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Abstract : Work ethic, organizational commitment, and competence represent critical dimensions of employee
performance. A robust work ethic enhances productivity and discipline, while organizational commitment
promotes employee loyalty and motivation. Competence, encompassing both technical knowledge and skills, plays
an essential role in overall organizational performance. The interplay among these three factors can substantially
impede the achievement of organizational objectives. This study aims to investigate the influence of work ethic,
organizational commitment, and employee competence on employee performance at PT Dirgantara Indonesia. As
a strategic entity within the aerospace industry, PT Dirgantara Indonesia confronts significant challenges in
maintaining and enhancing employee performance, which is vital for organizational success. The research
employed a quantitative approach with an explanatory design. Data were collected from 307 employees at PT
Dirgantara Indonesia through the use of questionnaires. The analytical techniques utilized include multiple linear
regression, t-tests for partial influence, and F-tests for simultaneous influence, with analysis conducted using SPSS
version 23. The research results reveal that work ethic has a positive but not statistically significant effect on
employee performance. On the other hand, organizational commitment shows a positive and significant influence
on employee performance. Furthermore, employee competency turns out to have a positive and significant
influence on employee performance. Then, after joint testing of the variables, work ethic, organizational
commitment and employee competency made a significant contribution to employee performance at PT Dirgantara
Indonesia.

Keywords: Work Ethic, Organizational Commitment, Employee Competence, Employee Performance, PT
Dirgantara Indonesia

Abstrak : Etos kerja, komitmen organisasi, dan kompetensi merupakan dimensi penting dari kinerja karyawan.
Etos kerja yang kuat meningkatkan produktivitas dan disiplin, sementara komitmen organisasi meningkatkan
loyalitas dan motivasi karyawan. Kompetensi, yang mencakup pengetahuan teknis dan keterampilan, memainkan
peran penting dalam kinerja organisasi secara keseluruhan. Interaksi antara ketiga faktor ini secara substansial
dapat menghambat pencapaian tujuan organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh etos kerja,
komitmen organisasi, dan kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT Dirgantara Indonesia. Sebagai
entitas strategis dalam industri dirgantara, PT Dirgantara Indonesia menghadapi tantangan besar dalam
mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan, yang sangat penting bagi keberhasilan organisasi.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori. Data dikumpulkan dari 307
karyawan PT Dirgantara Indonesia melalui penggunaan kuesioner. Teknik analisis yang digunakan meliputi regresi
linier berganda, uji t untuk pengaruh parsial, dan uji F untuk pengaruh simultan, dengan analisis menggunakan
SPSS versi 23. Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan secara
statistik terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya komitmen organisasi menunjukkan pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya kompetensi pegawai ternyata mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Kemudian setelah dilakukan pengujian secara bersama-sama terhadap variabel-variabel
tersebut, etos kerja, komitmen organisasi dan kompetensi karyawan memberikan kontribusi yang signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia.

Kata kunci: Etos Kerja, Komitmen Organisasi, Kompetensi Karyawan, Kinerja Karyawan,
PT Dirgantara Indonesia
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PENDAHULUAN

PT Dirgantara Indonesia merupakan salah satu pionir dalam industri kedirgantaraan di
Asia, yang menghadapi berbagai tantangan unik dalam menjaga kinerja karyawan pada tingkat
yang optimal. Tantangan ini timbul akibat dari kompleksitas proyek besar yang memerlukan
keahlian teknis tinggi dan kolaborasi yang efektif di tengah tekanan ketat dan deadline yang
mepet. Selain itu, transisi demografis karyawan, dengan banyaknya tenaga kerja senior yang
memasuki masa pensiun dan peningkatan jumlah tenaga kontrak, menambah lapisan
kompleksitas dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Industri kedirgantaraan membutuhkan keahlian teknis tinggi, dan PT Dirgantara
Indonesia terus berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan karyawan untuk memastikan
bahwa mereka memenuhi standar yang diperlukan. Penelitian menunjukkan bahwa
pengembangan kompetensi ini adalah kunci untuk meningkatkan kinerja individu dan
mendukung tujuan strategis perusahaan.

Kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia sangat dipengaruhi oleh sinergi antara etos
kerja, komitmen, dan kompetensi. Perusahaan menyadari bahwa etos kerja yang kuat,
dikombinasikan dengan komitmen organisasi yang tinggi dan kompetensi yang memadai,
berkontribusi terhadap produktivitas dan kualitas kerja yang lebih tinggi. Namun, penelitian
menunjukkan bahwa hubungan antara faktor-faktor ini masih perlu dijelajahi lebih lanjut untuk
memahami dinamika yang lebih kompleks.

Mengingat pentingnya kinerja karyawan dalam mencapai tujuan strategis perusahaan,
sangatlah kritis untuk memahami faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja mereka di PT
Dirgantara Indonesia. Penelitian ini dirancang untuk menjawab pertanyaan tentang bagaimana
etos kerja, komitmen organisasi, dan kompetensi karyawan secara individual dan kolektif
mempengaruhi kinerja di perusahaan. Hal ini akan membantu dalam merumuskan strategi yang
lebih baik untuk meningkatkan kinerja dan efisiensi secara keseluruhan.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh
yang signifikan dari etos kerja, komitmen organisasi, dan kompetensi karyawan terhadap
kinerja mereka di PT Dirgantara Indonesia. Dengan memahami pengaruh dari masing-masing
faktor ini, perusahaan dapat merancang intervensi yang tepat untuk meningkatkan kinerja dan
efektivitas karyawan, sehingga membantu perusahaan mencapai tujuan strategisnya.

Hasil dari penelitian ini diharapkan memberikan wawasan teoritis dan praktis yang dapat
digunakan untuk memperbaiki praktik manajemen sumber daya manusia di PT Dirgantara
Indonesia. Secara teoritis, temuan ini akan menambah literatur dalam bidang manajemen dan
operasional, sedangkan secara praktis, hasilnya dapat digunakan untuk menginformasikan
kebijakan dan praktek yang dapat meningkatkan keterikatan karyawan, meningkatkan
kemampuan mereka, dan secara keseluruhan meningkatkan produktivitas perusahaan.
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KAJIAN PUSTAKA
Etos Kerja

Etos kerja mencakup nilai-nilai seperti disiplin, dedikasi, kejujuran, dan tanggung jawab,
yang menjadi dasar kuat dalam mendorong seseorang untuk bekerja lebih giat dan bersemangat.
Motivasi kerja, sebagai dorongan internal maupun eksternal, sering kali dipengaruhi oleh sejauh
mana seseorang memandang kerja sebagai sesuatu yang bermakna dan bernilai. Penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa etos kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Sitio et al., 2024; Thomas & Kevin, 2024). Karyawan dengan etos kerja yang tinggi
cenderung Lebih produktif mereka lebih rajin, tekun, dan gigih dalam menyelesaikan tugas
(Hiasinta Claurita Insani et al., 2023; Agustia & Achmad, 2024; Riasa & Wimba, 2024).

Menurut Teori Etos Kerja Weberian yang diungkapkan dalam The Protestant Ethic and
the Spirit of Capitalism (1930), etos kerja merupakan salah satu faktor kunci yang
memengaruhi kinerja individu, termasuk karyawan dalam suatu organisasi Weber, (1930).
Weber menjelaskan bahwa etos kerja berakar pada nilai-nilai moral dan spiritual yang
menekankan kerja keras, disiplin, dan tanggung jawab. Dari hasil penelitian terdahulu dan teori
etos kerja, penelitian ini menduga;

H1: Etos Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan PT Dirgantara Indonesia

Komitmen Organisasi

Komitmen karyawan terhadap organisasi merupakan salah satu faktor penting yang
mempengaruhi tingkat kinerja mereka (Erliana et al., 2024). Karyawan yang memiliki
komitmen tinggi cenderung lebih bertanggung jawab, bersemangat, dan termotivasi untuk
memberikan kontribusi maksimal (Pasaribu et al., 2024; Sondari et al., 2023; Komalasari et al.,
2024). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat komitmen
tinggi cenderung memiliki tingkat produktivitas yang lebih baik dibandingkan dengan mereka
yang tidak (Laia et al., 2024; Rahmawati & Trisninawati, 2024; Kertiriasih et al., 2023;
Rochmadona et al., 2024).

