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ABSTRACT 
 

The proportion of millennial generation continues to increase from year to year which makes 

it possible for 46 % of millennial generation to dominate the workforce by the year of 2020. 

How the millennial generation have the high morale and work ethics give positive influence 

on their surrounding. Employees who are equipped with high thinking tend to work 

wholeheartedly. An insight or behavior towards work is known as work ethic. This research 

aims to investigate the work ethic of millennial generation. The instrument used in this 

research is MWEP (the multidimensional work ethic profile) which consists of  65  items, 

there are 7 items that are invalid. The research sample comprises of 201 respondents. The 

result of this research showed that the work ethic of millennial employees are low. It showed 

that every dimension of work ethic is also low. The dimension of self-reliance (50,1%), 

morality (54,2%), leisure (50,7%), hard work (61,7%), centrality of work (54,2%), wasted 

time (59,2%), delay of gratification (57,2%). 

Keywords: work ethic, millennial generation 

ABSTRAK 

Proporsi generasi milenial yang terus meningkat  dari  tahun  ke  tahun  memungkinkan pada 

tahun 2020 mencapai 46% generasi  milenial  yang  mendominasi  dunia  kerja.  Bagaimana 

generasi milenial memiliki semangat dan etos kerja  yang  tinggi  untuk  dapat  memberikan 

pengaruh  positif  pada  lingkungannya.  Karyawan   yang  memiliki  pemikiran  yang   luhur 

mengenai pekerjaannya dapat bekerja  dengan  tulus.  Suatu  pandangan  dan  sikap  terhadap  

kerja dikenal dengan istilah etos kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui etos 

kerjakaryawan generasi milenial. Alat  ukur  yang  digunakan  yaitu  MWEP  (the 

multidimensional work ethic profile) yang terdiri dari 65 item, terdapat  7  item  yang  tidak 

valid. Sampel penelitian  sebanyak  201  orang.  Hasil  dari  penelitian  ini  menunjukkan  bahwa 

etos kerja  karyawan  generasi  milenial  masih  tergolong  rendah.   Dapat  dilihat  dari  tiap 

diimensi etos kerja yang  masih  tergolong  rendah.  Pada  dimensi  self-reliance  (50,1%), 

morality (54,2%), leisure (50,7%), hard work (61,7%), centrality of work (54,2%), wasted 

time (59,2%), delay of gratification (57,2%). Dengan hasil  etos  kerja  yang  rendah  di  

generasi  milenial  perlu  dilakukan  studi  lanjutan  kaitannya  dengan   penyebabnya   apakah 

karena ketidaksesuaian  kepribadian  dengan  lingkungan  kerjanya,  kurangnya  dukungan 

organisasi terhadap para pekerjanya yang  milenial,  atau  budaya  organisasi  yang  tidak 

mendukung dalam membangun iklim kerja yang  produktif  dan  juga  dampak  terhadap  etos  

kerja yang rendah terhadap kinerja yang cenderung rendah. 

Kata Kunci: etos kerja, generasi milenial 
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A. PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) atau karyawan merupakan salah satu dari beberapa 

unsur yang digunakan oleh organisasi dalam menjalankan  kegiatannya.  SDM  bermutu  harus 

dimiliki oleh setiap lini organisasi, karena SDM memiliki peran inti  di  era  globalisasi  ini. 

Perusahaan harus dapat  mencari  dan  memelihara  SDM  yang  mampu  untuk 

mengimplementasikan dan mencapai keberhasilan  suatu  organisasi.  Keberhasilan  suatu 

perusahaan dalam mencapai tujuannya tidak hanya bergantung kepada sarana dan prasarana 

yang ada tetapi juga bergantung pada kinerja karyawannya. Organisasi dapat mencari dan 

memelihara SDM  yang  mampu   untuk   mengimplementasikan   dan   mencapai   keberhasilan 

suatu organisasi,  dengan  menggunakan  sebuah   sistem  atau  proses  yang  dapat  mengelola 

SDM, yang biasa disebut dengan  manajemen.  Oleh  karena  itu,  untuk  memiliki  SDM  yang 

terbaik dan mampu berkompetisi di dunia global, maka diperlukan manajemen SDM  (Dessler 

dalam Hadiansyah dan Yanwar, 2015). 

