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Abstract: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengevaluasi 

etos kerja antar generasi, mencakup pola-pola, tren dan 

dampaknya pada performa dalam lingkungan kerja masa kini. 

Seiring upaya untuk memahami dinamika antar generasi dalam 

konteks organisasi yang semakin kompleks dan berubah-ubah, 

penelitian ini menawarkan beberapa aspek inovatif dan 

kontribusi. Metodologi yang dijadikan landasan dalam 

penelitian ini adalah studi literatur, di mana telaah dilakukan 

pada sumber-sumber sekunder seperti artikel ilmiah, buku, dan 

laporan penelitian terkait. Penulis mengumpulkan dan 

menganalisis data dari literatur terkini untuk meneliti perbedaan 

etos kerja di antara generasi baby boomer, generasi X, dan 

generasi milenial, dengan titik konsentrasi pada tren terkini yang 

lahir dari perbedaan tersebut. Hasil penelitian menunjukkan 

adanya kontras yang signifikan dalam pola dan tren etos kerja di 

antara generasi yang berbeda. Generasi yang lebih muda 

biasanya lebih fokus pada fleksibilitas, kolaborasi, dan 

penghargaan di tempat kerja, sementara generasi yang lebih tua 

lebih cenderung mengutamakan kestabilan, loyalitas, dan 

otonomi. Beberapa tren yang terlihat meliputi peningkatan 

pentingnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan, 

peningkatan penggunaan teknologi dalam pekerjaan, dan 

adaptabilitas terhadap perubahan organisasi. Penelitian ini 

menyajikan perspektif baru mengenai etos kerja antar generasi, 

dengan menggabungkan pemahaman tentang tren masa kini 

yang mempengaruhi dinamika pekerjaan dalam lingkungan yang 

kompleks. Implikasi manajerial dari penelitian ini termasuk 

potensi pengembangan strategi manajemen sumber daya 

manusia yang lebih efisien dan adaptif untuk mencapai kinerja 

yang optimal di era kompetisi saat ini. 

 

Keywords: Etos Kerja, Lintas Generasi, Kinerja 

 
How to Cite: Sufya, D. H. (2025). Etos Kerja Lintas Generasi: Pola, Tren dan Pengaruhnya terhadap Kinerja. Al-

Qalb: Jurnal Psikologi Islam, 16(1), 1 – 13. DOI: http://dx.doi.org/10.15548/10834  

 
 

PENDAHULUAN:  

Etos kerja mengacu pada kumpulan 

nilai, sikap, dan perilaku yang individu 

bawa ke tempat kerja mereka. Ini mencakup 

kualitas seperti tekun, tanggung jawab, 

integritas, dan komitmen yang kuat untuk 

melakukan tugas sesuai kemampuan 

terbaiknya (Brown & Treviño, 2006). Etos 

kerja sering dikaitkan dengan rasa tanggung 

jawab pribadi yang tinggi dan dedikasi 

untuk mencapai standar kinerja yang tinggi. 

Hubungan antara etos kerja dan kinerja 

telah diteliti dalam konteks kepemimpinan 

etis. Kepemimpinan etis mengacu pada 
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demonstasi perilaku etis oleh pemimpin, 

yang meliputi jujur, adil, dan menghormati, 

serta mempromosikan perilaku etis dalam 

organisasi (Brown & Treviño, 2006). 

Penelitian telah menunjukkan bahwa 

kepemimpinan etis berhubungan positif 

dengan etos kerja dan kinerja karyawan 

(Brown & Treviño, 2006; Piccolo dkk., 

2010). Pemimpin etis berperan sebagai 

contoh teladan dan menetapkan suasana 

perilaku etis dalam organisasi. Mereka 

menciptakan lingkungan kerja yang 

menghargai integritas dan mendorong 

karyawan untuk mempertahankan standar 

etis yang tinggi. Hal ini, pada gilirannya, 

mempengaruhi etos kerja karyawan dan 

komitmen mereka untuk melaksanakan 

tugas dengan baik. Selain itu, hubungan 

antara kepemimpinan etis dan kinerja 

dimediasi oleh karakteristik pekerjaan inti. 