Berdasarkan teori Meyer dan Allen (1991), komitmen organisasi merupakan elemen
penting yang memengaruhi kinerja karyawan. Ketika organisasi berhasil meningkatkan
komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif karyawannya, mereka dapat menciptakan tenaga
kerja yang lebih loyal, produktif, dan stabil. Dari hasil penelitian terdahulu dan teori etos kerja,
penelitian ini menduga ;

H2: Komitmen Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan PT Dirgantara Indonesia

Kompetensi Karyawan

Kompetensi adalah kemampuan dasar yang dimiliki seseorang untuk melaksanakan
tugas atau tanggung jawabnya dengan efektif sesuai dengan standar yang telah ditetapkan
(Metriadi & Ony Panjaitan, 2024). Kompetensi mencakup kombinasi dari pengetahuan,
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keterampilan, sikap, dan atribut pribadi yang memungkinkan seseorang untuk mencapai hasil
kerja yang optimal (Tamba et al., 2024).

Kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan Yunaniah &
Firmansyah (2024). Karyawan yang kompeten tidak hanya mampu menyelesaikan tugas dengan
baik tetapi juga memberikan nilai tambah bagi organisasi Fitriany & Mudjijah, 2024;
Lestariningsih & Rismawati, 2024; Fitriany & Mudjijah, 2024). Oleh karena itu, organisasi
perlu memastikan bahwa kompetensi karyawan mereka terus berkembang melalui pelatihan dan
pengembangan yang relevan. Dengan cara ini, organisasi dapat menciptakan tenaga kerja yang
lebih produktif, efisien, dan kompetitif di pasar global.

Competency-Based Theory Boyatzis (1982) memberikan landasan kuat dalam
memahami bagaimana kombinasi unik dari motivasi, keterampilan, pengetahuan, dan sifat
pribadi dapat memengaruhi kinerja. Indikator kompetensi ini tidak hanya relevan untuk
pengelolaan sumber daya manusia tetapi juga untuk pengembangan strategi organisasi dalam
menciptakan keunggulan kompetitif. Dari hasil penelitian terdahulu dan teori etos kerja,
penelitian ini menduga ;

H3: Kompetensi Karyawan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan PT Dirgantara
Indonesia

Kinerja karyawan

Kinerja karyawan mencerminkan efektivitas, efisiensi, dan produktivitas mereka dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan standar organisasi. Menurut Goal Setting Theory oleh
Latham & Locke, kinerja dapat ditingkatkan dengan penetapan tujuan yang spesifik dan
menantang, yang mendorong fokus dan arah kerja Latham & Locke (1991). Di PT Dirgantara
Indonesia, kinerja tidak hanya diukur dari hasil kerja tetapi juga kualitas, ketepatan waktu, dan
adaptasi terhadap perubahan, yang penting dalam industri kedirgantaraan yang kompleks dan
teknis tinggi (Ahli et al., 2024; Rosalina & Syarifuddin, 2019).

Kinerja karyawan memiliki dampak langsung pada keberhasilan organisasi (Auliyani &
Mulyanti, 2023). Karyawan dengan kinerja tinggi mampu menghasilkan produk atau layanan
yang berkualitas (Maryuni, 2016), meningkatkan kepuasan pelanggan, dan mengurangi biaya
operasional melalui efisiensi kerja. Sebaliknya, kinerja yang rendah dapat menyebabkan
penurunan produktivitas, peningkatan biaya, dan berkurangnya daya saing organisasi (Pasaribu
et al., 2024; Sondari et al., 2023).

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti etos kerja (Chipta et al.,
2024 ; Sitio et al., 2024; Thomas & Kevin, 2024), komitmen organisasi (Erliana et al., 2024;
Erliana et al., 2024; Komalasari et al., 2024), dan kompetensi individu (Metriadi & Ony
Panjaitan, 2024 ; Noor, 2024; Ilham, 2024; Tamba et al., 2024; Nuryana et al., 2024; Muhajirin
et al., 2024). Etos kerja yang tinggi mendorong disiplin, tanggung jawab, dan motivasi
karyawan untuk bekerja dengan dedikasi (Thomas & Kevin, 2024).
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Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa etos kerja dan komitmen organisasi
berpengaruh secara simultan saling mempengaruhi (Bilqis, D. F & Widodo, 2022; Kurniawan,
2023), etos kerja dan kompetensi secara serentak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Utama, 2022; Muslim et al., 2018). Ketiga variabel ini saling melengkapi dalam
menciptakan tenaga kerja yang produktif, loyal, dan kompeten. Uji serentak mengkonfirmasi
bahwa kombinasi variabel ini memberikan kontribusi besar terhadap peningkatan kinerja di
berbagai sektor, baik publik maupun swasta.