Pentingnya sumber daya manusia dalam suatu perusahaan membuat manajemen perlu 
memperhatikan  kualitas  sumber  daya  manusia  yang  dimiliki.  Sumber  daya  manusia  terbesar 
yang dimiliki perusahaan saat ini yaitu karyawan milenial. 

Menurut Meier, Austin, dan  Crocker  (dalam  Kratz,  2013)  generasi  milenial  adalah 

generasi  yang  lahir  pada  tahun  1980-2000.Proporsi  generasi  milenial  yang  terus  meningkat 

dari tahun ke tahun memungkinkan pada tahun 2020 mencapai 46% generasi milenial yang 

mendominasi dunia kerja. 

Salah satu yang mempengaruhi produktifitas adalah etos kerja. Ketika terjadi kesesuaian 

antara etos kerja atau siukap kerja terhadap pekerjaann  yang  akan  dilakukan,  dapat 

menimbulkan produktifitas kerja yang unggul (Bashiroh, 2017). 

Di PT X sendiri jumlah karyawan generasi milenial telah mencapai  50%  dari  jumlah 

tenaga kerja saat ini mencapai 4530 orang karyawan.  dari keseluruhan  populasi.  Pada  saat ini  

PT  X  melakukan  produksi  berdasarkan  adanya  kontrak  kerja  yang  mengharuskan 

penyelesaian produk tepat waktu sesuai dengan rencana kerja  yang  telah  dibuat.  Berdasarkan 

data perusahaan tingkat pencapaian kinerja karyawan yang menunjukan penurunan dari tiap 

tahunnya, yang berdampak pada pencapaian target produksi dan waktu penyelesaian produk. 

Berdasarkan data plan perusahaan pada setiap bulannya terjadi penurunan hasil produksi 

tidak memenuhi target yang telah ditetapkan sehingga menyebabkan ketepatan waktu 

penyelesaian produksi menurun sekitar 25%. 

Menurut  pernyataan  manager  HRD  yang  menjelaskan   kinerja   karyawan   milenial   di 

PT X menyatakan bahwa terdapat produktivitas kinerja yang rendah pada karyawan milenial 

sebesar 10% dilihat dari jam kerja yang kurang dan pencapaian produksi yang di bawah 

target.Jam kerja yang kurang tersebut, Sebagian besar  tenaga  kerja  milenial  Sebagian  besar 

sering tidak hadir ke kantor  atau  pulang  lebih  cepat  dibandingkan  ketentuan  yang  ada.  Selain 

itu produktivitas yang dihasilkan masih  sangat  rendah,  diindikasikan  dengan  tidak  sesuanya  

waktu penyelesaian pekerjaan dengan tepat waktu.  Dampak  yang  ditimbulkan  sudah  pasti 

berupa keluhan bagi pelanggan, karena mereka juga akan berdampak mundurnya jadwal kerja 

mereka juga. Pentingnya  memiliki  karyawan  yang  tingkat  produktivitas  kerjanya  baik  akan 

sangat berdampak pada pencapaian  perusahaan.  Untuk   menumbuhkan   produktivitas 

karyawan perlu adanya etos kerja yang baik yang dimiliki karyawan generasi milenial. 
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B. KAJIAN LITERATUR 

 

Etos Kerja 

Etos kerja merupakan sikap, pandangan, kebiasaan, ciri-ciri atau sifat mengenai cara 

bekerja yang dimiliki seseorang, suatu  golongan  atau  suatu  bangsa  (Dodi,  dalam  Hadiyansah 

dan Yanwar, 2017). Definisi etos kerja tersebut menjelaskan bahwa etos  kerja  adalah sesuatu  

yang berasal dari dalam diri sendiri  yang  sangat  mendasar.  Sumber  daya  manusia dalam 

sebuah organisasi yang merupakan ujung tombak pelaksanaan  proses  strategis  maupun 

operasional dituntut untuk menerapkan etos kerja yang baik agar setiap sumber daya manusia 

memiliki karakteristik positif dalam melaksanakan tugas-tugasnya dalam pencapaian tujuan 

organisasi (Putri, 2015). Sinamo (dalam Tuban &  Indrawati,  2017)  menjelaskan  bahwa  etos 

kerja merupakan perilaku yang berakar dari keyakinan  yang  disertai  dengan  komitmen  yang  

kuat  terhadap  pekerjaan. Karyawan yang memiliki etos kerja yang baik  dapat 

memaksimalkan kinerjanya dan terus berusaha dalam menyelesaikan pekerjaan mereka, serta 

memiliki loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaannya. Etos kerja yang rendah tentunya akan 

berdampak negatifbagi kinerja karyawan. 

