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Abstract: This study aims to examine the extent to which work ethic and work environment influence 

employee performance at CV Sanli Kediri. A quantitative research approach was employed, involving 

the entire population of 30 employees as the sample through a saturated sampling technique. The data 

collected were analyzed using multiple linear regression analysis. The findings reveal that both work 

ethic and work environment, whether assessed individually or jointly, have a positive and significant 

effect on employee performance. The t-test results for the work ethic variable show a t-value of 2.932, 

which exceeds the critical t-table value of 1.697. Meanwhile, the work environment variable with a t-

value of 8.864, also surpassing the t-table value of 1.679. From these results, it can be concluded that 

improving employees’ work ethic and establishing a supportive work environment have a tangible im-

pact that contributes to enhancing employee performance. This highlights the importance of simulta-

neously managing both factors to sustain employee productivity. 

Keywords: Work Ethic; Work Environment; Employee Performance 

Abstrak Kajian ini ditujukan untuk menganalisis seberapa besar dampak dari etos kerja dan lingkungan 

kerja pada kinerja karyawan pada CV Sanli Kediri. Kajian dilakukan dengan menggunakan pendekatan 

kuantitatif. Seluruh populasi karyawan yang berjumlah 30 orang dijadikan sampel dengan menerapkan 

teknik sampling jenuh. Data yang diperoleh dianalisis dengan mempergunakan metode regresi linier 

berganda. Hasil dari analisis mengindikasikan jika baik secara parsial maupun simultan, etos kerja dan 

lingkungan kerja berdampak secara positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Berdasarkan uji t, 

variabel etos kerja memperoleh nilai thitung sejumlah 2,932 yang lebih besar dibandingkan nilai ttabel 

sejumlah 1,697. Sementara itu, variabel lingkungan kerja memperlihatkan nilai thitung sejumlah 8,864, 

juga melampaui nilai ttabel sejumlah 1,679. Dengan mempertimbangkan hasil tersebut, dapat disim-

pulkan jika peningkatan etos kerja serta pembentukan lingkungan kerja yang mendukung mempunyai 

kontribusi signifikan pada peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan perlunya perhatian 

pada pengelolaan kedua faktor tersebut secara bersamaan demi optimalisasi produktivitas tenaga kerja. 

Kata kunci: Etos Kerja; Lingkungan Kerja; Kinerja Karyawan. 

 

1. Pendahuluan 

Seiring pesatnya perkembangan teknologi serta meningkatnya tingkat persaingan, perus-
ahaan dituntut untuk senantiasa berinovasi serta meningkatkan efisiensi di seluruh aspek 
operasional, termasuk dalam hal manajemen sumber daya manusia. Kinerja karyawan menjadi 
salah satu indikator keberhasilan organisasi karena secara langsung berdampak pada pen-
capaian target serta produktivitas perusahaan. Oleh sebab itu, penting bagi organisasi untuk 
memahami serta mengelola berbagai faktor yang memengaruhi kinerja karyawan secara opti-
mal [1]. Secara umum, kinerja karyawan dipengaruhi oleh sejumlah faktor, baik dari dalam 
individu ataupun dari lingkungan eksternal tempat kerja.Etos kerja berperan sebagai salah satu 
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faktor internal yang berperan penting untuk membentuk kinerja. Etos kerja mencerminkan 
sikap positif seseorang terhadap pekerjaannya, termasuk semangat kerja, tanggung jawab, ke-
jujuran, kedisiplinan, serta motivasi intrinsik untuk mencapai hasil kerja terbaik. [2] menegas-
kan jika etos kerja ialah sikap batin yang mendorong individu untuk bekerja dengan cara op-
timal dengan integritas serta dedikasi tinggi. [3] menyatakan jika etos kerja berperan signifikan 
dalam mempengaruhi kinerja karyawan, dimana individu dengan etos kerja yang tinggi cender-
ung memperlihatkan hasil kerja yang lebih optimal. 

 
Di sisi lain, lingkungan kerja sebagai faktor eksternal turut berperan penting dalam me-

mengaruhi kinerja individu. Sebuah lingkungan kerja yang ideal tak hanya menyediakan sarana 
fisik yang memadai, tetapi juga membangun atmosfer kerja yang nyaman dan mendukung 
secara psikologis. Menurut [4], lingkungan kerja yang efektif mencakup aspek fisik seperti tata 
letak ruangan, pencahayaan, ventilasi, serta suhu udara, di samping aspek sosial berupa in-
teraksi dan hubungan antarpegawai. Penelitian yang dilakukan oleh [5] juga mengungkap jika 
lingkungan kerja yang kondusif secara signifikan berkontribusi pada peningkatan produktivi-
tas dan kinerja karyawan. 

