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Leadership Style (X1), Career Development (X2),
and Compensation (X3) on Work Spirit (Y1). The
data analysis technique used is multiple linear
regression analysis with SPSS version 29 software.
The results of this study indicate that Leadership
Style has a positive but not significant influence,
Career Development has a positive but not
significant influence, and Compensation has a
positive and significant influence on work ethos. Fair
and competitive compensation has been proven to
significantly improve employee work ethos. The
findings of this study indicate an increase in
employee work ethos at PT Finantara Intiga, which
is crucial for human resource management in efforts
to enhance employee productivity and performance
through improved work ethos.

PENDAHULUAN

Dalam perusahaan besar maupun perusahaan kecil, sangat pentingnya sumber daya
manusia (SDM) demi untuk kemajuan sebuah organisasi dan perkembangan suatu perusahaan
tentunya membutuhkan sumber daya (Karosa et al., 2024; Salasiah et al., 2023). Di dalam suatu
perusahaan tentunya untuk meningkatkan kualitas dari perusahaan sumber daya manusia
merupakan salah satu hal yang penting untuk sebuah organisasi, sehingga sumber daya manusia
ditetapkan sebagai strategi di perusahaan atau organisasi lainya (Lopez-Lemus et al., 2024).
Sumber daya manusia atau Human Resource Management digunakan sebagai upaya dalam
peningkatkatan dalam mencukupi kebutuan dan dampak di suatu organisasi atau perusahaan.
Adanya kesimbangan antara pertumbuhan perusahaan sangat dipengaruhi oleh sumber daya
manusia sehingg perusahaan dapat menciptakan kekayaan serta adanya pelindungan hutan yang
dimana hutan dapat membangun lingkuangan yang lebih baik (Zurnali & Sujanto, 2020).
Masalah dalam penelitian ini adalah tidak semua perusahaan dapat menerapkan sumber daya
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manusia, karena dalam pengembangan sumber daya manusia masih sedikit sehingg kedepannya

banyak perusahaan atau organisasi menerapakan Sumber daya manusia (Putri, 2022). Dalam

praktik nya sumber daya manusia dapat meningkatkan kualitas kerja yang tinggi serta dapat lebih

efektik untuk mencakupi semua karyawan yang bekerja di suatu organisasi, bagi organisasi yang

sudah menerapakan praktik sumber daya manusia sudah merasakan bahwa adanya peningkatan
kinerj yang tinggi hal ini perusahaan sudah sangat baik (Alqudah et al., 2022).

Dalam fungi Sumber daya mansia dapat berhubungan dengan adanya perubahan dalam
peranya sebagai SDM, dan lebih jelasnya bahwa adanya suatu pandangan yang lebih sinergis
sehingga dapat bermanfaat untuk kedepannya (Cayrat & Boxall, 2023). Adanya perkembangan
suatu manajemen yang dimana dapat untuk menentukan bahwa adanya suatu suatu implikasi gaya
dari kemepminan perusahaan dapat mengontrol karyawan yang bekerja, sehingg dapat
mendorong semua karyawan untuk lebih inovatif dan efektif, dengan adanya inovasi karyawan
adalah sebagai dasar untuk memberikan suatu motivasi kepada karyawan, dengan adanya suatu
kepemimpinan (Fang et al., 2019). Dampak dari kepemimpinan terhadap suatu perusahaan yaitu
dapat menciptkan suatu perilaku yang inovatif terhdap karyawan yang bekerja di perusahaan,
karena pemimpin yang ada diperusahaan terus untuk meningkatkan perusahaan dan
berkembangan dalam mekanis karyawan yang lebih efek untuk ke depanya, oleh karena itu
pemimpin dapat menciptakan suatu organisasi yang lebih harmonis dan lebih untuk
meningkatkan suatu perilaku karyawan yang inovatif sehingga dapat membantu untuk
membangunkan perusahaan yang berkelanjutan (Zhang & Zhao, 2024). Dalam peningkatan
sumber daya manusia melalui etos hal yang merupakan sangat penting bagi kebutuhan
perusahaan dan organisasi. Oleh karena itu pentingnya nilai-nilai kerja yang lebih efektif dalam
perusahaan hal ini dilakukan demi untuk meningkatkan etos kerja karyawan (Neher & Maley,
2020). Dalam peningkatan etos kerja melalui sumber daya manusia tentunya juga memperhatikan
adanya kebijakan-kebijakan yang mencakupi etos kerja, sumber daya manusia dapat berorientasi
terhadap etos kerja karena dapat berperan sebagai pengaruh untuk etos kerja sehingg pentignya
menjaga gaya kepemimpinan yang dapat tetap teguh dalam menajalankan tugas nya sebagai
pemimpin, gaya kepemimpinan yang baik sangat penting didalam sebuah perusahaan hal ini
semakin tinggi gaya kemimpinannya maka tinggi pula etos kerjanya (Ludwikowska, 2022). Peran
etos kerja yang kuat dapat membuat adanya kepuasan kerja sehingga memberikan efek yang
positif terhadap perusahaan karena etos juga memberikan strategi yeng efektif untuk meninkatkan
kepuasan kerja (Jing & Yan, 2024).