Etos kerja sendiri terdiri dari tujuh komponen (Miller, Woehr,  &  Hudspeth,  2002) 

yaituself reliance (kemandirian), morality/ethics, leisure  (waktu luang),  hard  work  (kerja  

keras), centrality of work, wasted time, delay of gratification. Sehingga ketika karyawan 

memiliki self reliance (kemandirian), morality/ethics, leisure (waktu luang), hard work (kerja 

keras), centrality of work, wasted time, delay of gratification maka karyawan akan memiliki  

etos kerja yang baik. Dalam penelitian ini etos  kerja  akan  dibahas  berdasarkan  ke  tujuh  

dimensi yang ada pada etos kerja. 

 

Self-Reliance 

Self  reliance  (kemandirian)  yaitu  kemampuan  individu  untuk  menghindari  kebutuhan 
agar tidak bergantung pada orang lain. Kemandirian merupakan salah satu aspek yang dapat 
mengukur  kinerja  karyawan  (Robbins,  2006).  Pentingnya  karyawan   memiliki   kemandirian 

untuk dapat menjalankan fungsi  kerjanya secara  maksimal  dan  memiliki  komitmen  serta 
tanggung jawab terhadap pekerjaannya (Robbins, 2006). Berdasarkan  penelitian Fansyah 

(2015) kemandirian dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil dari penelitian tersebut 

menunjukan  apabila tingkat  kemandirian  tinggi  yang   dimiliki   karyawan,   maka   akan 
berdampak pada meningkatnya kinerja karyawan. 

 
Morality/Ethics 

Morality/ethics yaitu kepercayaan pada suatu keadilan dan adanya  moral. 

Morality/ethics merujuk pada karakter, dan persoalan terkait perilaku. Dengan  adanya  moral 

pada karyawan milenial akan mempengaruhi bagimana karyawan tersebut  bertindak,  dan 

penetapan terkait aturan standar perilaku yang diyakini (Gbadamosi, 2004). 

 
 

Leisure 

Selanjutnya leisure (waktu  luang) yaitu sikap individu yang terbiasa menggunakan 

waktu luang untuk mengerjakan hal lain diluar pekerjaan. Waktu luang dalam penelitian ini 

merupakan orientasi terhadap waktu kerja, hal tersebut mengindikasikan bahawa pentingnya 

melakukan aktifitas waktu luang diluar pekerjaan. Dengan adanya leisure akan memunculkan 
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perasaan  senang,  memiliki  keterlibatan  aktif,  dan  memiliki  hubungan   sosial   yang   aktif  
(Dattilo, 2015). 

 

Hard Work 

Hard work (kerja keras) yaitu keyakinan seseorang dapat menjadi lebih baik dan 

meraih tujuan melalui komitmen terhadap nilai dan  pentingnya  bekerja  keras  (Miller  et  al.,  

2002). Kerja keras merupakan perilaku yang bersungguh-sungguh dalam mengatasi berbagai 

hambatan yang muncul pada saat bekerja, dan dapat menyelesaikan tugas dengan maksimal. 

Untuk dapat meningkatkan kerja keras pada karyawan perlu adanya motivasi yang dimiliki 

karyawan, hal tersebut berdampak  pada produktifitas kinerja  karyawan  (Hasibuan,  2014). 

Adanya karyawan yang bekerja keras dalam pencapaian target  perusahaan  dan  memiliki 

komitmen yang tinggi akan  ikut  serta  dalam  mendorong  perkembangan  perusahaan 

(Hardiansyah, 2017). 

 

Centrality of Work 

Selanjutnya centrality of work yaitu percaya terhadap pekerjaan dan mementingkan 

pekerjaan. Karyawan yang memiliki centrality of work yang tinggi akan sangat 

mengutamakan pekerjaan dan menempatkan pekerjaan sebagai   bagian  dari  kehidupannya 

(Miller, dkk, 2002). Pentingnya memiliki karyawan yang dapat memaknai pekerjaan dan 

mengutamakan pekerjaan yang akan berdampak pada karyawan itu sendiri dan organisasinya. 
 