H4: Etos Kerja, Komitmen Organisasi, Kompetensi Karyawan Secara Bersama- sama
Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan PT Dirgantara Indonesia

Berdasarkan pengembangan hipotesa dalam penelitian ini maka dikembangkan usulan
model penelitian teoritis yang ditampilkan pada Gambar berikut ini;

Gambar 1. Kerangka Konseptual

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan survei, yang melibatkan pengumpulan data
melalui kuesioner untuk mengevaluasi pengaruh antara variabel independen (etos kerja,
komitmen organisasi, dan kompetensi karyawan) terhadap variabel dependen (kinerja
karyawan). Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan, menggunakan
teknik pengujian hipotesis untuk menjelaskan sifat hubungan antar variabel yang diteliti, sesuai
dengan metode yang dijelaskan oleh Sekaran (2006) dan Abubakar (2021).

Populasi Penelitian ini melibatkan seluruh karyawan PT. Dirgantara Indonesia, dengan
jumlah total karyawan sebanyak 4266 orang. Sampel dipilih menggunakan teknik convenience
sampling, yang merupakan bentuk dari non-probability sampling. Jumlah sampel yang
ditetapkan berdasarkan kriteria Hair et al. (2010), yaitu minimal 5 kali jumlah indikator, adalah
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150 responden. Namun, dalam penelitian ini, sampel yang diambil adalah 307 responden untuk
mendapatkan representasi yang lebih baik.

Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner yang berisi pernyataan tertutup.
Kuesioner disebarkan kepada responden melalui drop off menggunakan JNE Cargo. Teknik
skala Likert digunakan untuk mengukur respons responden terhadap pernyataan yang berkaitan
dengan variabel penelitian. Data dianalisis menggunakan SPSS dengan analisis deskriptif,
Regresu Linier Berganda, Koefisien Determinasi (R2) dengan Uji Validitas, Reliabilitas dan Uji
Hipotesis

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Model

Unstandard
ized Coefficients

Standardi
zed Coefficients t Sig.

B St
d. Error Beta

1

(Constant) 16
.634

2.
440

6.8
17

.000

Etos Kerja .0
58

.0
72

.041 .80
8

.419

Komitmen
Organisasi

.2
32

.0
64

.185 3.6
44

.000

Kompetensi
Karyawan

.6
59

.0
58

.571 11.
363

.000

Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner, 2025

Dari hasil diatas menunjukan bahwa;

a. Nilai Konstanta regresi sebesar 16.634 artinya jika tidak ada variabel Etos Kerja
(X1), Komitmen Organisasi (X2) dan Kompetensi Karyawan (X3) maka kinerja karyawan (Y)
nilainya adalah 16.634.

b. Koefisien regresi sebesar 0,058 artinya jika tidak ada variabel Komitmen
Organisasi (X2) dan variable Kompetensi Karyawan (X3), maka kinerja karyawan (Y) nilainya
adalah 0,058. Koefisien bernilai positif, artinya terjadi hubungan positif atau searah antara Etos
Kerja (X1) terhadap terhadap kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia.

c. Koefisien regresi sebesar 0,232 artinya jika tidak ada variabel Etos Kerja (X1),
Kompetensi Karyawan (X3) maka Kinerja Karyawan (Y) nilainya adalah 0,232. Koefisien
bernilai positif, artinya terjadi hubungan positif atau searah antara Komitmen Organisasi (X2)
terhadap terhadap kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia.

d. Koefisien regresi sebesar 0,659 artinya jika variabel Etos Kerja (X1) dan
Komitmen Organisasi (X2), maka Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar
0,659. Koefisien bernilai positif, artinya terjadi hubungan positif atau searah antara Kompetensi
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Karyawan (X3) terhadap kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia.
e. Koefisien eror sebesar 2,440 artinya nilai variabel-variabel lain diluar variabel

Etos Kerja (X1), Komitmen Organisasi (X2) dan Kompetensi Karyawan (X3) yang dapat
mempengaruhi Kinerja Karyawan (Y).

