
1 

 

NASKAH PUBLIKASI 

PENGARUH ETOS KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT 

TELKOM AKSES WITEL JEMBER  

 

Diajukan Guna Memenuhi Salah Satu Syarat Untuk 

Memperoleh Gelar Strata 1 (S-1) Sarjana Psikologi Pada Fakultas Psikologi 

Universitas Muhammadiyah Jember 

 

Oleh : 

Deryn Arum Kusuma Wardani 

NIM : 141 081 1026 

 

 

FAKULTAS PSIKOLOGI 

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH JEMBER 

2018 

NASKAH PUBLIKASI 

 



2 

 

    

 

PENGARUH SUBJECTIVE WELL-BEING TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PT TELKOM AKSES WITEL JEMBER  

 

 

 

Telah Disetujui Pada Tanggal 

 

 

 4 Agustus 2018   

 

 

 

 

     Dosen pembimbing         Tanda Tangan 

1. Siti Nur’aini, S.Psi, M.Si  

           NPK : 197702122005912002 

 

 

2. Danan Satriyo Wibowo, S.Psi, M.Si 

           NIP : 1984112511703815 

 

 

 

 

 

PENGARUH ETOS KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. TA 

WITEL JEMBER 

Deryn Arum Kusuma Wardani1 

Siti Nur Aini. S.Psi., M,Si2 

Danan Satriyo Wibowo S.Sos., M.Si3 

 



3 

 

    

 

INTISARI 

PT Telkom Akses bergerak dalam bisnis penyediaan layanan konstruksi 

dan pengelolaan infrastruktur jaringan. Berdasarkan data yang didapat kinerja 

yang ditunjukkan karyawan mampu mencapai kinerja yang optimal, kinerja yang 

optimal tidak lepas dari komitmen dan tanggung jawab yang ada pada Etos kerja 

karyawan. Etos kerja merupakan sikap yang mendasari perilaku individu yang 

mencangkup motivasi, moral dan kode etik dalam bekerja. Kinerja merupakan 

perilaku atau tindakan individu dalam bekerja yang sesuai dengan tujuan 

organisasi. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh etos kerja 

terhadap kinerja karyawan teknisi PT. TA Witel Jember. 

Metodologi penelitian menggunakan kuantitatif dengan bentuk 

Asosiatif.Penelitian ini menggunakan teknik proportional stratified random 

sampling untuk mendapatkan sampel penelitian sebanyak 135 karyawan. Untuk 

mengukur skala etos kerja menggunakan skala likert. Pada skala kinerja 

menggunakan skala semantic differencial. Hasil uji validitas dan reabilitas 

menunjukkan bahwa dua skala tersebut telah memenuhi syarat sehingga dapat 

dikatakan kedua alat ukur tersebut valid dan reliable dengan menggunakan SPSS 

v.16.  

Berdasarkan hasil analisa data yang dilakukan dapat ditarik kesimpulan 

bahwa tidak ada pengaruh antara etos kerja terhadap kinerja PT TA Witel Jember 

dengan koefisien signifikan 0,96>0,05. Hasil uji deskriptif data Etos Kerja tinggi 

dengan prosentase 77% dan memiliki Etos Kerja rendah dengan prosentase 23% 

sedangkan kinerja tinggi dengan prosentase 52% dan memiliki kinerja rendah 

dengan prosentase 48%. 

 

Kata  kunci :Etos Kerja, Kinerja, Karyawan 

1. Peneliti 

2. Dosen Pembimbing I 

3. Dosen Pembimbing II 
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TA WITEL JEMBER 

 

Deryn Arum Kusuma Wardani1 

Siti Nur Aini. S.Psi., M, Si2 

Danan Satriyo Wibowo S.Sos., M.Si3 

 

ABSTRAK 

PT Telkom Akses is engaged in the business of providing network 

infrastructure construction and management services. Based on the data 

obtained by the performance shown by the employee is able to achieve optimal 

performance, optimal performance can not be separated from the commitments 

and responsibilities that exist in the work ethic of employees. Work ethic is an 

attitude that underlies individual behavior that includes motivation, morals and 

ethical codes in work. Performance is the behavior or actions of individuals in 

working in accordance with the goals of the organization. The purpose of this 

study was to determine the effect of work ethic on the performance of PT. Witel 

Jember TA. 

