dapat dilakukan untuk menstabilkan badan perusahaan dan mencegah
mereka dari kegagalan (Dietz & Gillespie, 2012). Artikel ini dibuat karena tertari mengenai studi etos kerja dan
bagaimana hal itu mempengaruhi kinerja umum organisasi. Sebagai bukti oleh pengalaman mengerikan enron,
Tyco dan skandal perusahaan WorldCom, etika organisasi ditemukan sebagai salah satu faktor paling penting
yang mempengaruhi tidak hanya kinerja dan efektivitas organisasi tetapi juga keberadaan dan kelangsungan
hidup perusahaannya (Choi et al., 2013).

Berkaitan dengan industry penerbangan, khususnya bandara perintis, Kementerian Perhubungan
menerbitkan Peraturan Menteri Perhubungan Nomor PM 9 tahun 2016 tentang Kriteria dan Penyelenggaraan
Kegiatan Angkutan Udara Perintis. Penetapan kriteria dan penyelenggaraan Angkutan Udara Perintis dilakukan
guna mewujudkan angkutan perintis udara yang dapat menghubungkan daerah terpencil, daerah tertinggal,
daerah yang belum terlayani oleh moda transportasi lain serta mendorong pertumbuhan dan pengembangan
wilayah guna mewujudkan stabilitas, pertahanan dan keamanan negara (Dephub, 2016). Namun, masih terdapat
permasalahan, seperti sulitnya mengembangkan bandara perintis di Jawa karena sulit mendapat slot penerbangan
dari bandara yang ada di Jakarta (Widiyatno, 2018). Selain itu, beberapa maskapai dikelola dengan buruk yang
menyebabkan krisis di industri Penerbangan. Pentingnya sumber daya manusia untuk keberhasilan operasi dan
pemeliharaan industri yang kompetitif tidak dapat terlalu ditekankan. Oleh karena itu, pentingnya etos kerja
dalam setiap pengaturan perusahaan, perlu diselidiki di industri Penerbangan khususnya pada bandara perintis..

2. KAJIAN PUSTAKA

Konsep Etos Kerja

Salahudin et al., (2016) memandang etos kerja sebagai norma budaya yang menganjurkan orang untuk
dimintai pertanggungjawaban dan bertanggung jawab atas pekerjaan yang mereka lakukan berdasarkan
keyakinan bahwa pekerjaan memiliki nilai intrinsik bagi individu dalam suatu organisasi. Agboola et al. (2015)
menggambarkan etos kerja untuk menjadi bagian dari tanggung jawab organisasi dan dengan demikian,
komitmen karyawan yang diharapkan terlampir dalam nilai-nilai inti dan prinsip-prinsip organisasi. Ini
menunjukkan bahwa, etos kerja dapat dilihat secara luas sebagai pedoman yang dapat digunakan organisasi dan
eksekutifnya untuk menghasilkan keputusan yang baik.

Hal ini terjadi karena etos kerja terdiri dari standar yang ditetapkan yang diartikulasikan dalam hukum dan
peraturan, kebijakan internal, dan prosedur. Misalnya, jujur, bekerja dengan integritas, rasa hormat, dan keadilan
didasarkan pada prinsip-prinsip, yang diharapkan dari karyawan dan pelanggan dalam hal pemberian layanan,
kualitas produk, kesehatan, keselamatan, dan efisiensi. Berbagai ukuran etika organisasi telah digunakan dalam
menilai kepatuhan terhadap perilaku tertentu dan menetapkan persyaratan etika. Meskipun organisasi yang
berbeda menetapkan alat etos kerja yang berbeda dalam mencapai visi yang diinginkan, yang paling penting dari
langkah-langkah ini tercermin dalam perspektif disiplin organisasi, kerja tim, komitmen organisasi dan sikap
kerja.