Karakteristik pekerjaan inti mengacu pada 

aspek intrinsik dari pekerjaan, seperti 

variasi keterampilan, identitas tugas, 

signifikansi tugas, otonomi, dan umpan 

balik (Piccolo dkk., 2010). Pemimpinan etis 

telah ditemukan memiliki pengaruh positif 

pada karakteristik pekerjaan inti, yang pada 

gilirannya meningkatkan kinerja karyawan. 

Secara ringkas, etos kerja mengacu pada 

nilai, sikap, dan perilaku yang individu 

bawa ke tempat kerja mereka. 

Kepemimpinan etis memainkan peran 

krusial dalam membentuk etos kerja dan 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

Pemimpin etis berperan sebagai contoh 

teladan dan menciptakan lingkungan kerja 

yang menghargai integritas, yang pada 

gilirannya meningkatkan komitmen 

karyawan untuk melaksanakan tugas 

dengan baik. Hubungan antara 

kepemimpinan etis dan kinerja dimediasi 

oleh karakteristik pekerjaan inti, 

menekankan pentingnya aspek intrinsik 

pekerjaan dalam mendorong hasil kinerja. 

Etos kerja merupakan topik yang 

mendapat perhatian di berbagai bidang 

ilmu, seperti psikologi, etika bisnis, dan 

sosiologi. Beberapa penelitian menggali 

berbagai aspek etos kerja, termasuk 

keterkaitannya dengan kepemimpinan, 

asimilasi budaya, perbedaan generasi, dan 

nilai-nilai etis. Ho dkk. (2014) meneliti 

hubungan antara jenis kelamin CEO, 

kepemimpinan etis, dan konservatisme 

akuntansi, menunjukkan bahwa pemimpin 

wanita lebih cenderung menunjukkan 

kepemimpinan etis yang lebih kuat, yang 

berkontribusi pada lingkungan kerja yang 

lebih etis. Hal ini menguatkan pentingnya 

kepemimpinan etis dalam meningkatkan 

etos kerja yang positif. 

Ada tiga generasi yang dominan 

dalam angkatan kerja saat ini, yaitu baby 

boomers, generasi X, dan milenial (Becton 

et al., 2014). Namun, tahun-tahun tertentu 

yang menentukan setiap generasi ini dapat 

berbeda-beda (Becton et al., 2014). Baby 

boomers umumnya dianggap mereka yang 

lahir antara tahun 1946 dan 1964 (Sparks, 

2011). Generasi X biasanya meliputi 

individu yang lahir antara tahun 1965 dan 

1980 (Sparks, 2011). Milenial, juga dikenal 

sebagai generasi Y, umumnya dianggap 

lahir antara tahun 1981 dan 1996 (Becton et 

al., 2014). 

Hite dkk. (2015) mengkaji pengaruh 

transkultural terhadap persepsi etos kerja 

lintas kelompok etnis dan generasi di 

Amerika Serikat. Mereka menemukan 

bahwa asimilasi budaya dapat 

mempengaruhi persepsi etos kerja, 

memperjelas peran faktor budaya dalam 

membentuk etos kerja. Meriac dan Gorman 

(2016) menelusuri etos kerja petugas 

lembaga pemasyarakatan, menghasilkan 

kesimpulan bahwa etos kerja menurun di 

negara-negara industri, namun 
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menunjukkan perbedaan generasi dapat 

berkontribusi pada pemikiran etos kerja 

yang berbeda. Ini menunjukkan pentingnya 

mengkaji perbedaan generasi dalam etos 

kerja. 

Meriac et al. (2010) mengeksplorasi 

perbedaan etos kerja generasi lintas tiga 

kelompok, mengkaji kesetaraan 

pengukuran etos kerja antar generasi yang 

berbeda dan menemukan adanya perbedaan 

dalam nilai kerja diantaranya milenial, 

generasi X, dan baby boomers. Penelitian 

ini memberikan pandangan tentang variasi 

etos kerja di antara generasi yang berbeda. 

Ryan & Tipu (2014) meneliti profil etos 

kerja multi-dimensi dalam konteks budaya 

Arab, mengidentifikasi perbedaan generasi 

dalam nilai kerja, dengan generasi X 

memiliki etos kerja paling rendah di antara 

tiga kelompok yang diteliti. Penelitian ini 

berkontribusi pada pemahaman etos kerja 

dalam konteks budaya yang berbeda. 