The research methodology uses quantitative with associative forms. This 

study uses proportional stratified random sampling technique to get a sample of 

135 employees. To measure the scale of work ethic using a Likert scale. On the 

performance scale using differencial semantic scale. Validity and reliability test 

results indicate that the two scales have fulfilled the requirements so that it can 

be said that the two measuring instruments are valid and reliable by using SPSS 

v. 16. 

Based on the results of data analysis, it can be concluded that there is no 

influence between work ethic on the performance of PT Witel Jember PT with 

significant coefficients of 0.96> 0.05. Descriptive test results of high work ethic 

data with a percentage of 77% and have a low work ethic with a percentage of 

23% while high performance with a percentage of 52% and has a low 

performance with a percentage of 48%. 

 

Keywords: Work Ethics, Performance, Employees 

1. Researcher 

2. Supervisor I 

3. Supervisor II 
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PENDAHULUAN 

PT Telkom memiliki beberapa anak perusahaan yang bergerak di bidang 

layanan jasa telekomunikasi, salah satunya PT Telkom Akses. PT Telkom Akses 

bergerak dalam bisnis penyediaan layanan konstruksi dan pengelolaan 

infrastruktur jaringan. Pendirian PT Telkom Akses merupakan bagian dari 

komitmen PT Telkom untuk terus melakukan pengembangan jaringan broadband 

untuk menghadirkan akses informasi dan komunikasi tanpa batas bagi seluruh 

masyarakat Indonesia. Untuk mendukung proses pengembangan diperlukan 

sumber daya manusia yang dapat memenuhi persyaratan untuk terjaminnya 

kelangsungan kegiatan perusahaan, sehingga sumber daya manusia yang 

berkualitas menjadi mutlak dalam rangka meningkatkan kinerja PT Telkom Akses 

menjadi lebih baik lagi. 

Terkait dengan persaingan global yang tinggi perusahaan dituntut untuk 

memiliki Sumber Daya Manusia yang kualifikasinya sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Menurut Samsudin (2005), Sumber daya manusia merupakan orang-

orang yang merancang dan menghasilkan barang dan jasa, mengawasi mutu, 

memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya financial, serta merumuskan 

seluruh strategi dan tujuan organisasi dalam mencapai tujuan organisasi 

dibutuhkan kinerja SDM yang optimal. 

Kinerja merupakan hasil kerja seseorang secara keseluruhan selama waktu 

tertentu dalam melaksanakan tugasnya yang sesuai dengan standart hasil kerja, 

sasaran atau kriteria yang telah di tentukan atau yang telah di sepakati bersama 

oleh organisasi (Colquit et al,2009). Dalam kinerja sendiri memiliki beberapa 
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aspek yang mendukung agar kinerja menjadi optimal yaitu Task Performance, 

Contextual Perfomance, Adaptive performance, Counter productive behavior. 

Kinerja yang optimal dapat dilihat dari perencanaan yang ditentukan sebelum 

melakukan pekerjaan, cara karyawan menyelesaikan pekerjaannya, memiliki 

pengetahuan dan keterampilan dalam pekerjaannya, adanya ketekunan dan 

motivasi karyawan dalam bekerja. Selain itu kinerja yang optimal juga 

membutuhkan keterampilan komunikasi dan hubungan interpersonal antar 

karyawan serta mampu beradaptasi pada situasi kerja baru (Koopmans et al, 

2011). 

Fenomena yang di dapat dari hasil observasi lapang pada karyawan PT 

Telkom Akses Witel Jember, karyawan PT Telkom Akses memiliki program 

perencanaan kerja, kegiatan ini dilaksanakan dalam bentuk brieafing yang 

dilaksanakan setiap pagi. Pelaksaan briefing ini dilakukan sebagai media 

koordinasi bagi karyawan untuk membuat perencanaan dan evaluasi kerja. 