 
Faktor etos kerja serta lingkungan kerja tidak dapat dipisahkan da-lam upaya mendorong 

kinerja yang optimal. Keduanya saling melengkapi dalam mewujudkan suasana kerja yang 
produktif. Penelitian yang dil-akukan oleh [6], memperlihatkan jika motivasi kerja serta 
disiplin kerja yang merupakan bagian dari etos kerja mempunyai hubungan yang erat dengan 
kinerja pegawai. Hal ini memperkuat pandangan jika peningkatan kualitas SDM tidak hanya 
dipengaruhi oleh kemampuan teknis, akan tetapi oleh nilai-nilai serta suasana kerja yang 
dibangun dalam organisasi. Meskipun demikian, perlu diakui jika keadaan serta dinamika kerja 
di setiap perusahaan berbeda-beda, bergantung pada karakteristik industri, budaya organ-isasi, 
serta latar belakang sosial ekonomi para karyawan. Oleh sebab itu, hasil-hasil penelitian sebe-
lumnya perlu dikaji lebih lanjut pada jenis pe-rusahaan yang berbeda agar mampu memberi 
sebuah gambaran yang lebih relevan serta spesifik. Salah satu sektor yang belum banyak diteliti 
dalam kaitannya dengan variabel etos kerja serta lingkungan kerja ialah sektor perdagangan 
mesin serta perlengkapan pertanian.    

 
Fenomena yang terjadi di sejumlah perusahaan saat ini ialah adanya ketidakseimbangan 

antara etos kerja serta lingkungan kerja yang kondusif, yang berpotensi menghambat kinerja 
karyawan. Dalam banyak kasus, meskipun perusahaan telah memberi berbagai fasilitas serta 
insentif untuk meningkatkan produktivitas, faktor-faktor internal seperti etos kerja serta 
faktor eksternal seperti lingkungan kerja sering kali tidak diperhatikan secara maksimal. Hal 
ini mengakibatkan rendahnya motivasi serta semangat kerja karyawan, yang menimbulkan 
pengaruh langsung pada kinerja mereka. Di beberapa perusahaan, meskipun fasilitas yang 
disediakan cukup memadai tetap terdapat keluhan mengenai suasana kerja yang kurang men-
dukung, seperti konflik antar karyawan, gaya kepemimpinan yang kurang efektif, serta ketid-
akseim-bangan antara beban kerja serta penghargaan yang diterima. Fenomena semacam ini 
kurang banyak dikaji pada sektor perdagangan mesin serta perlengkapan pertanian, dimana 
banyak perusahaan yang belum se-penuhnya memperhatikan pentingnya integrasi antara etos 
kerja serta lingkungan kerja yang mendukung. 

 
CV Sanli Kediri ialah bisnis perusahaan yang beroperasi di sektor penjualan mesin serta 

perlengkapan pertanian di Kecamatan Gampen-grejo, Kabupaten Kediri, Jawa Timur. Di 
Kecamatan tersebut hanya ada sedikit perusahaan yang bergerak di bidang penjualan mesin 
serta perlengkapan pertanian. Hal ini mengartikan jika CV Sanli Kediri mempunyai peran 
penting dalam rantai distribusi pertanian di wilayah Kediri terutama di Kecamatan Gampen-
grejo, Kabupaten Kediri, Jawa Timur. Sebagai perusahaan yang mendukung aktivitas per-
tanian melalui penyediaan alat serta teknologi pertanian, perusahaan memerlukan dukungan 
kinerja karyawan yang baik agar perusahaan berkembang dengan optimal. 

 
Berdasarkan observasi serta wawancara di CV Sanli Kediri, ditemukan adanya gap fe-