Tabel 2. Hasil Uji t (Uji Parsial)

Tabel 6. Hasil Uji t

Model

Unstandar
dized Coefficients

Standar
dized

Coefficients
t Sig.

B S
td.
Error

Beta

1

(Constant) 1
6.634

2
.440

6.
817

.000

Etos Kerja .0
58

.
072

.041 .8
08

.419

Komitmen
Organisasi

.2
32

.
064

.185 3.
644

.000

Kompetensi
Karyawan

.6
59

.
058

.571 11
.363

.000

Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner, 2025

Berdasarkan Tabel diatas, dapat diambil keputusan bahwa:

1. Hasil uji Etos Kerja (XI) menunjukan nilai thitung 0,808 < tTabel 1.650 dan
sigfinikasi sebesar 0,419 > 0,05, maka hasil dari hipotesa Ha ditolak dan Ho diterima, berarti
Etos Kerja (XI) tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia.

2. Hasil uji Komitmen Organisasi (X2) menunjukan nilai thitung 3,644 > tTabel 1.650
dan sigfinikasi 0,000 < 0,05, maka hasil dari hipotesa Ha diterima dan Ho ditolak, berarti
Komitmen Organisasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT
Dirgantara Indonesia.

3. Hasil uji Kompetensi Karyawan (X3) menunjukan nilai thitung 11,363 > tTabel
1.650 dan sigfinikasi 0,000 < 0,05, maka hasil dari hipotesa Ha diterima dan Ho ditolak, berarti
(X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia.

Hasil uji koefisien signifikansi simultan (uji statistik F) :

Tabel 3. Hasil Uji F (Uji Simultan)

ANOVAa
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Model Sum of
Squares d

f

Mea
n Square F Sig.

1 Regres
sion

5791.2
62

3 1930
.421

101
.953

.000b

Residu
al

5737.1
16

3
03

18.9
34

Total 11528.
378

3
06

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Etos Kerja (X1), Komitmen Organisasi (X2), Kompetensi Karyawan

(X3)
Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner, 2025

Berdasarkan model regresi yang melibatkan etos kerja, komitmen organisasi dan
kompetensi karyawan sangat signifikan dalam menjelaskan kinerja karyawan. Nilai F yang
tinggi (101.953) dan signifikansi yang sangat kecil (0.000) menunjukkan bahwa model ini
memiliki kemampuan yang sangat baik dalam menjelaskan variasi dalam kinerja karyawan.
Dengan kata lain, Ketika variabel independent (etos kerja, komitmen organisasi, dan
kompetensi karyawan) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Variasi yang
tidak dapat dijelaskan oleh model ini (residual) tetap ada, namun kontribusi model dalam
menjelaskan kinerja karyawan sangat besar

Pembahasan

Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Dirgantara Indonesia

Etos kerja merupakan salah satu faktor yang mencerminkan sikap, nilai, dan dedikasi
karyawan terhadap pekerjaannya. Dalam konteks PT Dirgantara Indonesia, yang beroperasi di
industri strategis dengan tuntutan teknis tinggi, etos kerja yang baik diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa meskipun terdapat hubungan positif antara etos kerja dan kinerja karyawan,
pengaruhnya tidak signifikan. Hal ini tercermin dari nilai koefisien regresi sebesar 0,058 dan
signifikansi 0,419 (> 0,05), yang berarti bahwa etos kerja bukan merupakan determinan utama
kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja memiliki pengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan PT Dirgantara Indonesia. Hasil ini tercermin dari nilai
koefisien regresi sebesar 0,058 dan signifikansi 0,419 (> 0,05), yang menunjukkan bahwa etos
kerja bukan faktor utama dalam menentukan kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia.
Temuan ini selaras dengan beberapa penelitian terdahulu yang menunjukkan hasil serupa.
Misalnya, studi oleh Jihat & Reniban (2024) dan Rachmadani et al. (2024) mengungkapkan
bahwa etos kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dalam
organisasi tertentu. Faktor kontekstual, seperti dinamika organisasi dan sifat pekerjaan, sering
kali memengaruhi signifikansi etos kerja terhadap kinerja.
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Dari perspektif teori, hasil ini dapat dijelaskan melalui teori Etos Kerja Weberian yang
menekankan bahwa etos kerja berakar pada nilai-nilai moral dan budaya. Weber (1930)
menyatakan bahwa etos kerja, seperti kerja keras, disiplin, dan tanggung jawab, dapat menjadi
pendorong produktivitas jika nilai-nilai tersebut terinternalisasi dengan baik dalam individu dan
organisasi. Namun, dalam konteks PT Dirgantara Indonesia, nilai-nilai ini mungkin tidak
sepenuhnya relevan jika lingkungan kerja menghadapi tantangan yang menghambat
implementasi nilai-nilai etos kerja, seperti ketidakpastian finansial atau manajemen organisasi
yang kurang mendukung.