Selanjutnya bahwa pentingnya kompensasi didalam suatu organisasi,hal ini dijelaskan
karena kompensasi juga dapat meningkatkan kualitas etos kerja, serta juga memberikan motivasi
etos kerja karyawan, dalam meningkatkan praktik sumber daya manusia sangat berperan dalam
mancakupi seluruh etos kerja sehingga dapat medorong kinerja karyawan (Ohunakin & Olugbade,
2022). Dampak dari kompensasi berperan untuk meningkatkan etos kerja di perusahaan, akan
tetapi ada pengaruh yang membuat kualitas dari komensasi semakin baik karena sebagai alat
manajemen dperusahaan dan meningkatkan kinerja dalam organisasi, hal ini yang membuktikan
bahwa kompensasi dapat mempertahankan nilai etos kerja yang tinggi (Kim & Jang, 2020).
Dalam perusahaan tentunya memiliki fasilitas sesuai kebutuhan dari masing-masing perusahaan,
hal ini menjukkan bahwa pengembangan karir didalam perusahaan yaitu dengan adanya fasilitas
yang memadai demi untuk meningkatkan pengembangan karir suatu perusahaan (Hosen et al.,
2024). Pengembangan karir adalah salah satu proses dimana dapat untuk meningkatkan suatu
kemampuan seseorang demi merencakan suatu karir sekarang ini (Pratiwi & Sary,
2023),pengembangan karir juga mendukung untuk peningkatkan etos kerja sehingga dapat
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membuktikan bahwa adanya produktivitas dalam menjalankan perencaaan karir sehingga
perlunya persiapan dalam memanfaat kesempatan untuk berkarir, pengembangan karir tentunya
memerlukan sumber daya manusia dalam memudahkan peningkatan etos kerja serta dapat
bertannggung jawab dalam meninkatnya keterampilan supaya etos kerja dapat menimbulkan
kemunkinan dimana etos kerja dapat bekerja dengan perusahaan sehingga perusahaan itu
mendapat pelaung yang memudahkan karirnya (Wau & Purwanto, 2021). Kompensasi juga
memiliki dampak karena adanya retensi karyawan yang bekerja dan yang memiliki keinginan
berpindah kerja hal tersebut karena kompensasi memiliki dampak kesehasatan kepada karyawan
yang telah bekerja sehingga memutuskan untuk pindah kerja (Aman-Ullah et al., 2022),
berdasarkan kondisi ini memberikan menunjukkan bahwa kompensasi juga perlu untuk terus
ditingkat di dalam sebuah organisasi maupun perusahaan sehingg kompensasi terus bekerja lebih
maksimal (Oktari et al., 2023). Pengembangan sumber daya manusia adalah sesuatu kekuatan
untuk pengembangan dan ide-ide yang dapat membuat hal baru ini sebabkan oleh kompensasi
dimana dapat peningkatan prestasi kerja yang berikan oleh kompensasi perusahaan dalam
memotivasi etos kerja (Fitriani et al., 2022)