nomena yang perlu teliti lebih lanjut yakni adanya karyawan masih yang memperlihatkan etos 
kerja yang kurang optimal, seperti karyawan yang pasif serta kurangnya inisiatif serta cender-
ung menunggu perintah atasan dalam menjala nkan tugas serta pekerjaanya. Hal ini menjadi 
indikator jika nilai-nilai etos kerja seperti disiplin, tanggung jawab, serta integritas belum se-
penuhnya tertanam dalam diri karyawan. Menurut [7], Sebuah lingkungan kerja yang tertata 
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secara kondusif serta nyaman berkontribusi signifikan terhadap peningkatan motivasi, kon-
sentrasi, serta produktivitas tenaga kerja. Elemen-elemen seperti kebersihan ruang, kualitas 
pencahayaan, desain ergonomis, serta relasi interpersonal yang harmonis menjadi determinan 
utama dalam menunjang performa kerja secara keseluruhan. Sedangkan, kondisi lingkungan 
kerja di CV Sanli Kediri masih belum mendukung secara optimal terhadap pening-katan 
kinerja k aryawan, terutama aspek lingkungan kerja fisik seperti suhu ruangan yang pengap 
yang bisa berdampak pada menurunnya kenyamanan serta konsentrasi karyawan dalam 
bekerja. Lingkungan kerja yang tidak mendukung ini pada akhirnya memengaruhi produktivi-
tas serta pencapaian target kerja. Fenomena tersebut mengi ndikasikan adanya kesenjangan, 
yakni ketidaksesuaian antara kondisi ideal yang dijelaskan dalam teori dengan kenyataan yang 
terjadi di CV Sanli Kediri, di mana masalah etos kerja serta lingkungan kerja masih menjadi 
hambatan dalam mencapai kinerja yang optimal. Kesenjangan inilah yang menjadi alasan pent-
ing untuk melakukan penelitian lebih lanjut agar ditemukan strategi yang tepat dalam mening-
katkan etos kerja serta memperbaiki lingkungan kerja guna mendorong peningkatan kinerja 
karyawan di perusahaan tersebut. 

 
Berdasarkan penjelasan tersebut, maka penelitian mengenai “Pengaruh Etos Kerja serta 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di CV Sanli Kediri” perlu dilakukan. Kajian ini 
diarahkan untuk mengeksplorasi serta mengkaji secara mendalam sejauh mana etos kerja serta 
kondisi lingkungan kerja yang memengaruhi performa kar-yawan pada CV Sanli Kediri. 
Temuan dari riset ini diharapkan mampu memberi sumbangsih yang bermakna dalam ranah 
akademik, khususnya dalam penguatan kajian manajemen sumber daya manusia, sekaligus 
menjadi referensi aplikatif bagi pihak manajerial perusahaan dalam merumuskan strategi pen-
ingkatan kinerja pegawai melalui pen-guatan budaya kerja melalui etos kerja serta optimalisasi 
lingkungan kerja. 

 
2. Kajian Pustaka atau Penelitian Terkait 

Pengelolaan tenaga kerja dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan strategis secara 
efisien serta efektif menjadi fokus utama dari Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). 
Tidak hanya berperan dalam aspek administratif, MSDM mengedepankan pendekatan strate-
gis yang terintegrasi, yang menghubungkan kebutuhan serta potensi individu karyawan 
dengan arah visi dan misi organisasi. Serangkaian aktivitas dalam MSDM, seperti perencanaan 
tenaga kerja, rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, pemberian kompensasi, pemeliharaan 
hubungan kerja, hingga pemutusan hubungan kerja, disusun secara sistematis untuk men-
dukung kinerja organisasi secara keseluruhan [8]. 

 
Etos kerja merupakan konsep multidimensi yang mencakup nilai, sikap, serta perilaku 

profesional yang dijadikan landasan dalam pelaksanaan tugas serta tanggung jawab kerja. 
Secara umum, etos kerja didefinisikan sebagai kumpulan nilai moral serta norma yang mem-
ben-tuk sikap individu untuk bekerja secara disiplin, jujur, serta bertanggung jawab [9]. 
Menurut [10] Etos kerja ialah sikap mental yang mencerminkan keyakinan seseorang jika 
bekerja ialah bagian penting dalam kehidupan yang mengandung nilai produktivitas, tanggung 
jawab, serta dedikasi. Dalam ranah organisasi, etos kerja tidak hanya mencerminkan integritas 
pribadi, akan tetapi menjadi indikator kualitas kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan 
institusi. 