Secara umum, studi-studi ini memberikan 

pemahaman berharga tentang etos kerja 

lintas generasi, budaya, dan konteks 

kepemimpinan yang berbeda. Mereka 

menyoroti sifat multi-dimensi dari etos 

kerja dan pentingnya mempertimbangkan 

faktor-faktor seperti jenis kelamin, 

asimilasi budaya, dan perbedaan generasi 

dalam memahami pola etos kerja. 

Etika profesional di Indonesia 

terbentuk dari gabungan nilai-nilai budaya, 

keyakinan keagamaan, dan faktor-faktor 

organisasional. Pemahaman etos kerja di 

Indonesia berasal dari komitmen yang kuat, 

dedikasi, dan rasa bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan (Saban et al., 2020). 

Ada sebuah riset oleh Saban et al. yang 

membahas pengaruh etos kerja Islami, 

kompetensi, remunerasi, dan budaya kerja 

terhadap kepuasan dalam bekerja dan 

kinerja pegawai dalam lingkup hotel 

berbintang empat di Indonesia (Saban dkk., 

2020). Penelitian tersebut menyoroti 

pentingnya nilai-nilai budaya, seperti etos 

kerja Islami, dalam membentuk sikap dan 

perilaku dalam bekerja. Penelitian lebih 

lanjut yang dilakukan oleh Jackson 

mengeksplorasi nilai-nilai budaya dan etika 

manajerial di sepuluh negara, termasuk 

Indonesia (Jackson, 2001). Hasil penelitian 

mengindikasikan bahwa dimensi budaya 

memiliki peran penting dalam membedakan 

sikap etis antar kelompok nasional 

(Jackson, 2001). Studi ini menyoroti 

pengaruh faktor-faktor budaya terhadap 

etos kerja dan perilaku etis di Indonesia 

Peranan motivasi dari dalam, 

kebahagiaan dalam pekerjaan, dedikasi 

organisasi, serta kinerja dalam etos kerja 

Islami dijelajahi dalam sebuah penelitian 

oleh Hayati dan Caniago (2012). Riset ini 

menggambarkan keterkaitan antara etos 

kerja Islami dengan berbagai hasil 

pekerjaan, menggarisbawahi pentingnya 

nilai-nilai keagamaan dalam membentuk 

etos pekerjaan di Indonesia (Hayati & 

Caniago, 2012). Faktor lain yang 

mempengaruhi etos kerja di Indonesia 

adalah budaya organisasi. Penelitian dari 

Maswani et al. dan Bere et al. mengkaji 

korelasi antara budaya organisasi, 

kebahagiaan dalam pekerjaan, dan hasil 

organisasi (Maswani dkk., 2019; Bere, 

dkk., 2019). Penelitian ini menunjukkan 

bahwa budaya organisasi yang positif dan 

kebahagiaan dalam pekerjaan bisa 

berkontribusi pada peningkatan kinerja dan 

kesetiaan karyawan yang lebih baik 

(Maswani dkk., 2019; Bere dkk., 2019). 

Secara keseluruhan, etos kerja di 

Indonesia dipengaruhi oleh nilai budaya, 

kepercayaan agama, dan aspek 
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organisasional. Etos kerja yang bersandar 

pada ajaran Islam, nilai-nilai budaya dan 

budaya organisasi memiliki peran 

signifikan dalam membentuk sikap dan 

perilaku kerja dalam lingkup Indonesia. 

Memahami dan mendorong etos kerja yang 

solid dapat berperan dalam meningkatkan 

kepuasan kerja, peningkatan kinerja 

karyawan, dan keberhasilan organisasi. 

Etos kerja adalah aspek fundamental dari 

sikap dan perilaku individu terhadap 

pekerjaan, dan ini memainkan peran 

penting dalam membentuk kesuksesan 

profesional mereka dan kepuasan 

keseluruhan. Dengan munculnya berbagai 

generasi di dunia kerja, memahami 

dinamika etos kerja di berbagai kelompok 

generasi menjadi semakin penting.  

Etos kerja penting untuk diteliti dan 

terkait dampaknya dengan kinerja. Pertama, 

banyak penelitian menunjukkan bahwa etos 

kerja, termasuk etos kerja Islam, 

meningkatkan kinerja (Nurfaizi & Muafi, 

2022; Yousef, 2001; Aprianita & 

Nurhayati, 2021). Nilai-nilai seperti 

kejujuran, integritas, dan tanggung jawab 

sangat penting untuk menjaga tingkat 

kinerja dan produktivitas yang tinggi di 

tempat kerja (Nurfaizi & Muafi, 2022). 