Wasted Time 

Wasted time merupakan sikap dan  keyakinan  yang  menunjukan  penggunaan  waktu  

yang aktif, produktif dan  efisien  (Miller,  dkk,  2002).  Dengan  menggunakan  waktu  secara 

efisien akan membuat karyawan mampu  mengoptimalkan  kinerjanya  (Wahyuni,  2017).  Pada 

dunia kerja waktu merupakan aset penting baik itu untuk karyawan ataupun organisasinya 

(Gea,2014). Hal  tersebut akan berdampak pada produktivitas kinerja  karyawan  dan 

pencapaian hasil produksi dalam periode waktu yang telah ditentukan. 

 

Delay of Gratification 

Selanjutnya,  delay  of  gratification  yaitu  kemampuan  menunda  rewards  jangka 

pendek, untuk mendapatkan rewards di masa mendatang dengan hasil yang lebih  maksimal 

memiliki orientasi pada masa depan (Miller, dkk, 2002). Dengan adanya  delay  of  

gratification akan meningkatkan motivasi  karyawan  (Bembenutty,  2008).  Oleh  karena  itu, 

dapat dikatakan bahwa dengan adanya penundaan kepuasan dapat bermanfaat bagi karyawan. 

 

 

 

 

 

 
Hipotesis Penelitian 

Terdapat beberapa Hipotesis Alternatif (Ha) dalam penelitian ini, diantaranya adalah sebagai  
berikut: 
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1. Ha1: Terdapat pengaruh yang signifikan dari etos kerja terhadap self-reliance pada 
karyawan generasi milenial di PT X. 

2. Ha2: Terdapat pengaruh yang signifikan dari etos  kerja  terhadap  morality  pada 
karyawan generasi milenial di PT X. 

3. Ha3: Terdapat pengaruh yang signifikan  dari  etos  kerja  terhadap  leisure   pada 
karyawan generasi milenial di PT X. 

4. Ha4: Terdapat pengaruh yang signifikan dari etos kerja terhadap hard work  pada 

karyawan generasi milenial di PT X. 

5. Ha5: Terdapat pengaruh yang signifikan dari etos kerja terhadap centrality of work 

pada karyawan generasi milenial di PT X. 
6. Ha6: Terdapat pengaruh yang signifikan dari etos kerja terhadap wasted time pada 

karyawan generasi milenial di PT X. 

7. Ha7: Terdapat pengaruh yang signifikan dari etos kerja terhadap delay of 
gratificationpada karyawan generasi milenial di PT X. 

 

 
C. PELAKSANAAN DAN METODE 

Sampel  Penelitian.  Dalam penelitian  ini  munggunakan   sampel  karyawan   generasi  milenial  

di PT  X.  Jumlah  sampel  yaitu  201  karyawan  milenial.  Dengan  menggunakan  metode 

kuantitatif dengan mengambil kuesioner. 

Instrumen Penelitian. variabel etos kerja menggunakan alat  ukur  MWEP  (the 

multidimensional work ethic profile) yang terdiri dari 65 item,  terdapat  7  item  yang  tidak 

valid. 

Tabel 1 

The Multidimensional Work Ethic Profile 

Dimensi Contoh item 

Self Reliance Untuk menjadi benar-benar sukses, seseorang harus mandiri 

 Seseorang harus menjalani kehidupannya sendiri  tanpa  banyak  tergantung 

pada orang lain. 

Morality/ Ethics Setiap orang harus dapat bertanggung jawab atas segala tindakannya 

 Saya akan mengambil barang dari kantor apa bila tidak mendapatkan 

bayaran yang seharusnya. 

Leisure Hidup akan lebih bermakna jika kita memiliki lebih banyak waktu luang 

 Saya lebih   suka pekerjaan    yang   memungkinkan    saya memiliki lebih 

banyak waktu luang. 

Hard Work Bekerja keras adalah kunci untuk menjadi sukses. 

 Jika seseorang bekerja cukup keras, kemungkinan besar dia akan membuat 

kehidupan yang baik untuk dirinya sendiri 

Centrality of Work Saya merasa tidak nyaman ketika hanya ada sedikit pekerjaan yang harus 

saya lakukan 

 Saya merasa puas ketika saya seharian bekerja 
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Wasted Time Penting untuk  tetap  sibuk  ketika  bekerja  dan  tidak  membuang-buang  

waktu 

 Saya membuat jadwal untuk hari ini agar tidak ada waktu yang sia-sia 

Delay of Gratification Jika saya ingin membeli sesuatu, saya  akan  menunggu  sampai  saya 

mampu untuk membelinya 

 Saya lebih suka menabung sampai saya mampu membeli sesuatu dan tidak 

membelinya secara kredit. 