Penelitian ini juga menggarisbawahi pentingnya memahami interaksi antara etos kerja
dan faktor lain, seperti kompetensi karyawan dan komitmen organisasi. Sebagai contoh,
Muslim et al. (2018) menunjukkan bahwa etos kerja memiliki pengaruh yang lebih signifikan
jika dikombinasikan dengan penguatan kompetensi dan komitmen karyawan. Artinya, etos
kerja dapat berfungsi sebagai katalis yang memperkuat pengaruh faktor lain terhadap kinerja,
daripada menjadi variabel independen yang berdiri sendiri.

Hasil penelitian ini juga mendukung pendekatan integratif dalam pengelolaan sumber
daya manusia. Berdasarkan Competency-Based Theory yang dikembangkan oleh Boyatzis
(1982), kompetensi karyawan mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang
memungkinkan mereka beradaptasi dengan tuntutan pekerjaan. Dalam konteks ini, etos kerja
dapat dianggap sebagai salah satu sikap yang melengkapi kompetensi teknis karyawan. Namun,
jika kompetensi teknis dan dukungan organisasi tidak memadai, pengaruh etos kerja terhadap
kinerja akan melemah, seperti yang terlihat dalam hasil penelitian ini.

Meskipun demikian, etos kerja tetap memiliki peran penting dalam membangun budaya
kerja yang positif. Karyawan dengan etos kerja tinggi cenderung menunjukkan disiplin,
tanggung jawab, dan dedikasi yang baik dalam melaksanakan tugas mereka. Dalam jangka
panjang, penerapan nilai-nilai etos kerja dapat mendukung peningkatan komitmen dan
kompetensi karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap kinerja organisasi. Oleh
karena itu, PT Dirgantara Indonesia perlu mempertimbangkan pendekatan holistik dalam
pengelolaan sumber daya manusia, dengan mengintegrasikan penguatan etos kerja ke dalam
pelatihan dan pengembangan budaya organisasi.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT Dirgantara Indonesia

Komitmen organisasi terbukti menjadi faktor signifikan dalam memengaruhi kinerja
karyawan di PT Dirgantara Indonesia. Hasil penelitian ini konsisten dengan teori dan penelitian
terdahulu, yang menunjukkan bahwa keterikatan emosional, rasa tanggung jawab, dan loyalitas
karyawan terhadap organisasi adalah kunci untuk mencapai produktivitas yang tinggi. Oleh
karena itu, strategi manajemen yang berfokus pada penguatan komitmen organisasi dapat
membantu meningkatkan kinerja karyawannya secara berkelanjutan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia. Hal ini tercermin dari
nilai koefisien regresi sebesar 0,232, t hitung = 3,644 dan signifikansi 0,000 (< 0,05). Temuan
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ini mengindikasikan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi
cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Komitmen organisasi memainkan peran penting
dalam mendorong loyalitas, motivasi, dan dedikasi karyawan terhadap tujuan perusahaan, yang
pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.
Penelitian ini sejalan dengan hasil studi yang dilakukan oleh Erliana et al. (2024), yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Studi tersebut menunjukkan bahwa komitmen yang tinggi menciptakan rasa
tanggung jawab dan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi, sehingga mereka
lebih termotivasi untuk mencapai target pekerjaan. Demikian pula, penelitian oleh Laia et al.
(2024) dan Rahmawati & Trisninawati (2024) menegaskan bahwa komitmen organisasi tidak
hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga membantu organisasi mempertahankan
karyawan yang berkualitas, sehingga mengurangi tingkat turnover. Hasil ini dapat dijelaskan
menggunakan Teori Komitmen Organisasi dari Meyer & Allen (1991), yang membagi
komitmen organisasi menjadi tiga komponen utama:

1. Affective Commitment: Keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. Di
PT Dirgantara Indonesia, karyawan yang memiliki ikatan emosional cenderung lebih
termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan.