Selain itu, telah ditemukan bahwa etos kerja 

mempengaruhi kinerja secara langsung dan 

tidak langsung melalui variabel mediasi 

atau moderasi seperti kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan motivasi intrinsik 

(Susmianto dkk., 2018; Gheitani dkk., 

2019; Rinaldi dkk., 2021). Sebuah 

penelitian, misalnya, menemukan bahwa 

etos kerja mempengaruhi kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi secara positif 

(Gheitani dkk., 2019). 

Etos kerja juga menunjukkan 

perasaan aman secara psikologis dan 

keadilan organisasi dalam pandangan 

karyawan, yang keduanya sangat penting 

untuk kinerja (Mohammad dkk., 2018). 

Selain itu, penelitian telah menunjukkan 

bahwa etos kerja dapat mengatur hubungan 

antara faktor-faktor lain dan kinerja. 

Misalnya, motivasi intrinsik telah 

ditemukan untuk mengatur hubungan 

antara etos kerja dan kinerja; ini 

menunjukkan bahwa dampak etos kerja 

terhadap kinerja dapat bervariasi tergantung 

pada tingkat motivasi intrinsik seseorang 

(Sulastri, 2019). Penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui bagaimana pola, tren, 

dan kontribusi signifikan dari etos kerja 

lintas generasi. Lebih lanjut, peneliti ingin 

mengetahui bagaimana dampaknya 

terhadap kinerja. Memahami perbedaan 

dalam etos kerja antara generasi yang 

berbeda dapat membantu organisasi dalam 

mengelola dan memotivasi karyawan 

mereka. 

 

METODE: 

Penelitian jenis ini dikenal sebagai tinjauan 

literatur sistematis (Systematic Literature 

Review). Tinjauan sistematis mencakup 

metodologi penelitian atau penelitian 

tertentu serta pengembangan yang 

dilakukan untuk mengumpulkan dan 

mengevaluasi penelitian yang relevan 

tentang topik tertentu. Fokus kegiatannya 

yaitu menentukan metode untuk mencari 

data dan/atau sumber informasi; memilih 

penelitian melalui penilaian kualitas sesuai 

dengan standar eligibilitas serta instrumen 

penilaian kualitas, data sintesis dan data 

ekstraksi. Kata kunci yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu “work ethic” atau 

“baby boomers” atau “millennial 

generation” atau “X generation” atau 

“performance”. Pencarian literatur 
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menggunakan database pada Google 

Scholar, Pubmed dan ScienceDirect 

Dalam penelitian ini, kriteria 

eligibilitas meliputi kriteria inklusi dan 

eksklusi. Kriteria inklusi yaitu 1) Literatur 

yang diikutsertakan dalam penelitian ini 

harus berbentuk jurnal ilmiah dan/atau 

prosiding, 2) Sumber jurnal ilmiah dan/atau 

prosiding yang digunakan adalah Google 

Scholar, ScienceDirect dan PubMed, 3) 

Jurnal ilmiah dan/atau prosiding yang 

dipilih harus memiliki akses terbuka, 4) 

Artikel yang digunakan harus dapat diakses 

dalam bentuk full text, 5) Jurnal ilmiah 

dan/atau prosiding yang digunakan dapat 

menggunakan bahasa Inggris atau bahasa 

Indonesia, 6) Tahun publikasi jurnal ilmiah 

dan/atau prosiding yang dipilih berkisar 

antara 2013 hingga 2023, 7) Pembahasan 

dalam jurnal ilmiah dan prosiding harus 

mencakup etos kerja yang dilihat dari 

generasi baby boomers, generasi X dan 

millennial, 8) Desain penelitian yang 

digunakan dapat berupa deskriptif atau 

kualitatif. Sementara itu, kriteria eksklusi 

dalam penelitian ini terdiri dari bentuk 

denotasi dari kriteria inklusi di atas. Selain 

itu, untuk membatasi ruang lingkup 

penelitian, peneliti menggunakan metode 

PICO (Population/Problem, Intervention, 

Comparison, Outcomes) seperti yang 

ditunjukkan dalam Tabel 1 

Tabel 1. Metode PICO 

Komponen Keterangan 

Population/Problem Penelusuran literatur 

Intervention Deskripsi implementasi 

etos kerja lintas generasi 

Comparison Generasi baby boomers, 

X dan milenial 

Outcomes Pola etos kerja lintas 

generasi serta dampaknya 

pada kinerja 

Seleksi literatur menggunakan metode 

PRISMA (Prefereed Reporting Items for 

Systematic Reviews and Meta-analyses) 