Nampak juga bahwa karyawan telah melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

SOP yang telah diberlakukan oleh perusahaan, hal ini berpengaruh pada kinerja 

karyawan yang dapat memenuhi target yang sudah ditentukan perusahaan, 

bahkan terkadang karyawan bekerja melebihi target, hal ini terkait dengan task 

perfomance. Sedangkan terkait dengan adaptive performance ditunjukkan pada 

kinerja yang mana karyawan memiliki kemampuan adaptasi terhadap tuntutan 

tugas, adapula kondisi lapangan yang terkadang tidak dapat di prediksi hal ini 

nampak pada beberapa kasus dilapangan, karyawan bekerja tidak sesuai 

dengan jadwal yang ada, terutama ketika memberikan pelayanan bagi 
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konsumen dan ketika ada tugas insidental seperti gangguan masal (GAMAS), 

karyawan tetap bisa mencapai target yang sudah ditentutan oleh perusahaan. 

Pada proses wawancara lanjutan, subjek juga mampu dalam beradaptasi 

pada pekerjaannya seperti pada saat pertama kali masuk pada perusahaan, 

subjek awalnya lulusan kuliah akutansi namun ia bisa cepat menguasi tentang 

admisnitrasi. Subjek juga dapat bekomunikasi dengan baik dengan rekan 

kerjanya maupun atasannya sehingga subjek secara tidak langsung 

mendapatkan dukungan atau bantuan jika subjek memiliki kesulitan dalam 

pekerjaannya. Subjek juga mengatakan bahwasannya didalam pekerjaannya, 

subjek lebih kepada kerja tim yang mana jika memiliki suatu kendala ia akan di 

bantu oleh tim lainnya yang sedang tidak ada pekerjaan atau sudah selesai 

mengerjakan pekerjaanya. Ketika subjek mengalami kesulitan terhadap 

informasi mengenai orderan, subjek akan langsung mencari informasi kepada 

rekan karyawannya untuk mengetahui apakah ada orderan atau berapa orderan 

yang masuk sehingga subjek bisa memenuhi target, yang mana dalam 

fenomena tersebut masuk dalam dimensi kinerja Task Performance, Contextual 

Perfomance, Adaptive performance yaitu karyawan yang mampu dalam 

menyelesaikan tugas, membuat perencanaan dalam menyelesaikan tugas, 

memiliki ketekunan serta mampu dalam beradaptasi pada situasi kerja yang 

tidak menentu yang akan mendukung kinerja menjadi optimal. 

Hasil observasi lanjutan juga ditemukan bahwa ada beberapa karyawan 

yang masih kurang disiplin hal ini nampak pada masih adanya karyawan yang 

datang terlambat, selain itu terdapat karyawan dalam bekerja di lapangan tidak 
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menggunakan alat pelindung diri (APD). Berdasarkan wawancara yang 

dilakukan pada salah satu karyawan kondisi lain yang di temui di lapangan 

masih ada karyawan yang memiliki beban kerja yang melebihi jobdesc, hal ini 

membuat karyawan merasakan beban kerja yang lebih diluar batas 

kemampuan. Karyawan teknisi juga mengatakan bahwasannya saat bekerja 

karyawan memiliki pekerjaan yang fleksibel karena karyawan saat bekerja 

harus melihat situasi cuaca dan banyaknya tiket yang masuk pada hari itu. 

Selain itu karyawan juga mengatakan jika ada trouble dari pusat untuk 

mengakses pekerjaan karyawan, maka karyawan akan menunggu dengan tidak 

mengerjakan apapun juga hingga gangguan atau kendala tersebut sudah 

dibenari. Ada juga yang menyatakan bahwasannya karyawan justru lebih 

mementingkan kepentingan lain seperti kuliah dan pekerjaan lain diluar 

perusahaan yang terkadang membuat kinerja menjadi kurang optimal, yang 

mana fenomena ini terkait dengan dimensi kinerja counter productive behavior 

yaitu dimensi yang tidak mendukung kinerja produktif. 