2. Continuance Commitment: Kesadaran karyawan akan biaya atau konsekuensi
yang harus ditanggung jika meninggalkan organisasi. Misalnya, manfaat jangka panjang yang
diberikan perusahaan kepada karyawan dapat meningkatkan komitmen ini.

3. Normative Commitment: Perasaan kewajiban moral untuk tetap setia kepada
organisasi. Karyawan di PT Dirgantara Indonesia mungkin merasa terikat secara moral untuk
mendukung organisasi karena peran strategis perusahaan dalam industri kedirgantaraan
nasional.

Ketiga dimensi ini menjelaskan mengapa komitmen organisasi berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki keterikatan emosional, merasa
dihargai, dan memahami pentingnya peran mereka dalam organisasi cenderung lebih produktif
dan terlibat dalam pekerjaan mereka.

Pengaruh Kompetensi Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan PT Dirgantara Indonesia

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi karyawan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia. Dengan nilai koefisien
regresi sebesar 0,659, t hitung = 11,363 dan signifikansi 0,000 (< 0,05), penelitian ini
menegaskan bahwa kompetensi menjadi salah satu determinan utama yang mendorong
peningkatan kinerja karyawan. Kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan
sikap memungkinkan karyawan menyelesaikan tugas dengan efisien, menghasilkan output
berkualitas, dan menghadapi tantangan pekerjaan secara proaktif.

Hasil ini sejalan dengan berbagai penelitian Yunaniah & Firmansyah (2024)
menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kemampuan karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan dengan standar tinggi, Lestariningsih & Rismawati (2024)
menemukan bahwa pengembangan kompetensi melalui pelatihan dan pendidikan berkontribusi
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besar terhadap peningkatan produktivitas individu dan tim dalam organisasi, Fitriany &
Mudjijah (2024) menyoroti bahwa kombinasi pengetahuan teknis dan kemampuan interpersonal
yang kuat memungkinkan karyawan untuk bekerja secara efektif dan adaptif, sehingga
meningkatkan kinerja mereka.

Hasil penelitian ini dapat dijelaskan menggunakan Competency-Based Theory yang
dikemukakan oleh Boyatzis (1982). Teori ini menyatakan bahwa kompetensi merupakan
kombinasi unik dari karakteristik individu, termasuk pengetahuan, keterampilan, sikap, dan
atribut personal, yang memungkinkan seseorang mencapai kinerja unggul dalam pekerjaan
tertentu. Dalam konteks PT Dirgantara Indonesia:

1. Pengetahuan (Knowledge): Kompetensi teknis karyawan, seperti pemahaman
tentang sistem penerbangan atau teknologi manufaktur pesawat, memastikan pekerjaan
dilakukan dengan akurasi tinggi.

2. Keterampilan (Skills): Kemampuan dalam pengambilan keputusan, analisis data,
dan penguasaan alat teknologi memberikan nilai tambah bagi hasil kerja karyawan.

3. Sikap (Attitude): Sikap proaktif dan dedikasi terhadap pekerjaan membantu
karyawan dalam menghadapi tekanan dan mencapai target perusahaan.

Pengaruh Etos Kerja, Komitmen Organisasi, Kompetensi Karyawan, Terhadap Kinerja
Karyawan PT Dirgantara Indonesia

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi karyawan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Dirgantara Indonesia. Dengan nilai koefisien
regresi sebesar 0,659, t hitung = 11,363 dan signifikansi 0,000 (< 0,05), penelitian ini
menegaskan bahwa kompetensi menjadi salah satu determinan utama yang mendorong
peningkatan kinerja karyawan. Kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan
sikap memungkinkan karyawan menyelesaikan tugas dengan efisien, menghasilkan output
berkualitas, dan menghadapi tantangan pekerjaan secara proaktif.