Tujuan dari PRISMA adalah untuk 

meningkatkan transparansi, kelengkapan, 

dan akurasi pelaporan dalam ulasan 

sistematis (Page, dkk., 2021). Penelitian 

dengan menggunakan Diagram PRISMA 

disajikan dalam Gambar 1. 

 

Gambar 1. PRISMA Flow Diagram 

Berdasarkan metodologi PRISMA 

yang diimplementasikan, hasil penelitian 

ini mencakup identifikasi total 187 artikel 

jurnal dan prosiding, di antaranya 10 

diabaikan karena adanya duplikasi data, 

sementara 18 lainnya tidak memenuhi 

kriteria inklusi dan eksklusi sehingga hanya  

yang digunakan 5 sebagai literatur 

penelitian. 

Untuk evaluasi kualitas artikel, 

digunakanlah checklist standar pelaporan 

penelitian kualitatif dengan 21 komponen 

untuk mengukur evaluasi kualitas,  5 jurnal 

dan/atau prosiding dievaluasi menggunakan 

alat ini sebagai literatur sumber dalam 

proyek penelitian ini. Berdasarkan evaluasi 

kualitas yang telah dilakukan sebelumnya, 
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5 jurnal/prosiding memenuhi nilai 

minimum yang memungkinkan digunakan 

sebagai sumber dalam penelitian ini. 

Pada sinkronisasi data penelitian, 

literatur yang memenuhi standar evaluasi 

kualitas serta kriteria inklusi dan eksklusi 

dibandingkan. Data sintetis diterapkan 

untuk memahami tujuan penelitian, yaitu 

untuk memperoleh wawasan yang lebih 

mendalam tentang etos kerja pada generasi 

baby boomers, generasi X dan generasi 

milenial serta dampaknya pada kinerja. 

Hasil output ekstraksi data yaitu berupa 

Tabel yang terdiri dari judul penelitian, 

tujuan, partisipan, generasi, pola etos kerja. 

Lebih lanjut juga dijelaskan bagaimana 

karakteristik ketiga generasi yang berbeda 

dalam etos kerja.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN: 

Hasil kajian literatur (Gursoy, Maier dan 

Chi, Robbins, Roux, dalam Walt 2016) 

memberikan gambaran keseluruhan etos 

kerja antar generasi yang diringkas pada 
Tabel 2. Karakteristik generasi baby boomers, 

X dan milenial 
Generasi Karakteristik 

Baby boomers Open minded, bekerja keras, 

ambisius dan optimis dengan 

kecenderungan yang didorong 

oleh kesuksesan, memerlukan 

status pekerjaan, berorientasi 

pada layanan, menjalin 

hubungan yang baik, loyal 

kepada tim dan hidup untuk 

bekerja. 

Generasi X Mementingkan diri sendiri, 

percaya diri, pragmatis dan 

bekerja keras berfokus pada 

hubungan daripada karir jangka 

panjang atau status dalam 

perusahaan. Mereka memiliki 

sikap terbuka pada perubahan, 

dapat beradaptasi, update 

dengan teknologi, kreatif dan 

tidak terintimidasi oleh otoritas. 

Cepat merasa puas dan 

pekerjaan sebagai fokus utama 

dalam kehidupan mereka 

Milenial Optimis, percaya diri, moral dan 

etika yang kuat. Mengharapkan 

pekerjaan yang fleksibel, 

menyukai brainstorming dan 

tantangan. Berorientasi mobile, 

update teknologi, dan mampu 

multitasking. The more, the 

merrier (sesuatu yang 

dikerjakan akan lebih 

menyenangkan jika banyak hal 

yang dilakukan); rules are made 

to be broken (selalu mengatakan 

bahwa itu baik dan dapat 

diterima untuk tidak mematuhi 

aturan); here today and gone 

tomorrow (sesuatu hanya hadir 

untuk waktu yang singkat). 