Sumber: Miller et al., 2001 

 

 
Tabel 2 

Hasil Uji Validitas Aitem pada alat ukur Etos Kerja 

 

Dimensi Etos Kerja 

 

No. Aitem Valid 

 

No. Aitem 

Tidak Valid 

 

Jumlah 

Aitem Valid 

Jumlah 

Aitem 

Tidak 

Valid 

Self Reliance 6,21,26,28,32,34,44,55,59 50 9 1 

Morality/ Ethics 7,15,25,37,48,51,61 6,54,57 7 3 

Leisure 5,8,14,18,31,49,58,63 27,43 8 2 

Hard Work 20,22,24,35,38,45,47,53,60 17 9 1 

Centrality of Work 2,4,10,13,30,33,40,41,52,64  10  

Wasted Time 1,9,12,23,36,39,56,65  8  

Delay of 

Gratification 

 
3,11,19,29,42,46,62 

  

 
7 

 

 Total Aitem  58 7 

Sumber: Data Primer Diolah, 2019 

 

 

 

 

 

 
Berikut ini adalah tabel terkait hasil dari reliabilitas pada item Etos Kerja 
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Dimensi Etos Kerja 

Person 

Reliability 

(Winsteps) 

Test 

Reliability 

(Winsteps) 

Item 

Reliability 

(Winsteps) 

Jumlah 

Aitem 

Valid 

Self Reliance 0.72 0.75 0.66 9 

Morality/ Ethics 0.58 0.65 0.96 7 

Leisure 0.86 0.89 0.87 8 

Hard Work 0.86 0.88 0.79 9 

Centrality of Work 0.79 0.84 0.79 10 

Wasted Time 0.73 0.71 0.83 8 

Delay of Gratification 0.47 0.54 0.93 7 

 Total Aitem   65 

 

Sumber: Data Primer Diolah, 2019 

Gambar 1. 

Hasil Reliabilitas Pada Aitem Etos Kerja 

 

Analisis Data. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik descriptive statistic. 

 

 
D. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Pengukuran Variabel. Berdasarkan kategorisasi etos kerja pada karyawan PT.X 

Tabel 3 

Kategori Etos Kerja 

Dimensi Kategori Skor Frekuensi 
Persentase (%) 

self reliance Rendah X <35 101 50.2 

 Tinggi X ≥35 100 49.8 

 Total  201 100 

morality Rendah X <30 109 54.2 

 Tinggi X ≥30 92 45.8 

 Total  201 100 

leisure Rendah X <23 102 50.7 

 Tinggi X ≥23 99 47.3 

 Total  201 100 

hard work Rendah X <36 124 61.7 

 Tinggi X ≥ 36 77 38.3 

 Total  201 100 

centrality of work Rendah X <36 109 54.2 

 Tinggi X ≥ 36 92 43.8 

 Total  201 100 

wasted time Rendah X <30 119 59.2 
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 Tinggi X ≥ 30 82 40.8 

Total  201 100 

delay of 
gratification 

Rendah X <24 115 57.2 

 Tinggi X ≥ 24 86 42.8 

Total  201 100 

Sumber: Data Primer Diolah, 2019 

 

 
Berdasarkan tabel kategori dapat dilihat dari tiap dimensi berada pada 

kategori rendah. Hal   tersebut  sesuai  dengan  kondisi  karyawan  milenial  yang 

berada di PT.X. 

Tabel 4 

Descriptives Statistic Etos Kerja 

 
N Mean 

Std. 
Deviation 

self reliance 201 35.32 4.925 

morality 201 30.14 2.867 

leisure 201 22.78 5.433 
 

hard work 201 35.90 4.406 

centrality of work 201 35.96 4.402 

wasted time 201 29.79 3.472 

delay of gratification 201 23.92 3.070 

Sumber: Data Primer Diolah, 2019   

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat Mean yang paling tinggi yaitu 
centrality of work (M = 35.96).  Sedangkan  yang  paling  rendah  yaitu 
leisure (M =22.78). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

HASIL 

Berdasarkan  analisis   data   yang   telah   dilakukan,   maka   dapat  diambil kesimpulan 

bahwa   etos  kerja  pada  karyawan  generasi  milenial   di  PT.X  masih   tergolong  rendah.  Dilihat 
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dari tiap dimensi hard work tergolong kategori  rendah  (61.7  %).  Dengan rendahnya kerja 
keras akan sangat mempengaruhi kinerja karyawan milenial. 