Disiplin Organisasi

Dumisan (2012) memandang disiplin sebagai ketaatan dan kepatuhan total terhadap aturan dan regulasi
suatu masyarakat, komunitas atau organisasi. Persepsi karyawan terhadap suatu organisasi adalah faktor penentu
pelanggaran organisasi. Ketika karyawan percaya bahwa organisasi mereka adil, kecil kemungkinan mereka
akan terlibat dalam pelanggaran (de Schrijver et al., 2010). Karena kepentingan karyawan yang saling
bertentangan, ada kecenderungan sikap perilaku menyimpang dari aturan dan peraturan organisasi yang
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ditetapkan (Sule-Dan & Ilesanmi, 2015). Kedisiplinan harus ditanamkan untuk memperbaiki kelakuan buruk
karyawan akibat pelanggaran kebijakan dan standar kerja. Pedoman disiplin digunakan untuk mempertahankan
standar kerja yang harus diadopsi oleh karyawan. Tingkat perilaku yang dapat diprediksi yang wajar diharapkan
dari karyawan untuk pencapaian tujuan organisasi. Kurangnya tindakan disipliner yang memadai dalam suatu
organisasi memacu ketidakefektifan dan ketidakmampuan di pihak organisasi tersebut (Nwosu & Ugwuerua,
2015).

Kerja Tim Organisasi

Kerja tim adalah kemampuan untuk bekerja sama menuju visi bersama. Ini adalah fakta yang terkenal bahwa
kerja tim bukan hanya dasar dari semua manajemen yang sukses, tetapi sarana untuk meningkatkan hasil
keseluruhan dalam produktivitas organisasi. Variabel itulah yang memungkinkan orang biasa untuk mencapai
hasil yang tidak biasa. Kerja tim memfasilitasi karyawan untuk bekerja sama satu sama lain, meningkatkan
keterampilan mereka dan memberikan tanggapan yang berguna tanpa perselisihan di antara mereka (Sanyal &
Hisam, 2018). Inti dari kerja tim adalah untuk mendorong pembagian kerja, spesialisasi dan pada akhirnya
meningkatkan produktivitas. Pentingnya kerja tim dalam hal produktivitas melihat karyawan bersatu untuk
mencapai tujuan dan sasaran yang sama untuk kebaikan organisasi.

Komitmen Organisasi

Konsep komitmen organisasi, ketika digunakan sebagai prediktor retensi karyawan, telah menjadi fokus
manajer di departemen umum dan sumber daya manusia di banyak organisasi (Idris, 2014). Faloye menyarankan
bahwa ketika organisasi dapat merekrut, melatih, dan kemudian mempertahankan individu yang terampil,
stabilitas organisasi secara keseluruhan dipertahankan, baik dalam hal produktivitas dan kelayakan finansial
(Faloye, 2014). Komitmen organisasi telah dinilai sebagai faktor pengendali retensi karyawan dalam beberapa
penelitian. Nelson dan Quick dan Tuna et. al. antara lain telah mencatat bahwa, sejauh mana seorang individu
mengidentifikasi dengan suatu organisasi adalah prediktor komitmen organisasi individu (Tuna et al., 2016).
Karyawan yang berkomitmen memiliki rasa tujuan yang dapat membantu mereka memajukan tujuan dan sasaran
organisasi.

Sikap Kerja

Sikap kerja berperan penting dalam memanipulasi kinerja kerja karyawan dalam organisasi. Cara orang
berperilaku di tempat kerja sering bergantung pada bagaimana perasaan karyawan tentang pekerjaannya yang
menyiratkan bahwa memahami sikap kerja seorang karyawan ditentukan oleh perilaku seseorang di tempat kerja.
Hal ini memicu kebutuhan untuk mengenali, mengukur, dan meningkatkan sikap karyawan terhadap pekerjaan.
Susanty & Miradipta, (2013) mendefinisikan sikap pekerjaan sebagai keyakinan atau kecenderungan untuk
berperilaku dengan cara tertentu di tempat kerja sebagai hasil dari pengalaman individu serta kepribadian.
Organisasi, seperti individu, dapat dicirikan dan diamati sebagai kaku, ramah, sungguh-sungguh, inventif,
tradisional, atau lainnya. Kualitas seperti itu, juga, dapat berfungsi sebagai aspek untuk membayangkan sikap
dan perilaku orang-orang dalam organisasi ini (Inuwa, 2015). Liao et al., (2012) memandang sikap kerja sebagai
seperangkat perilaku dan penilaian untuk bekerja, dan perilaku serta pemikiran tersebut dialihkan dalam bentuk
keterlibatan kerja dan komitmen organisasi. Ini adalah tindakan dan kelambanan karyawan terhadap pekerjaan
mereka yang menentukan kinerja dan produktivitas