Saat karyawan mampu dalam mencapai kinerja yang optimal tidak 

lepas dari perilaku yang bertanggung jawab serta memiliki kepercayaan dalam 

diri mereka bahwasannya kerja merupakan suatu hal yang amat luhur bagi 

eksitensi pada setiap karyawan. Sejalan dengan fenomena yang didapat 

bahwasannya pada karyawan PT TA saat bekerja karyawan memiliki tanggung 

jawab pada pekerjaannya masing-masing dengan menjaga peralatan yang 

dibawa dan menyelesaikan target yang sudah ditentukan tepat waktu yang 

ditentukan. Kerja dilakukan sebagai bentuk aktualisasi maka karyawan 
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memiliki etos kerja yang tinggi, dan sebaliknya jika karyawan memandang 

negative atau rendah pada suatu pekerjaan maka karyawan tersebut memiliki 

etos kerja yang rendah. Ndraha (2010) mengatakan bahwa “hadiran etos kerja 

antara lain produktivitas dan kualitas kerja. Sebagai dimensi budaya, hadiran 

etos kerja dapat diukur dengan tinggi atau rendah, kuat (keras) atau lemah. 

Namun masih didapati fenomena dimana karyawan tidak jarang pada saat 

bekerja karyawan teknisi justru pulang jika ada gangguan dilapangan dan saat 

karyawan teknisi merasa capek, subjek mengatakan akan melanjutkan 

pekerjaan esok hari alasannya karena gaji yang didapat tidak sesuai dengan 

kerja dilapangan, hal ini nampak karyawan cenderung tidak mengoptimalkan 

waktu saat bekerja. Pengobtimalan waktu atau memahami efektivitas waktu 

masuk dalam salah satu dimensi etos kerja yang mana pada dimensi waktu 

yang terbuang. Jansen (2006:23), menyatakan etos kerja sebagai perilaku khas 

suatu komunitas atau organisasi, mencakup motivasi yang menggerakkan, 

karakteristik utama, spirit dasar, pikiran dasar, kode etik, kode moral, kode 

perilaku, sikap-sikap, aspirasi-aspirasi, keyakinan-keyakinan, prinsip-prinsip, 

dan standart-standart. Etos kerja berarti suatu perilaku yang bisa menggerakkan 

karyawan lebih bersemangat dalam melaksanakan pekerjaannya dan mencapai 

kinerja yang optimal. 

Setiap individu memiliki dorongan tersendiri di dalam dirinya saat 

bekerja seperti motivasi, pahamnya individu terhadap moralitas saat bekerja 

dan kerja merupakan aktualisisasi dirinya. Etos kerja sendiri memiliki beberapa 

dimensi yang mendukung seseorang untuk berperilaku saat bekerja, yaitu 
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pahamnya individu akan moralitas dan kode etik saat bekerja, memanfaatkan 

waktu kerja dengan baik, bekerja keras untuk terpenuhinya karir dalam 

hidupnya serta memiliki kemandirian untuk memegang tanggung jawab saat 

bekerja. 

Individu dalam bekerja memiliki perbedaan dalam etos kerjanya dan 

akan menghasilkan kinerja yang berbeda pula, seperti saat individu 

memandang rendah pekerjaan maka kinerja yang dimiliki individu tersebut 

akan rendah dan sebaliknya, saat individu ingin mencapai kinerja yang baik 

maka individu tersebut akan berperilaku sesuai dengan kode etik perusahaan, 

moralitas dan akan memanfaatkan waktu kerja dengan baik untuk 

menghasilkan kinerja yang memuaskan, dan sebaliknya jika individu tidak 

menaati kode etik yang ada pada perusahaan dan tidak memegang tanggung 

jawab saat kerja, maka akan menghasilkan perilaku yang berbeda dan kinerja 

yang berbeda pula. 

Etos kerja pada karyawan berdampak langsung pada motivasi karyawan 

saat bekerja, pemahaman tentang kode etik perusahaan dan keterampilan saat 

bekerja. Etos kerja juga sangat berpengaruh akan keberhasilan perusahaan 

untuk mencapai kinerja yang optimal agar mampu bersaing dibidangnya. 