 

 
PEMBAHASAN 

Berdasarkan analisis statistik yang telah dilakukan menunjukkan bahwa etos kerja 

yang dimiliki karyawan generasi milenial masih tergolong rendah. Pada dimensi self reliance 

(50,1%), morality (54,2%), leisure (50,7%), hard work (61,7%), centrality of work (54,2%), 

wasted time (59,2%), delay of gratification (57,2%). Etos  kerja  yang  dimiliki  karyawan 

generasi milenial di PT X  masih  tergolong  rendah.  Dapat  di  lihat  pada  dimensi  hard  work 

atau bekerja keras masih rendah dengan persentase (61,7%), perlu adanya peningkatan untuk 

membangkitkan semangat dalam bekerja keras  pada  setiap  karyawan.  Pentingnya  etos  kerja 

yang baik dimiliki oleh karyawan generasi milenial akan berdampak pada hasil kinerja dan 

berdampak pada pencapaian perusahaan. 

Hasil perhitungan  yang  telah  di  lakukan  menunjukan  dimensi  centrality  of 

workmemiliki nilai mean yang tertinggi dibandikan dengan  dimensi  yang  lainnya  (M=  35.96) 

dapat dikatakan karyawan generasi milenial memiliki kepercayaan terhadap pekerjaan, dan 
mengutamakan pekerjaan. Dengan percaya terhadap pekerjaan dan mengutamakan  pekerjaan  

akan berdampak pada kualitas kinerja dan produktivitas karyawan tersebut. 

Selanjutnya dimensi hard work yang miliki nilai mean (M= 35.90),  dapat  dikatakan 

individu memiliki keyakinan menjadi pribadi yang lebih baik dan  dapat  mencapai  tujuan- 

tujuannya, serta memiliki komitmen untuk bekerja keras dalam menghadapi 

permasalahan.Pentingnya karyawan  bekerja  keras  untuk  dapat  terus  berusaha  dalam 

menghadapi setiap persoalan dan memiliki komitmen dalam menjalankan pekerjaannya. Pada 

dimensi  self reliance yang merupakan keyakinan individu terhadap kemandirian dalam  

bekerja karyawan  generasi  melenial  sendiri  masih  cukup  rendah.  Kemandirian  dapat 

dipengaruhi  faktor  eksternal  dan  internal,  faktor  internal  yaitu  dapat  terbentuk dari   diri 

sendiri, sedangkan  faktor  eksternal  yaitu  dari  lingkungan  yang  dapat  mempengaruhi 

kemandirian karyawan (Mashuri, &  Adam, 2019).  Selain  diri  sendiri  perusahaan  dapat 

berperan penting dalam meningkatkan kemandirian karyawan. 
Selanjutnya dimensi morality sendiri diartikan sebagai kepercayaan pada suatu keadilan dan 

keberadaan moral. Dengan adanya morality pada karyawan milenial akan mempengaruhi bagaimna 

karyawan tersebut dalam berhubungan dengan individu lain dan memiliki keyakinan pada suatu 

keadilan.Dimensi yang selanjutnya yaitu wasted time, diartikan sebagai sikap  individu  dalam 

menggunakan waktu secara produktif dan efisien. Dengan  karyawan  dapat  menggunakan  waktu 

secara efisien akan mempercepat penyelesaian tugasnya. Untuk dimensi  delay  of  gratification 

diartikan sebagai penundaan kepuasan untuk mencapai tujuan  dan  mendapatkan  rewards  di  masa 

yang akan datang.Selanjutnyaleisuremerupakan perilaku karyawan yang terbiasa menggunakan waktu 

luang untuk melakukan hal lain diluar pekerjaan.Dengan adanya leisure dapat memanfaatkan waktu 

luang dengan melakukan hal yang positif yang dapat bermanfaat  bagi  diri  sendiri  dan  organisasi, 

seperti menambah pengetahuan dengan cara membaca  buku,  ataupun  berdiskusi  dengan  karyawan 

lain. 