LANDASAN TEORI
Etos kerja

Etos kerja memiliki peran kerja dalam perusahaan sehingg dapat mempengaruhi kinerja
yang di perusahaan dalam upaya untuk meningkatkan kerja yang lebih efektif, dimana
menunjukkan bahwa etos kerja yang lebih penting sehingga memberikan tingkat serta mutu kerja
yang lebih baik, etos kerja dalam peningkatakan mutu kerja adalah salah satu faktor penting yang
utama mebuktikan kinerja yang ada diperusahaan (Achmad & Halim, 2024). Selanjutnya
mengatakan bahwa etos kerja juga berperan penting dalam peningkatan kepuasan kerja di
perusahaan, karena etos kerja juga memiliki dampak yang positif sehingga dapat menumbuhkan
etos kerja yang lebih kuat bagi karyawan yang bekerja di perusahaan (Jing & Yan, 2024). Etos
kerja juga berpesan sebagai pengaruh dalam perusahaan maka dengan etos kerja dapat
meningkatkan keberhasilan dalam diri seseorang secara umum, dan metovasi kerja juga dapat
ditingkatkan dengan menerapkan sistem etos kerja diperusahaan dalam memenuhi kinerja yang
lebih baik (Aini et al., 2021)

Etos kerja juga memiliki berpengaruh positif sehingga dapat komitmen secara
organisaional sehingga kinerja yang berdampak positif dapat menciptakan komitmen seseorang
saat melakukan pekerjaan yang dilakukan (Pratana & Abadi, 2018). Etos kerja memiliki
hubungan dengan pengembangan karir sehingga dapat mempengaruhi kualitas dari perusahaan,
sehingga etos kerja mempengaruhi pengembangan karir pada karyawan, etos kerja suatu suatu
aturan yang memenuhi karyawan untuk tetap bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang mana
memiliki nilai yang tinggi (Darmansyah & Adam, 2018).

Gaya Kepemimpinan

Di masa saat masih pandemi covid 19 suatu kepemimpinan yang efektif adalah dapat
memenuhi apa yang dibutuhkan oleh perusahaan dimana betujuan untuk dapat memenuhi
kebutuhan semua karyawan yang ada di perusahaan tersebut supaya dapat mengatasi segala
kesulitan dan terdampak pada karyawan (Dubey et al., 2023). Pada saat perusahaan dalam
mengalamai kesulitan maka dengan itu perusahaan membutuh gaya kepemimpinan yang
transformasional dimana kepemimpinan tersebut memiliki karakterisktik tertentu dalam mengatur
pekerjaan, maka dengan itu dibutuh segala karyawan yang dapat terlibat kerja untuk memenuhi
kinerja yant ada di perusahaan tersebut (Vila-Vazquez et al., 2024). Adanya kepemimpinan yang
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etis dan dampak yang mempengaruhi karyawan yang bekerja di perusahaan dimana dampak

tersebut dapat membuat inovasi seseorang untuk selalu efektif dan baik, dimana dengan adanya

pemimpin yang etis para karyawan merasakan nyaman sehingga dapat mendorong untuk
memicu karyawan bekerja dengan nyaman (Xie et al., 2024)

Hal yang mempengaruhi seseorang dalam mencapai sebuah tujuan dengan hasil yang baik
yaitu dengan menerapkan gaya kepemimpinan, apabila sebuah kepemimpinan seseorang baik
maka yang terjadi pada karyawan adalah sebuah kepatuhan serta memperoleh dampak yang baik
terhadap perusahaan dan karyawan (Kamal et al., 2019). Gaya kepemimpinan juga merupakan
tindakan yang harus ada dalam sebuah perusahaan yang apabila gaya kepemimpinan dapat di
terapkan secara benar dan tepat maka akan mempengaruhi kinerja dari karyawan sebuah
perusahaan (Hafidzi et al., 2023).

Selanjutnya gaya kepemimpinan yang mampu mempengaruhi orang lain dalam sebuah
perusahaan merupakan gaya kepemimpinan efektif,adapun keidentikan nya bisa membentuk
sikap dan menjadi wadah dalam mengusukan pendapat (Ramadona, 2019). Orang yang
melakukan pengarahan, mendorong serta mendukung orang lain didalam sebuah perusahaan dan
menjadi teladan serta dapat pemimpin yang layak dicontoh oleh setiap karyawan merupakan gaya
kepemimpinan yang dapat memicu meningkatnya kerja karyawan di perusahaan tesebut
(Syarkani & Wulandari, 2019).