Dalam hal ini perlu dilakukan penelitian untuk melihat bagaimana etos kerja 

yang ada pada karyawan PT TA dan apakah ada “Pengaruh Etos Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT Telkom Akses Witel Jember”. 
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METODE PENELITIAN  

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif 

dengan bentuk asosiatif. Variabel bebas (X) yaitu etos kerja dan variabel (Y) 

kinerja. Populasi dalam penelitian 221 karyawan dan Pengambilan sampel 

menggunakan tabel isaac dan Michael dengan taraf kesalahan 5% (Sugiyono, 

2012), sehingga sampel yang digunakan sebanyak 135 orang. 

Metode penelitian ini menggunakan skala adaptasi kontrol diri didasarkan 

pada dimensi etos kerja dari Meriac, dkk. (2013) dengan 28 pernyataan. Skala 

kinerja mengandaptasi dari Linda Koopmans dengan 18 pernyataan.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil penelitian berdasarkan hasil uji hipotesa yang dilakukan pengaruh 

etos kerja terhadap kinerja karyawan PT Telkom Akses Witel Jember maka dapat 

dipastikan hipotesis H1 ditolak yang ditunjukkan oleh hasil taraf signifikansi 

0,964 (p>0,05) yaitu tidak ada pengaruh yang signifikan antara Etos Kerja dengan 

Kinerja, sedangkan dari perhitungan statistik besaran atau sumbangan efektif 

variabel pada penelitian ini yang ditunjukkan nilai koefesien korelasi (R) sebesar 

0.004 yang menunjukkan bahwa pengaruh variabel Etos Kerja terhadap Kinerja 

pada karyawan PT TA “lemah” dengan kontribusi variabel sebesar 0.000 atau 0% 

diperoleh dari R Square, sedangkan sisanya 1 atau 100% dipengaruhi oleh factor 

lain diluar factor X.  
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Peneliti menemukan kategori Etos Kerja karyawan PT TA sebesar 77% 

memiliki Etos Kerja tinggi dan 23% memiliki Etos Kerja rendah. Sinamo (2005) 

menyatakan bahwa pegawai yang memiliki etos kerja yang tinggi tercermin dalam 

perilakunya, seperti suka bekerja keras, bersikap adil, tidak membuang-buang 

waktu selama bekerja, keinginan memberikan lebih dari sekedar yang disyaratkan, 

mau bekerja sama, hormat terhadap rekan kerja, dan sebagainya. Secara lebih 

khusus hasil analisa Etos Kerja yang berada pada kategori tinggi adalah dimensi 

Moralitas dengan prosentase 73% artinya karyawan PT TA merupakan individu 

yang memiliki pemahaman tentang peraturan yang benar dan salah di perusahaan 

tempat individu tersebut bekerja. Selain dimensi tersebut, ada pula dimensi yang 

juga memiliki prosentase yang tinggi, yaitu kerja keras dengan prosentase sebesar 

67%, artinya karyawan TA merupakan individu yang yang memiliki acuan untuk 

pencapaian tujuan, baik sukses karir maupun material. 

Peneliti juga menemukan kategori Kinerja karyawan PT TA berada pada 

kategori 52% memiliki Kinerja tinggi dan 48% memiliki Kinerja rendah. Menurut 

Nawawi (2006) kinerja dikatakan tinggi apabila suatu target kerja dapat 

diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampaui batas yang disediakan. 

Kinerja menjadi rendah jika diselesaikan melampaui batas waktu yang disediakan 

atau sama sekali tidak terselesaikan. Secara lebih khusus hasil analisis Kinerja 

yang berada pada kategori tinggi adalah indikator Contextual Performance 

dengan prosentase 98% artinya karyawan PT TA karyawan selalu berusaha dan 

berinisiatif dalam menyelesaikan tugasnya, karyawan juga memberikan perhatian, 

ketekunan, memiliki dedikasih dan motivasi dalam bekerja selain itu karyawan 
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juga akan memiliki hubungan interpersonal dalam situasi pekerjaannya. 