 
Segala hal yang berada di sekitar karyawan serta dapat memengaruhi kenyamanan mau-

pun performa mereka dalam menyelesaikan tugas termasuk ke dalam ruang lingkup ling-
kungan kerja. [11] mendefinisikan lingkungan kerja sebagai kombinasi dari peralatan kerja, 
kondisi fisik di tempat kerja, serta suasana yang berkaitan dengan aspek fisik dan nonfisik 
yang berdampak pada kepuasan dan kinerja karyawan. Sementara itu, [12] menekankan jika 
lingkungan kerja ialah sebuah faktor penting yang dapat menentukan keberhasilan maupun 
kegagalan seseorang dalam bekerja, dengan mencakup unsur fisik serta hubungan sosial di 
lingkungan kerja. Umumnya, elemen-elemen lingkungan kerja meliputi kondisi pencahayaan, 
sirkulasi udara maupun ventilasi, suhu ruangan, dan penataan ruang kerja. Meski demikian, 
konsep lingkungan kerja juga meliputi aspek nonfisik yang tk terlihat secara langsung, seperti 
kualitas interaksi antarkaryawan, rasa aman dalam bekerja, budaya organisasi yang berkem-
bang, serta berbagai fasilitas pendukung yang menunjang kenyamanan maupun kesehatan 
para pekerja [13]. 
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[14] mengemukakan jika kinerja karyawan merupakan wujud dari keberhasilan individu 
dalam menuntaskan tugas serta tanggung jawab yang diemban. Di sisi lain, [12] menyatakan 
jika kinerja merupakan gambaran dari hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan, men-
cakup aspek kualitas maupun kuantitas, yang dihasilkan melalui pelaksanaan tugas sesuai 
dengan tanggung jawab yang telah ditentukan. Sementara itu, menurut [15], kinerja diartikan 
sebagai tingkat keberhasilan serta produktivitas individu dalam melaksanakan tugas-tugasnya, 
berdasarkan standar dan target yang ditetapkan oleh organisasi. Secara teoritis, kinerja dipa-
hami sebagai konsep multidimensi yang tidak hanya mencakup pencapaian hasil kerja secara 
kuantitatif, tetapi juga menyangkut kualitas pekerjaan, kemampuan berinovasi, kreativitas, 
serta perilaku kerja yang selaras dengan nilai-nilai organisasi. [16]. 

 
Temuan penelitian [2] memperkuat pandangan jika etos kerja dan lingkungan kerja secara 

simultan mempunyai dampak signifikan pada kinerja karyawan. Melalui uji F yang dilakukan, 
kedua variabel independen tersebut terbukti mampu memaparkan variasi yang berarti pada 
variabel dependen, yakni kinerja. Hasil ini memperlihatkan jika hubungan antara etos kerja, 
lingkungan kerja, serta kinerja karyawan bersifat saling mendukung dan memperkuat satu 
sama lain. Etos kerja berperan sebagai motivasi internal yang mendorong individu untuk 
bekerja dengan semangat dan penuh integritas, sementara lingkungan kerja berfungsi sebagai 
faktor eksternal yang menyediakan kondisi serta fasilitas yang mendukung pengembangan po-
tensi tersebut secara optimal. Kombinasi sinergis antara faktor internal dan eksternal inilah 
yang menjadi landasan terciptanya kinerja karyawan yang maksimal dan berkelanjutan. 

  
3. Metode yang Diusulkan 

Kajian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan metode asosiatif sebagai dasar an-
alisis. Pendekatan kuantitatif dipergunakan dalam kajian ini dikarenakan  fokus utamanya 
ialah pada pengukuran serta ana-lisis hubungan antarvariabel yang bersifat numerik, seperti 
etos kerja, kondisi lingkungan kerja, serta kinerja karyawan, sehingga memung-kinkan pen-
gujian hipotesis secara sistematis serta objektif. Dengan pendekatan ini, data yang dikumpul-
kan dapat diolah secara statistik sehingga menghasilkan informasi yang objektif serta terukur. 

 
3.1 Lokasi dan Periode Penelitian 

Kajian ini dilaksanakan di CV Sanli Kediri, yang lokasinya be-rada di Jl. Raya Gampen-
grejo No. 81, Kabupaten Kediri, Provinsi Jawa Timur, Indonesia. 

 
3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi dalam kajian ini ialah seluruh karyawan yang bekerja di CV Sanli Kediri, yang 
berjumlah 30 orang. Populasi ini mencakup semua karyawan tanpa memandang jabatan mau-
pun departemen, dikarenakan setiap individu berkontribusi terhadap kinerja perusahaan 
secara kese-luruhan. Mengacu pada jumlah populasi yang relatif kecil (30 orang), kajian ini 
menggunakan teknik sampling jenuh. Teknik ini di-pergunakan ketika seluruh anggota popu-
lasi dijadikan sampel, sehingga tidak ada elemen populasi yang dikecualikan. Sampling jenuh 
dianggap tepat dalam kondisi ini untuk menghindari bias serta memastikan rep-resentasi yang 
lengkap dari populasi. 