Kinerja Karyawan

Kinerja pekerjaan karyawan adalah tingkat produktivitas karyawan individu dalam kaitannya dengan
perilaku atau harapan terkait pekerjaan (DeConinck, 2010), kinerja tersebut dapat dinilai sangat baik, baik, rata-
rata atau buruk ketika harapan dibandingkan dengan output aktual. Kinerja dalam pengertian ini berhubungan
dengan kinerja tugas yang berorientasi pada perilaku tergantung pada sikap pemegang pekerjaan terhadap
pekerjaan (Rose, 2016), dalam kata-kata Okine et al., (2021), perilaku kerja mengacu pada 'semua tindakan
manusia yang ditunjukkan dalam situasi kerja'. la berpendapat bahwa untuk memiliki kinerja yang baik di tingkat
mikro harus ada interaksi antara pekerjaan dan karyawan. Interaksi tersebut melibatkan aspek perilaku pekerjaan
(job content analysis) yang jika tidak dibimbing dengan baik dapat mengakibatkan penyimpangan dari aktivitas
awal yang direncanakan dalam bentuk kinerja yang buruk. Panduan ini disebut 'etos kerja'. Ketika kuat, itu
mempromosikan kinerja pekerjaan yang sangat baik tetapi jika sebaliknya, itu lemah, hasil kinerja yang buruk
baik dalam jangka pendek atau panjang (Osibanjo et al., 2015).
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METODE

Penulisan tulisan ini dibuat dengan beberapa metode analisis deskripsi, dengan mencari referensi literatur,
yaitu mencari buku-buku yang berkaitan dengan materi yang dibahas, serta mencari pengetahuan dan teori yang
berkaitan dengan materi yang dibahas melalui Internet.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil pengamatan menunjukkan bahwa disiplin organisasi memberikan efek positif yang tepat terhadap
kinerja karyawan di industri Penerbangan. Implikasi dari ini, adalah bahwa ketika organisasi berusaha untuk
mempertahankan dan memastikan bahwa karyawan bekerja dalam batas-batas aturan dan prosedur yang
ditetapkan, itu selalu merangsang kinerja karyawan. Seperti yang dikatakan oleh Adeyeye et al., (2015) bahwa
suatu organisasi sangat diuntungkan ketika karyawannya menunjukkan beberapa ukuran disiplin di tempat kerja.
Faktanya, disiplin di tempat kerja mempromosikan hubungan yang kuat untuk berhasil dan meningkatkan
lingkungan komitmen, dedikasi, ketajaman dan pengabdian di antara karyawan yang pada akhirnya
menghasilkan peningkatan kinerja karyawan vis-a-vis kinerja organisasi.

Artikel ini meneliti etika kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan pada industri Penerbangan. Artikel
ini menyampaikan bahwa etos kerja merupakan pedoman organisasi yang mendorong karyawan untuk
mempraktikkan perilaku yang baik demi meningkatkan kinerjanya. Dengan demikian, upaya peningkatan kinerja
karyawan tidak akan lagi bergantung pada sistem kompensasi dan penghargaan melainkan berfokus pada etos
kerja juga.

KESIMPULAN

Artikel ini menunjukkan bahwa ada kebutuhan bagi manajemen bisnis industri Penerbangan untuk
mengembangkan kerangka kerja tentang implementasi etos kerja, khususnya, disiplin organisasi, komitmen
organisasi dan sikap kerja yang dapat membantu mereka untuk mencapai kinerja yang unggul. Studi ini lebih
lanjut menekankan pada komitmen untuk menyediakan lingkungan kerja yang baik dalam rangka merangsang
kinerja karyawan. Hal tersebut karena ketika karyawan puas dan senang dengan lingkungan kerja mereka dan
dengan apa yang mereka lakukan, mereka akan menjadi berkomitmen dan rela tinggal di organisasi mereka.
Sementara artikel ini menilai pengaruh etos kerja terhadap kinerja karyawan di industri penerbangan, penelitian
ini juga terbatas pada penggunaan metode deskripsi. Hal ini membuka kesenjangan dalam mempertimbangkan
metode lain untuk studi serupa dan penerapan studi yang sama ke sektor selain industri Penerbangan
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