Pengembangan Karir

Pengembangan karir merupakn suatu hal yang penting didalam organisasi, maka dengan
pentingnya dengan menerapkan pengembangan karir dan dampaknya dapat lebih besar sehingga
dalam proses pengembangan karir adalah salah satu tugas yang harus karyawan dan perusahaan
terapkan. Hal ini sangat penting dalam memberikam damapaknya secara individu dan di
persahaan dengan tujuan perusahaan mampu untuk meningkatkan hubungan dengan tujuan yang
diinginkan olah perusahaan (Marzuki et al., 2022)

Proses terbentuknya sebuah individu dalam diri yang keseluruhannya mencakup
jabatan,pekerjaan, posisi yang diduduki selama masa kerja masih aktif dalam sebuah perusahaan
merupakan pengembangan karir(Annisa et al., 2023). Pengembangan karir merupakan
peningkatat kemampuan yang dimiliki oleh seseorang dalam dunia pekerjaan serta memiliki
kesadaran dalam mengapai kemampuan yang baru(Purba & Tinambunan, 2023). Pengembangan
karir memiliki peningkatan kemampuan yang mana sejalan dengan penambahan usia serta
peningkatan mental yang dimiliki saat berkerja pada dunia kerja merupakan (Hermayanti et al.,
2024). Kegiatan yang ada diperusahan yang bertanggung jawab atas karyawan yang mana
melakukan sponsor terhadap karyawan yang berprestasi untuk dapat mendapatkan peghargaan
ataupun jabatan adalah pengembangan karir(Hamid & Shaleha, 2021).

Sebuah penghargaan diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang bekerja secara jam
kerja serta senioritas dalam sebuah pekerjaan yang mana diperokleh karyawan atas dedikasi yang
dimiliki oleh karyawan adalah kompensasi(Hidayat & Agustina, 2020). Pentingnya sumber daya
manusia merupakan organisasi yang berhak menentukan apakah karyawan sudah mendapatkan
upah periodik serta balasan atas pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan yang bersangkutan
adalah kompensasi (Inayah et al., 2023). Penyediaan lingkungan kerja yang baik serta
perusahaan memberikan hak karyawan dan kewajiban untuk mendukung kontribusi dalam
pencapaian sebuah tujuan perusahaan adalah kompensasi (Sholeh et al., 2024). Berdasarkan
kontibusi sehingga karyawan mendapatkan hak nya secara lagsung bahkan tidak secara lagsung
merupakan(Rosanti & Marlius, 2023). Didalam kompensasi tentunya ada suatu kebijakan atau
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peraturan yang diterapkan oleh perusahaan dimana kompensasi dapat mempengaruhi kinerja
karyawan yang bekerja di suatu organisasi atau perusahaan (Widjaja, 2022).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang dimana penelitian ini terdapat untuk
meneliti populasi dan sampel. Teknik pengambilan sampel menggunakan kuesioner dan dan
sebarkan dengan keseluruhan populasi yang ada dan penelitian ini dilaksanakan di PT Finantara
Intiga Sanggau, Kapuas Hulu Kalimantan Barat dengan jumlah sebanyak 50 orang. Metode
analisis untuk data menggunakan analisis linier berganda, pengujian hipotesis menggunakan uji t
dan F serta kuesioner yang diguanakn untuk pengumpulan data telah dilakukan pengujian
instrumen dimana ada uji validitas dan reliabilitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam uji validitas dihitung dengan membadingkan nilai rtabel dengan rhitung. Dengan
nilai rtabel. Uji validitas dihitung dengan cara menggunakan metode komputerisasi SPSS versi 29.
Pengujian validitas dapat dilakukan dengan tingkat signifikannya 5 % yang didasarkan pada
kriteria pengujian sebagai berikut:
Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Variabel/Indikator rHitung rTabel Keterangan
Gaya Kepemimpinan
Gk 1 0,945 0,244 Valid
Gk 2 0,915 0,244 Valid
Gk 3 0,953 0,244 Valid
Gk 4 0,940 0,244 Valid
Gk 5 0,941 0,244 Valid
Pengembangan Karir
Pk 1 0,905 0,244 Valid
Pk 2 0,919 0,244 Valid
Pk 3 0,952 0,244 Valid
Pk 4 0,861 0,244 Valid
Pk 5 0,901 0,244 Valid
Kompensasi
KPM 1 0,769 0,244 Valid
KPM 2 0,885 0,244 Valid
KPM 3 0,866 0,244 Valid
KPM 4 0,885 0,244 Valid
KPM 5 0,76 0,244 Valid
Etos Kerja
ETK 1 0,773 0,244 Valid
ETK 2 0,841 0,244 Valid
ETK 3 0,844 0,244 Valid
ETK 4 0,858 0,244 Valid
ETK 5 0,689 0,244 Valid
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Sumber: Data diolah Primer SPSS, 2024