 
3.2 Sumber Data dan Metode Pengumpulan Data 

Data yang dipergunakan dalam kajian ini yakni data primer yang didapatkan langsung 
dari responden melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh karyawan CV Sanli Kediri serta 
data sekunder yang didapatkan dari dokumen perusahaan, serta literatur yang relevan dengan 
variabel penelitian. Metode dalam mengumpulkan data yang dipergunakan pada kajian ini 
yakni metode survei melalui penggunaan kuesioner sebagai instrumen utama. Metode ini 
dipilih karena efisien dalam mengumpulkan data dari pop-ulasi yang relatif kecil, yakni 30 
karyawan. Kuesioner mendukung peneliti untuk menghimpun data dengan cara sistematis 
serta terstruktur, serta memudahkan dalam analisis statistik. 

 
3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner yang terdiri dari 
pernyataan-pernyataan terkait variabel etos kerja, lingkungan kerja , serta kinerja karyawan. 
Responden diminta untuk memberi jawaban berdasarkan skala Likert 5 poin, mulai dari "San-
gat Tidak Setuju" hingga "Sangat Setuju". Kue sioner ini didesain guna mengukur persepsi 
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karyawan terhadap etos kerja serta lingkungan kerja yang diterapkan di perusahaan, serta 
bagaimana hal tersebut memengaruhi kinerja mereka.  

 
Tabel 1 Skala Likert 5 Poin 

No Alternatif Jawaban Skor 
1 Sangat Setuju (SS) 5 
2 Setuju (S) 4 
3 Kurang Setuju (KS) 3 
4 Tidak Setuju (TS) 2 
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 
4. Hasil dan Pembahasan 

CV. Sanli adalah sebuah perusahaan yang bergerak di bidang penjualan berbagai mesin 
serta peralatan pertanian, dengan fokus utama pada penyediaan mesin penggiling padi. CV 
Sanli berdiri sejak tahun 2020 serta berlokasi di Jl. Raya Gampengrejo No.81, Kediri, Jawa 
Timur, perusahaan ini telah membangun reputasi sebagai penyedia solusi pertanian yang 
adaptif serta berkualitas bagi para pelaku agribisnis di wilayah regional. Dengan memanfaat-
kan pendekatan berbasis kebutuhan pelanggan, CV Sanli menghadirkan berbagai jenis mesin 
penggiling padi yang dirancang untuk menyesuaikan kapasitas produksi serta karakter-istik 
usaha tani bagi pelanggan, baik skala kecil maupun menengah. 

 
Sebagai objek penelitian, CV Sanli mempunyai potensi strategi untuk diterapkan dalam 

konteks inovasi teknologi yang tepat guna di sektor pertanian. Perusahaan ini tidak hanya 
berperan sebagai distributor, tetapi juga sebagai penggerak efisiensi proses pascapanen melalui 
produk-produknya yang mampu meningkatkan produktivitas. Dengan latar belakang 
operasional yang sistematis serta pendekatan pemasaran berbasis kebutuhan konsumen, khu-
susnya di wilayah Kediri serta seki-tarnya. Selain itu, CV Sanli juga memperlihatkan kon-
sistensi dalam pela-yanan dengan jam operasional yang jelas serta teratur. Perusahaan ini 
beroperasi setiap hari kerja mulai pukul 08.00 hingga pukul 16.00 WIB. 

 
Produktivitas serta efisiensi operasional, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih disiplin, transparan.  
 

4.1 Uji Validitas 
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Etos Kerja (X1) 

No Item Rhitung Rtabel Keterangan 
1 X1.1 0,634 0,361 Valid 
2 X1.2 0,699 0,361 Valid 
3 X1.3 0,671 0,361 Valid 
4 X1.4 0,428 0,361 Valid 
5 X1.5 0,776 0,361 Valid 
6 X1.6 0,537 0,361 Valid 
7 X1.7 0,693 0,361 Valid 

                             
Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
No Item Rhitung Rtabel Keterangan 
1 X2.1 0,741 0,361 Valid 
2 X2.2 0,625 0,361 Valid 
3 X2.3 0,808 0,361 Valid 
4 X2.4 0,567 0,361 Valid 
5 X2.5 0,787 0,361 Valid 
6 X2.6 0,532 0,361 Valid 
7 X2.7 0,451 0,361 Valid 
8 X2.8 0,586 0,361 Valid 
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Berdasarkan hasil rekapitulasi uji validitas, dari 23 item pertanyaan pada variabel x serta 

y semuanya dinyatakan valid. Hal ini berarti semua data memenuhi kriterian validitas.  
 