Sedangkan pada indikator terendah adalah indikator Counter Produktive Behavior 

dengan prosentase 95% artinya karyawan jarang atau bahkan tidak pernah 

melakukan perilaku yang tidak mendukung produktifitas kerja seperti perilaku 

sering tidak masuk kerja, terlambat masuk kerja, mengambil jam istirahat diluar 

jam yang telah ditentukan, melaksanakan tugas dengan cara yang kurang tepat 

sehingga menimbulkan resiko kecelakaan kerja, mudah mengeluh, membicarakan 

hal negatif kepada orang lain berkaitan dengan perusahaannya. 

Dari paparan diatas walapun didapatkan prosentase Etos Kerja dan Kinerja 

tinggi tetapi di antara kedua variable Etos Kerja dan Kinerja tidak dinyatakan 

adanya pengaruh, karena etos kerja yang ada pada masing-masing karyawan 

sudah dibentuk tanpa adanya dorongan dari perusahaan, diperusahaan etos kerja 

sudah menjadi bagian dari pekerjaan dan semua harus melakukan etos kerjanya, 

walaupun dalam meningkatkan kinerja dari etos kerja yang sudah dimiliki 

karyawan, hal ini berbeda dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan adanya 

pengaruh antara Etos Kerja terhadap Kinerja, Octarina (2013), dan Tampubolon 

(2007) dimana dalam penelitian tersebut ditemukan bahwa variabel etos kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dari tidak adanya pengaruh antara variable 

Etos Kerja (x) terhadap variable Kinerja (y), terdapat faktor lain yang 

mempengaruhi kinerja yaitu dukungan organisasi, (Menurut Simanjuntak, (2005)) 

dukungan organisasi  meliputi penyediaan sarana dan prasarana, memberikan 

kenyamanan kerja, dan keselamatan kerja. jika karyawan merasakan adanya 

dukungan dari organisasi yang sesuai dengan norma, keinginan, dan harapannya, 
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maka karyawan akan dengan sendirinya memiliki komitmen dalam memenuhi 

keswajibannya pada organisasi dan menghasilkan kinerja yang optimal 

(Eisenberger, dkk., 2002). 

 

KESIMPULAN 

1. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat ditarik kesimpulan bahwa 

tidak ada pengaruh antara Etos Kerja terhadap Kinerja pada teknisi PT.TA 

Witel Jember dengan hasil nilai koefisien signifikansi 0,964 > 0,05. 

2. Hasil uji deskriptif data Etos Kerja secara umum dapat dikategorikan 

karyawan memiliki Etos Kerja tinggi dengan prosentase 77% dan memiliki 

Etos Kerja rendah dengan prosentase 23% sedangkan kinerja tinggi dengan 

prosentase 52% dan memiliki kinerja rendah dengan prosentase 48%. 

3. Hasil uji deskriptif per dimensi didapatkan bahwa nilai prosentase tertinggi 

adalah Moralitas dengan prosentase 73% sedangkan terendah adalah pada 

dimensi Penundaan Kepuasan dengan prosentase 87%. Pada variabel kinerja 

prosentase tertinggi ada pada dimensi contextual performance dengan 

prosentase 98%, kemudian pada prosentase task performance didapat 

prosentase 68% dan pada Counterproductive behavior dengan prosentase 

95% pada kategori rendah. 
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SARAN 

1. Bagi Karyawan 

Bagi karyawan diharapkan untuk tidak cepat merasa puas dan terus 

meningkatkan pengetahuan dengan cara mengukuti pelatihan-pelatihan yang 

disediakan oleh perusahaan. 

2. Bagi Perusahaan 

Bagi perusahaan lebih meningkatkan adanya evaluasi secara berkala untuk 

setiap minggunya mengenai peraturan perusahaan dan memberikan 

penghargaan dalam bentuk tunjangan karyawan yang telah mencapai target 

kerja atau melebihi target dalam pekerjaan pada karyawan. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Peneliti selanjutnya yang ingin meneliti dengan tema yang sama disarankan 

agar dapat melihat variable-variabel lain seperti motivasi kerja, dukungan 

organisasi , disiplin kerja, persepsi dukungan organisasi dan stress kerja 

terhadap kinerja. Peneliti selanjutnya juga dapat memperluas dengan 

menggunakan metode yang berbeda dan subjek penelitian yang berbeda. 
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