Beradasarakn hasil uji analisis uji validitas data pada tabel di atas menunjukkan bahwa
setiap item survei sudah memenuhi kriteria dan dapat dikatakan valid. Hal ini dibuktikan bahwa
dengan nilai rhitung yang didapat dari masing-masing item atau indikator lebih besar dari nilai

rtabel.
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach's Alpha Keterangan
Gaya Kepemimpinan 0.934 Reliabel
Pengembangan Karir 0.930 Reliabel
Kompensasi 0.943 Reliabel
Etos Kerja 0.941 Reliabel

Sumber: Data diolah Primer SPSS, 2024

Berdasarkan tabel 2 di atas dapat dilihat bahwa semua variabel menghasilkan nilai
Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60. Sehingga setiap pertanyaan dapat dipercaya hal ini yang
menunjukkan bahwa kuesioner pada penelitian secara keseluruhannya dapat dikatakan dipecaya

atau reliabel.

Uji Asumsi Klasik
1. Uji Nomalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Etos Kerja
1.0

08

08

04 @

Expected Cum Prob

02

oo 0z 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Sumber: Data diolah Primer SPSS, 2024
Gambar 1. Grafik Normal Probability Plot

Berdasarkan hasil Uji normalitas dapat dijelaskan bahwa data seperti titik sudah sesuai
dengan garis lurus dan garis diagonal. Dapat disimpulkan bahwa data memiliki distribusi secara
normal dan sudah memenuhi asumsi normalitas.
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2. Uji Multikolinearitas
Tabel 3. Hasil Uji Multilinearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan

Gaya Kepemimpinan 0.132 7.588 Non Multikoleniaritas
Pengembangan Karir 0.128 7.815 Non Multikoleniaritas
Kompensasi 0.332 3.011 Non Multikoleniaritas

Sumber: Data diolah Primer SPSS, 2024

Berdasarkan hasil pengujian tabel diatas adalah nilai Tolerance > 0,10 dan nilai VIF <
10,00. Hal ini menunjukkan bahwa masing-msing varibel dapat dikatakan bebas dari gelaja
multikoleniaritas.

3. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi adalah sebuah metode, atau lebih spesifiknya, teknik analisis hipotesis
penelitian untuk menentukan apakah terdapat perbedaan yang signifikan antara satu variabel
dengan variabel lainnya yang dinyatakan dalam bentuk matematis atau regresi. Tujuan dari
analisis regresi linier berganda adalah untuk menemukan perbedaan antara dua atau lebih variabel
independen dan variabel dependen. Berikut adalah hasil analisis regresi berganda yang dilakukan
menggunakan SPSS versi 29.

Tabel 3 dapat digunakan untuk membuat analisis regresi berikut:

Y=a+B1x1+B2x2+P3x3+ €

Hasil persamaan tersebut menunjukkan bahwa besar dan arah pengaruh masing-masing

variabel.
Tabel 4. Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 2.283 1.585 1.440 0.155
Gaya Kepemimpinan 0.160 0.141 0.182 1.138 0.260
Pengembangan Karir 0.167 0.155 0.175 1.077 0.286
Kompensasi 0.594 0.104 0.579 5.729 <,001

Sumber: Data diolah Primer SPSS, 2024

Regresi berganda ini dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

a = Koefisien regresi dalam variabel gaya kepemimpinan sebesar 0,182 bernilai positif, artinya
semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan pada perusahaan sehingga akan
berdampak pada karyawan di PT Finantara Intiga tersebut maka akan semakin meningkatkan
Etos kerja yang baik sehinnga dapat meningkatkan kualitas kerja

B = Koefisien regresi untuk variabel Pengembangan Karir sebesar 0,175 bernilai positif, artinya
semakin baik pengembangan karir yang diberikan maka akan semakin meningkatkan etos
kerja