4.2 Uji Reliabilitas 

 
 

Berdasarkan hasil uji reabilitas, semua variabel memperoleh nilai lebih besar dari 0,70 
yang berarti maka instrumen pada variabel kinerja karyawan dinyatakan reliabel yang mem-
perlihatkan jika item-item pern-yataan dalam variabel ini konsisten serta layak dipergunakan 
dalam penelitian. 

 
Uji Linieritas  

 
 



Jurnal Akuntansi, Ekonomi serta Manajemen Bisnis 2025 (November), vol. 5, no. 3, Oktaviani, et al. 510 of 516 

 

 

Hasil uji linieritas memperlihatkan jika nilai signifikansi pada kolom Deviation from Lin-
earity sejumlah 0,431. Karena nilai ini lebih besar dari taraf signifikansi 0,05, maka dapat disim-
pulkan jika hubungan antara variabel Etos Kerja (X1) serta Kinerja Karyawan (Y) bersifat lin-
ear. Artinya, model regresi yang dipergunakan dalam kajian ini sudah memenuhi asumsi linier-
itas, sehingga layak dilanjutkan ke tahap analisis berikutnya. 

 

                             
 

Hasil uji linieritas variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) mem-
perlihatkan nilai signifikansi pada kolom Deviation from Linearity sejumlah 0,629. Karena 
nilai tersebut lebih besar dari batas signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan jika terdapat 
hubungan yang linear antara variabel Lingkungan Kerja serta Kinerja Karyawan. Dengan 
demikian, asumsi linieritas terpenuhi serta variabel ini dapat di-analisis lebih lanjut 
menggunakan analisis regresi linier. 

                             
 

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan Kolmogo-rov-Smirnov, diperoleh nilai 
signifikansi sejumlah 0,200. Karena nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05, maka dapat 
disimpulkan jika data dalam kajian ini berdistribusi normal. Dengan demikian, data dari vari-
abel etos kerja, lingkungan kerja, serta kinerja karyawan di CV Sanli Kediri memenuhi asumsi 
normalitas serta layak untuk dipergunakan dalam analisis regresi selanjutnya. 
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4.3 Uji Multikolinearitas 

 
 
Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, variabel Etos Kerja serta Lingkungan Kerja mas-

ing-masing mempunyai nilai Tolerance sejumlah 0,296 serta VIF sejumlah 3,382. Karena nilai 
Tolerance lebih besar dari 0,10 serta nilai VIF kurang dari 10, maka dapat disimpulkan jika 
tidak terjadi multikolinearitas antara variabel independen dalam model regresi ini. Dengan 
demikian, variabel etos kerja serta lingkungan kerja layak dipergunakan dalam analisis regresi 
pada kinerja karyawan di CV Sanli Kediri. 

 
4.4 Uji Heteroskedastinitas 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Gambar 1 Uji Heteroskedastinitas 
 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas dengan menggunakan scatterplot, titik-titik ter-
sebar secara acak serta tidak membentuk pola tertentu. Hal ini memperlihatkan jika tidak ter-
jadi heteroskedastisitas pada model regresi yang menguji pengaruh etos kerja serta lingkungan 
kerja pada kinerja karyawan di CV Sanli Kediri. Dengan demikian, varians residual model 
dapat dianggap homogen, sehingga hasil regresi dapat dipercaya serta valid untuk analisis se-
lanjutnya. 

 
4.5 Uji Autokorelasi 

 
 

          Berdasarkan hasil uji autokorelasi, diperoleh nilai Durbin-Watson (DW) 
sejumlah 2,194, dengan nilai batas bawah (dL) 1,283 serta batas atas (dU) 1,566. Karena nilai 
DW berada di atas dU (2,127 > 1,566) serta juga kurang dari (4 - dU) yakni 2,127 (4 - 1,566), 
maka dapat disimpulkan jika tidak terjadi autokorelasi pada data kajian ini. Dengan demikian, 
residual pada model regresi dianggap independen serta hasil analisis regresi untuk pengaruh 
etos kerja serta lingkungan kerja pada kinerja karyawan di CV Sanli Kediri dapat dipercaya. 
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4.6 Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

         
 

                              Hasil persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 
Y=0,264 + 0,206 X1 + 0,670 X2 + e 
 