 

Selanjutnya, analisis literatur pola 

etos kerja dapat dideskripsikan pada Tabel 

3. Menurut Jovic, dkk. (2006), generasi 

baby boomers terkenal dengan kegigihan 

dan pengabdian mereka terhadap pekerjaan, 

menghabiskan banyak waktu dan mengatasi 

hambatan demi mencapai prestasi. Mereka 

merasa nilai-nilai kerja tradisional, seperti 

loyalitas, dedikasi, dan ketahanan, sangat 

penting. Selanjutnya, Baby Boomers 

umumnya dipandang sebagai individu yang 

sangat bersemangat dan berorientasi pada 

tujuan, yang bersedia memberikan usaha 

yang diperlukan dan mengorbankan waktu 

pribadi mereka demi kemajuan karir 

mereka. Karir mereka sering menjadi aspek 

yang dominan dalam identitas mereka, dan 

kerap kali memberi prioritas tinggi pada 

pekerjaan dibandingkan elemen lainnya 

dalam kehidupan mereka. Sedangkan pada 

generasi X, prioritas kepada keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan, dan 

mengutamakan pertumbuhan pribadi, 

kreativitas, serta pengembangan 

keterampilan baru. Memilih jadwal kerja 

yang fleksibel, memprioritaskan hubungan 

dekat dengan keluarga daripada kesuksesan 

finansial. 
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Sejalan dengan Jobe (2014), 

generasi baby boomers mempunyai etos 

kerja dan dedikasi yang tinggi terhadap 

pekerjaaan mereka. Dibesarkan pada 

ekonomi dan peluang pendidikan pada 

generasi tersebut sehingga menanamkan 

dalam diri mereka keyakinan akan 

kebaikan, kerja keras dan kepentingana 

pekerjaan dalam kehidupan mereka. Baby 

boomers mempunyai kemandiriann dan 

percaya akan pentingnya untuk tidak 

membuang waktu di tempat kerja. Mereka 

memprioritaskan kerja dan kurangnya 

perhatian pada penundaan kesenangan atau 

waktu luang. Generasi X merujuk kepada 

moral/etika dan kerja keras. Mereka tidak 

ingin membuang waktu di tempat kerja dan 

loyal pada pekerjaannya. Generasi X juga 

merupakan generasi yang paling tertarik 

pada independensi dalam pekerjaan sehari-

hari dan pentingnya waktu luang. Generasi 

milenial memiliki keyakinan paling kuat 

pada moral/etika, kerja keras dan 

penundaan kesenangan demi masa depan 

dibandingkan dengan dua generasi lainnya. 

Mereka tidak ingin menyia-nyiakan waktu 

di tempat kerja dan pentingnya pekerjaan 

dalam kehidupan mereka. 

Wicaksana, dkk., (2020) dalam 

penelitiannya menunjukkan etos kerja pada 

generasi milenial pada kategori rendah, 

apakah karena ketidaksesuaian kepribadian 

dengan lingkungan kerja, tidak 

mendapatkan dukungan dari perusahaan, 

budaya organsasi yang tidak mendukung, 

perlu dilakukan studi lanjutan. Jika etos 

kerja pada karyawan rendah maka akan 

berdampak pada kinerja yang cenderung 

rendah. Berbeda dengan temuan Zabel, 

dkk., (2016), tidak ada perbedaan yang 

signifikan dalam dukungan etos kerja antara 

kelompok generasi, termasuk generasi X, 

milenial, dan baby boomers. Studi ini 

mengumpulkan data dari berbagai artikel 

dan tidak menemukan implikasi etos kerja 

pada tiga generasi yang berbeda. 

Walt (2016) dalam penelitiannya, generasi 

Y dan generasi X memberikan nilai tinggi 

pada waktu luang dan moralitas/etika, tetapi 

memberikan nilai rendah pada kerja keras. 

Generasi baby boomers memberikan nilai 

rendah pada kemandirian, kerja keras, 

sentralitas kerja, pemborosan waktu, dan 

penundaan kepuasan 

 

KESIMPULAN DAN 

REKOMENDASI:  

Etos kerja dan kinerja bervariasi dari 

generasi ke generasi, karena baby boomers 

mungkin menganggap karyawan muda 

seperti milenial dan generasi X memiliki 

etos kerja rendah, fokus pada pengakuan 

dan penghargaan. (Weeks, dkk., 2017). 