Hasil ini sejalan dengan berbagai penelitian Yunaniah & Firmansyah (2024)
menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kemampuan karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan dengan standar tinggi, Lestariningsih & Rismawati (2024)
menemukan bahwa pengembangan kompetensi melalui pelatihan dan pendidikan berkontribusi
besar terhadap peningkatan produktivitas individu dan tim dalam organisasi, Fitriany &
Mudjijah (2024) menyoroti bahwa kombinasi pengetahuan teknis dan kemampuan interpersonal
yang kuat memungkinkan karyawan untuk bekerja secara efektif dan adaptif, sehingga
meningkatkan kinerja mereka.

Hasil penelitian ini dapat dijelaskan menggunakan Competency-Based Theory yang
dikemukakan oleh Boyatzis (1982). Teori ini menyatakan bahwa kompetensi merupakan
kombinasi unik dari karakteristik individu, termasuk pengetahuan, keterampilan, sikap, dan
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atribut personal, yang memungkinkan seseorang mencapai kinerja unggul dalam pekerjaan
tertentu. Dalam konteks PT Dirgantara Indonesia:

1. Pengetahuan (Knowledge): Kompetensi teknis karyawan, seperti pemahaman tentang
sistem penerbangan atau teknologi manufaktur pesawat, memastikan pekerjaan dilakukan
dengan akurasi tinggi.

2. Keterampilan (Skills): Kemampuan dalam pengambilan keputusan, analisis data, dan
penguasaan alat teknologi memberikan nilai tambah bagi hasil kerja karyawan.

3. Sikap (Attitude): Sikap proaktif dan dedikasi terhadap pekerjaan membantu karyawan
dalam menghadapi tekanan dan mencapai target perusahaan.

Teori ini menegaskan bahwa organisasi seperti PT Dirgantara Indonesia, yang beroperasi
di industri strategis, membutuhkan tenaga kerja dengan kompetensi tinggi untuk memastikan
keberlanjutan dan daya saing.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitianPengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Etos kerja
pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT Dirgantara Indonesia. Hal
ini menunjukkan bahwa meskipun etos kerja penting, faktor lain seperti komitmen dan
kompetensi lebih dominan dalam mempengaruhi kinerja. Pengaruh Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki keterikatan emosional, loyalitas, dan rasa
tanggung jawab terhadap perusahaan menunjukkan kinerja yang lebih baik. Pengaruh
Kompetensi Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Kompetensi karyawan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Karyawan yang memiliki pengetahuan,
keterampilan, dan sikap kerja yang baik mampu menyelesaikan tugas secara efisien dan efektif.
Pengaruh Simultan Etos Kerja, Komitmen Organisasi, dan Kompetensi Terhadap Kinerja
Karyawan. Secara simultan, etos kerja, komitmen organisasi, dan kompetensi memberikan
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan kontribusi sebesar 50,2%. Hal ini
menunjukkan bahwa ketiga variabel ini saling melengkapi dalam mendukung peningkatan
kinerja.

Saran

Berdasarkan kesimpulan dan juga kelemahan dari penelitian ini, maka penulis
memberikan saran untuk Mengintegrasikan Etos Kerja dengan budaya perusahaan dalam
membangun budaya kerja yang displin dan bertanggung jawab sehingga dapat memperkuat
nilai-nilai etos kerja dengan mengadakan program pelatihan berbasis nilai, seperti disiplin kerja,
tanggung jawab, dan dedikasi, agar etos kerja lebih relevan dan berdampak terhadap kinerja.
Lalu, Memperkuat Komitmen Organisasi: PT Dirgantara Indonesia perlu menciptakan
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lingkungan kerja yang mendukung, memberikan penghargaan atas kontribusi karyawan, serta
meningkatkan transparansi dan komunikasi antara manajemen dan karyawan untuk
meningkatkan loyalitas. Kemudian, Meningkatkan Kompetensi Karyawan: Perusahaan
disarankan untuk terus berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan keterampilan teknis
serta manajerial karyawan untuk mendukung efisiensi kerja dan daya saing. Terakhir,
pengembangan Kompetensi sebagai Prioritas Utama Kompetensi karyawan terbukti memiliki
pengaruh terbesar terhadap kinerja. Oleh karena itu, PT Dirgantara Indonesia perlu menjadikan
pelatihan dan pengembangan kompetensi sebagai prioritas strategis. Investasi dalam pelatihan
teknis, pengembangan manajerial, dan pendidikan berkelanjutan akan membantu karyawan
memenuhi tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks di industri kedirgantaraan
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