Berdasarkan hasil persamaan regresi linear berganda tersebut, dapat diinterpretasikan se-

bagai berikut: 
a. Nilai konstantsa sejumlah 0,110 memperlihatkan jika jika varia-ble etos kerja (X1) serta 

lingkungan kerja (X2) bernilai nol, maka kinerja karyawan (Y) tetap sejumlah 0,264 
b. Koefisien regresi untuk variabel etos kerja (X1) sejumlah 0,206 berarti setiap kenaikan 1 

satuan pada etos kerja akan meningkatkan kinerja karyawan sejumlah 0,206, dengan 
asumsi variabel ling-kungan kerja tetap. 

c. Koefisien regresi untuk variabel lingkungan kerja (X2) sebe-sar 0,670 memperlihatkan 
jika setiap kenaikan 1 satuan pada lingkungan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan 
sejumlah 0,670, dengan asumsi variabel etos kerja tetap. Hal ini menan-dakan pengaruh 
lingkungan kerja lebih dominan pada kinerja karyawan di CV Sanli Kediri. 
 

4.7 Uji Signifikan Parsial (Uji-T) 
 

 
 
Variabel Etos Kerja (X1) mempunyai nilai signifikansi (Sig) sejumlah 0,007 yang lebih 

kecil dari 0,05. Hal ini memperlihatkan jika etos kerja berdampak signifikan secara persial pada 
kinerja karyawan di CV Sanli Kediri. 

 
Variabel Lingkungan Kerja (X2) mempunyai nilai signifikansi (sig) kurang dari 0,001 

yang lebih kecil dari 0,05. Ini berarti lingkungan kerja berdampak signifikan secara parsial pada 
kinerja karyawan di CV Sanli Kediri. 
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4.8 Uji Signifikan Simultan (Uji-F) 

                           
 
Berdasarkan hasil uji F, diperoleh nilai signifikansi sejumlah 0,001 yang lebih kecil dari 

0,05. Hal ini memperlihatkan jika secara bersama-sama, variabel etos kerja (X1) serta ling-
kungan kerja (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan pada kinerja karyawan (Y) di CV 
Sanli Kediri. Dengan kata lain, model regresi yang dipergunakan layak serta efektif untuk 
menjelaskan hubungan antara etos kerja, lingkungan kerja, serta kinerja karyawan. 

 
4.9 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 
 
Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi, diperoleh nilai R Square sejumlah 0,942. 

Artinya, sejumlah 94,2% variasi atau perubahan kinerja karyawan (Y) di CV Sanli Kediri dapat 
dijelaskan oleh variabel etos kerja (X1) serta lingkungan kerja (X2) secara bersama-sama. Se-
dangkan sisanya sejumlah 5,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam 
model kajian ini. Nilai Adjusted R Square sejumlah 0,938 juga memperlihatkan jika model 
regresi ini sangat baik dalam menjelaskan variabilitas kinerja karyawan. 

 
4.10 Pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada CV Sanli Kediri 

Melalui hasil uji t diperoleh signifikansi sejumlah 0,007 yang lebih kecil dari 0,05, serta 
thitung sejumlah 2,932 yang melebihi nilai ttabel sejumlah 1,697. Berdasarkan hasil tersebut, 
dapat disimpulkan jika etos kerja memberi dampak yang signifikan pada kinerja karyawan di 
CV Sanli Kediri. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat etos kerja yang dimiliki karyawan 
maka akan semakin baik kinerja yang ditunjukkan. Hal ini sejalan dengan teori dari  [9] serta 
[10] menjelaskan jika etos kerja serta lingkungan kerja merupakan fondasi utam dalam 
meningkatkan produktivitas kerja, karena mencakup nilai-nilai seperti tanggung jawab, kedi-
siplinan, serta motivasi kerja. 

 
Lebih lanjut, hasil ini sejalan dengan [18] yang menemukan jika etos kerja mempunyai 

pengaruh positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Artinya, karyawan yang mempunyai 
nilai etos kerja tinggi cenderung memperlihatkan loyalitas, inisiatif, serta komitmen dalam me-
nyelesaikan pekerjaannya. Hal ini juga didukung oleh [19] yang menyatakan jika internalisasi 
etos kerja melalui pembiasaan serta komitmen dapat menjadi standar perilaku profesional 
yang berkelanjutan di lingkungan kerja. 