Studi menunjukkan bahwa Generasi X dan 

milenial menghargai waktu luang lebih 

banyak, melihat pekerjaan sebagai kurang 

penting dalam hidup mereka dan memiliki 

etos kerja yang lebih lemah. (Codilla & 

Quinal 2019). Tetapi perlu diingat bahwa 

persepsi mungkin tidak selalu sesuai 

dengan realitas. (Lester, dkk., 2012). 

Work-family conflict juga bervariasi 

dari generasi ke generasi. Generasi X 

tampaknya sangat fokus dengan work life 

balance (Bennett, dkk., 2017) dan terutama 

disesuaikan dengan konflik kerja 

dibandingkan dengan baby boomers; untuk 

perbandingan, milenial mengalami tingkat 

yang lebih rendah daripada generasi X 

tetapi lebih tinggi daripada keduanya. 

Penelitian juga telah menunjukkan bahwa 

keterlibatan kerja, yang mengukur motivasi 

dan komitmen untuk bekerja, berbeda dari 

generasi ke generasi. Baby boomers, 

milenial dan generasi X pada perawat 

menunjukkan tingkat keterlibatan kerja 

yang berbeda; baby boomers dan milenial 
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lebih berkomitmen daripada perawat 

generasi X (Hisel 2020). Ini menunjukkan 

bahwa etos kerja individu dan kinerja 

mungkin tergantung pada bagaimana orang 

yang terlibat merasa dengan pekerjaan 

mereka. (Hisel 2020). Pertimbangkan juga 

bagaimana etos kerja dapat mempengaruhi 

kinerja akademik. Penelitian menujukkan 

korelasi positif antara etos kerja dan kinerja 

akademik (ditunjukkan oleh individu yang 

memiliki etos pekerjaan yang kuat), dan 

kinerja akademik (Meriac 2014 dan Meriac 

2012) yang menunjukkan etos kerja adalah 

prediktor yang signifikan tidak hanya di 

tempat kerja tetapi juga di lingkungan 

pendidikan. 

Saran untuk penelitian selanjutnya 

perlu menganalisis hubungan antara etos 

kerja pada tiga kelompok generasi dengan 

kinerja secara langsung karena masih 

sedikit penelitian yang terkait dengan hal 

tersebut. Secara keseluruhan, antara etos 

kerja dan pengaruhnya terhadap kinerja 

bervariasi dari generasi ke generasi. 

Meskipun mungkin ada persepsi perbedaan 

dalam etos kerja antara generasi yang 

berbeda, penting untuk mempertimbangkan 

perbedaan individu dalam setiap generasi. 

Faktor-faktor seperti konflik kerja-

keluarga, keterlibatan kerja, dan prestasi 

akademik juga dapat mempengaruhi 

dampak etos kerja dan kinerja. Memahami 

dinamika ini dapat membantu perusahaan 

dan karyawan secara efektif mengelola dan 

memanfaatkan kekuatan generasi yang 

berbeda di tempat kerjanya. 

Etos kerja memengaruhi kinerja 

organisasi selain kinerja individu. 

Penelitian telah menemukan bahwa etos 

kerja terkait dengan rasa percaya diri 

karyawan yang lebih besar, yang pada 

gilirannya memengaruhi kinerja organisasi 

(Goebel & Weibenberger, 2015). Iklim 

kerja yang etis, yang dibentuk oleh nilai-

nilai dan standar etika yang koheren, secara 

tidak langsung memengaruhi kinerja 

organisasi (Goebel & Weibenberger, 2015). 

Secara keseluruhan, melakukan penelitian 

tentang etos kerja dan bagaimana hal itu 

berdampak pada kinerja sangat penting 

untuk memahami faktor-faktor yang 

berkontribusi terhadap tingkat kinerja yang 

tinggi di tempat kerja. Dengan memahami 

hubungan antara etos kerja dan kinerja, 

perusahaan dapat mengembangkan strategi 

untuk menanamkan etos kerja yang kuat di 

antara karyawan mereka dan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendorong kinerja. 
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