Dengan ini perlu adanya peningkatan etos kerja  padakaryawan   generasi  milenial, 

mengingat  etos  kerja  masih  tergolong  rendah.  Menurut  Rahayu   (2006)   peningkatan   etos 

kerja  dapat  dilakukan  dengan  mengubah  pola  pikir  karyawan  milenial  dan  menambah 

wawasan untuk mengaktualisasikan potensi terbaiknya. Berdasarkan penelitian (Nurika, 
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2019) bahwa dimensi variabel  etos  kerja  yang  memiliki  pengaruh  terhadap  employee 

engagement terdiri dari morality, leisure, dan hard work.  Dapat  dikatakan  dimensi  morality, 

leisure, dan hard work   pada  etos  kerja  secara  positif  mempengaruhi  employee  engagement  

dan  signifikan.  Dapat  dikatan  karyawan  yang  memiliki   morality   akan   memiliki   hubungan 

yang baik dengan individu  lain,  karyawan  yang  meiliki  leisure  merupakan  karyawan  yang 

terbiasa  menggunakan  waktu  luang untuk melakukan  hal  lain  diluar   pekerjaan,   dan  untuk 

hard  work   merupakan  keyakinan  yang  dimiliki  individu  untuk  menjadi  pribadi  yang   lebih 

baik. Morality memberikan sumbangan atau pengaruh sebesar 3,1% terhadap employee 

engagement, leisure memberikan sumbangan atau pengaruh sebesar 9% terhadap employee 

engagement, dan hard work memberikan sumbangan atau pengaruh sebesar 23,8% terhadap 

employee engagement. Hasil penelitian Ness, Melinsky, Buff, dan Seifert  (2010)  menunjukan 

bahwa  pada  dimensi  morality/ethics  karyawan  memiliki  skor  yang   lebih   tinggi,   untuk 

karyawan  memiliki  leisure  yang  rendah,  dan  untuk  karyawan  pada  dimensi  hard   work 

memiliki skor yang rendah. Hasil penelitian yang dilakukan Czerw, dan Grabowski (2015) 

memperlihatkan  bahwa  tidak  semua  dimensi  etos  kerja  memiliki  pengaruh   terhadap  

keterikatan kerja. Dalam penelitian Czerw, dan Grabowski (2015) menggunakan istilah work 

engagement dan alat ukur  UWES,  hasilnya  menunjukan  bahwa  dimensi  dari  etos  kerja  yaitu 

self reliance,  centrality  of  work,  wasted  time,  hard  work  secara   signifikan   dapat 

meningkatkan keterikatan  kerja  dan  untuk  dimensi  delay  of  gratification  memiliki  hubungan 

yang sangat lemah. Peneliti mengasumsikan perbedaan yang ada pada setiap hasil penelitian 

dikarenakan  perbedaan  dalam  penggunaan  alat  ukur  penelitan  beserta   sampel   yang 

digunakan.  Hasil  penelitian  yang  dilakukan  Mangundjaya  (2017)  menunjukan   bahwa   etos 

kerja memiliki pengaruh yang positif  terhadap  employee  engagement.  Dengan  responden 

penelitian karyawan perusahaan asuransi dan menggunakan alat ukur yang berbeda dengan 

penelitian ini.  Dapat  dikatakan  semakin  baik  etos  kerja  pada  karyawan  generasi  milenial  di 

PT X maka akan meningkatkan tingkat employee engagement-nya. 

 

E. PENUTUP 

Berdasarkan penelitian ini didapatkan gambaran bahwa Generasi milenial di  perusahaan  X 

memiliki etos kerja yang rendah, hal ini dapat berdampak pada produktifitas kerja, yang telah 

disampaikan oleh HR terkait ketidakpuasan pelanggan terhadap perusahaan X yang rendah. 

Sehingga diperlukan studi  lanjutan  terkait  dengan  penyebab  dari  rendahnya  etos  kerja  itu 

sendiri dan dampak-dampak yang dapat  ditimbulkan  dari  etos  kerja  yang  rendah.  Saran  

praktis adalah untuk dapat melakukan pengembangan dan peningkatan  etos  kerja  melalui 

kejelasan aturan atau prosedur  kerja yang ada, disertai  Tindakan  yang  tegas  bagi  yang 

melanggar dan diberikan pengembangan dan pelatihan terkait etos kerja. 
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