€= Koefisien regresi untuk variabel kompensasi sebesar 0,579 bernilai positif, artinya semakin
baik kompensasi yang diberikan di dalam perusahaan tersebut maka akan semakin
meningkatkan etos kerja karyawan di Pt tersebut.
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4. Uji Determinasi
Tabel 4. Hasil Determinasi

Model R R Square Adjusted R Square |d. Error of the Estimate

1 .8892 0.790 0.780 2.564
Sumber: Data diolah Primer SPSS, 2024

Tabel di atas menjelaskan bahwa koefisien Adjusted R Square sebesar 0,780 ini berarti
kontribusi variasi variabel independen (gaya kepemimpinan, pengembangan karir, kompensasi)
mampu menjelaskan variasi variabel dependen etos kerja sebesar 78,0%.

Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Etos kerja

Berdasarkan hasil studi, terdapat efek positif namun tidak signifikan terhadap etika kerja.
Hal ini berarati gaya kepemimpinan untuk terus diperbaiki supaya dapat untuk menyesuaikan
dengan situasi atau kondisi dimana lebih mampu dalam mempengaruhi etos kerja secara positif.
Dengan demkian dapat dijelaskan bahwa gaya kepemimpinan sangat penting dalam
meningkatkan kemampuan dalam mengambil suatu kebijakan atau keputusan yang lebih tepat
dan dapat memberikan suatu motivasi yang jelas bagi karyawan yang bekerja di perusahaan.
Dalam gaya kepemimpinan juga dapat mempengaruhi etos kerja, dimana pemimpin yang sesuai
dengan kemampuan dalam memanajemenkan waktu dan kepemimpinannya dapat membuat
lingkungan kerja yang lebih efektif dan nyaman. Ada beberapa efek dari gaya kepemimpinan
terhadap etos kerja yaitu seperti budaya organisasi, industri dan lainnya (Dianti & Wolor, 2024).
Gaya kepemiminan yang baik yaitu meningkatnya dengan tinggi sehingga dapat dikatakan
bahwa etos kerja juga semakin meningkat karena gaya kepemimpinan yang baik serta kinerja
karyawan yang semakin bagus (Ramadona, 2019).

Gaya kepeminan tentunya perlu untuk terus ditingkatkan dalam suatu organisasi dimana
bertujuan untuk mengetahui apakah suatu organisasi itu sudah dapat dikatakan baik atau belum,
hal ini juga dilihatkan dari segi karyawan yang bekerja di perusahaan itu, dan dapat lihat dan
apakah perusahaan itu sudah menerapakan gaya kepemimpinan yang baik, sehingga gaya
kepemimpinan pentinya memberikan suatu wawan kepada karyawan yang bekerja di perusahan
dengan tujuan untuk mengetahui fakor-faktor apakah yang memiliki dampak kepada perusahaan,
beberapa perusahaan yang sudah menerapkan gaya kepemimpinan dimana persusahaan tersebut
menunjukkan bahwa perusahaan sudah ada perkembanganya terhadap etos kerja karyawan di
sebagian perusahaan (Maheshwari & Kha, 2023).

Pengembangan karir terhadap etos kerja

Berdasarkan pengujian terlihat Pengembangan keterampilan karyawan memiliki dampak
positif dan tidak berhubungan secara signifikan dengan kinerja kerja. Ini menunjukkan bahwa
keterampilan karyawan harus terus ditingkatkan dan diperkuat di dalam perusahaan agar kinerja
kerja dapat ditingkatkan.(Mulya et al., 2019), dalam pengembangan karir yang baik tentunya
diperlunya suatu fakor yang dapat memicu tujuannya perusahaan, dimana pengembangan karir
yang baik sehingga dapat berdampak Karyawan yang termotivasi dengan baik akan
meningkatkan produktivitas mereka di tempat kerja sebagai hasil dari pertumbuhan perusahaan.
(Wau & Purwanto, 2021). Dalam membagun suatu perusahaan yang baik tentunya perlu untuk
meningkatkan kamampuan kerja yang baik bagi perusahaan serta karyawan. Organisasi atau
perusahaan serta karyawan yang bekerja di perusahaan dapat mendapatkan manfaat yang positif
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terhdap etos kerja dimana kemampuan dalam bekerja , hal ini juga dalam pengembangan karir
yang baik tentuny adanya kaitannya dengan sumber daya manusia di perusahaan karena
merupakan hal penting dalam membangun perusahaan (Decius et al., 2023). Manajemen karir
salah satu dalam sumber daya manusia, karir pengembangan hal penting mempertahankan
karyawan yang memiliki potensi yang sangat tinggi dalam menentukan strategis dalam
perusahaan (Yusuf Iis et al., 2022).

Kompensasi berpengaruh terhadap etos kerja

Beradarkan Menurut temuan penelitian, kompensasi memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap stres yang berkaitan dengan pekerjaan.Hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi dapat memberikan suatu kebijakan yang baik, sehingg etos kerja semakin meningkat
dengan menerapkan kompensasi yang sesuai maka perusahaan dapat terus untuk memberikan
kompensai yang tepat dalam meningkatkan kerja karyawan dan mempunyai hal yang baik dalam
bekerja maupun diperusahaan (Febrianti & Wati, 2020). Dalam kompensasi dengan peningkatan
kerja disusun sesuai untuk terus meningkatkan produktivitas karyawan dengan mempengaruhi
kinerja karyawan ketika menentukan jumlah hari manusia sesuai dengan kebutuhan yang ada di
perusahaan, hal ini betujuan untuk memberikan kebijakan yang ada sehingga dapat bermanfaat
bagi perusahaan dan karyawan sehingga mampu untuk terus untuk mendapatkan hasil kinerja
karyaawan yang lebih baik dan berdampak pada semangatnya para karyawan dalam bekerja
(Sahid & Abadi, 2023).

Dalam kompensasi untuk peningkatan kerja maka dalam hal ini juga memiliki dampak
dalam peningkatakn kompensasi dalam memenuhi kebutuhan karyawan , dengan
mempertahankan kualitas kerja karyan maka sumber daya manusia juga perlunya untuk memnuhi
harapan karyawan (Mabaso & Dlamini, 2017). Dalam peningkatakan Salah satu aspek terpenting
dari setiap organisasi adalah modal manusia. sehingga perannya sebagai sumber daya manusia
dalam mengatasi masalah yang ada pada kompensasi, dengan memberikan kompensasi perlunya
untuk menjadi sebuah literatur untuk meningkatkan strategi kompensasi yang sesuai (Rosyid et
al., 2024). Selanjutnya kompensasi yang sudah diberikan oleh perusahaan diharapkan untuk
mampu untuk menjadikan sebuah perusahaan yang mampu meningkatkan kualitas kerja
karyawan supaya dapat untuk lebih maksimal, sehingga lingkungan dan kompensasi juga penting
(Savira et al., 2024)

KESIMPULAN

Dampak positif dari tekanan teman sebaya tidak signifikan secara statistik ketika berkaitan
dengan etika kerja di PT Finantara Intiga. Hal ini berarti perlunya untuk meningkatkan gaya
kepemimpinan yang baik lagi untuk kedepanya. Pengembangan karir berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap etos kerja, yang menunjukkan bahwa pengembangan karir sangat perlu
untuk tingkatkan juga demi untuk meningkatkan etos kerja di suatu perusahaan dengan baik dan
dapat meningkatkan perkembangan di perusahaan. Selanjutnya untuk kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap etos kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi sudah baik
didalam perusahaan dimana kompensasi sangat penting dalam perkembangan perusahaan dan
sumber daya manusia serta dapat untuk melihat perkembangan di perusahaan dalam
memperbaiki etos kerja yang belum mencapai tujuan dari perusahaan

Apa yang dapat dipelajari dari studi ini adalah bahwa perlu meningkatkan tingkat etika
bisnis. karena kepemimpinan itu merupakan salah satu penting untuk memajukan perusahaan
serta perlunya kepemimpinan dalam menentukan sumber daya manusia demi untuk memtovasi
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kerja karyawan yang ada di perusahaan, serta pengembangan karir yang mestinya untuk terus

berkembang dalam memajukan suatu organisasi , karir merupakan suatu hal penting dalam

menilai perkembangan karir perusahaan sehingga pengembangan karir sangat untuk ditingkatkan
lagi dalam meningkatkan kualitas kerja
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