 
Dalam teori etos kerja, aspek-aspek seperti kerja keras, kerja tuntas, kerja ikhlas, serta 

kerja cerdas [20] sangat penting dalam membentuk motivasi intrinsik karyawan. Jika nilai-nilai 
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ini tertanam dengan kuat, maka karyawan akan terdorong untuk mencapai hasil kerja yang 
optimal secara konsisten. Maka dari itu, temuan dalam kajian ini memperkuat pentingnya pen-
erapan etos kerja secara nyata dalam keseharian karyawan CV Sanli Kediri guna menunjang 
peningkatan kinerja secara keseluruhan. 

 
4.11 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada CV Sanli Kediri 

Hasil uji t dalam kajian ini memperlihatkan nilai signifikansi sejumlah 0,001, yang berada 
di bawah 0,05 (0,001 < 0,05), serta nilai t-hitung sejumlah 8,864 yang melebihi nilai t-tabel 
sejumlah 1,697 (8,864 > 1,697). Temuan ini memperlihatkan jika variabel lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di CV Sanli Kediri. Artinya, 
ketika lingkungan kerja semakin baik, maka kinerja yang ditampilkan oleh karyawan pun 
cenderung meningkat. 

 
Kajian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh [21], yang mengungkapkan 

jika kondisi lingkungan kerja mempunyai dampak yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Dukungan tambahan juga datang dari penelitian [22] ang memperlihatkan jika secara bersama-
sama, faktor lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan. Kedua 
penelitian tersebut menekankan jika unsur lingkungan kerja, baik yang bersifat fisik maupun 
non fisik dapat berperan dalam menciptakan iklim kinerja yang yang mendukung produktivi-
tas. 

 
Secara teoritis, temuan ini diperkuat oleh pandangan [11] serta [12] yang menjelaskan jika 

lingkungan kerja mencakup alat kerja, kondisi fisik, serta hubungan sosial di tempat kerja yang 
secara langsung memengaruhi kepuasan serta kinerja karyawan. Pernyataan ini sejalan dengan 
teori Job Demands-Resources, yang menjelaskan jika lingkungan kerja ialah salah satu sumber 
daya krusial yang dapat membantu menekan beban kerja serta mendorong peningkatan mo-
tivasi [23]. Ketika lingkungan kerja memberi dukungan yang memadai, baik dari aspek fisik 
seperti ventilasi serta pencahayaan, maupun dari sisi non-fisik seperti interaksi sosial yang 
harmonis serta budaya organisasi yang positif, maka para karyawan akan merasa lebih nyaman, 
serta mempunyai motivasi serta bersemangat dalam bekerja. 

 
Dengan demikian, hasil kajian ini secara statistik, teoritis, serta empiris memperlihatkan 

jika lingkungan kerja yang kondusif berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Hal ini menjadi acuan penting bagi manajemen CV Sanli Kediri untuk terus memperhatikan 
serta meningkatkan kualitas lingkungan kerja sebagai bagian dari strategi peningkatan produk-
tivitas serta efisiensi organisasi. 

 
4.12 Pengaruh Etos Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada CV 
Sanli Kediri 

Analisis data dalam kajian ini mengungkapkan jika etos kerja serta lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh yang signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan di CV Sanli 
Kediri. Temuan tersebut diperkuat dengan perolehan nilai Fhitung sejumlah 221,145, yang 
jauh melampaui nilai Ftabel sejumlah 3,32. Selain itu, nilai signifikansi sejumlah 0,001 yang 
lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05 menegaskan jika hasil ini secara statistik signifikan. 
Dengan demikian, hipotesis penelitian yang menyatakan jika kedua variabel tersebut secara 
bersama-sama mempengaruhi kinerja karyawan dapat diterima. Lebih lanjut, nilai koefisien 
determinasi yang diukur melalui Adjusted R Square sejumlah 0,938 memperlihatkan jika 
sejumlah 94,2% variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh etos kerja serta ling-
kungan kerja. Sementara itu, sisa 5,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar variabel yang 
dianalisis dalam model kajian ini. 

 
Hasil kajian ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh [14] serta [12], yang 

menyatakan jika kinerja karyawan merupakan cerminan dari keberhasilan dalam me-
nyelesaikan tugas serta memenuhi tanggung jawab yang telah ditetapkan. Selain itu, menurut 
[15], penilaian terhadap kinerja tidak hanya terbatas pada pencapaian hasil akhir, tetapi juga 
mencakup aspek kualitas, tingkat efisiensi, serta kemampuan berkreasi dalam proses pelaksa-
naan pekerjaan. Dengan demikian, jika seorang karyawan memperlihatkan etos kerja yang 

tinggi−seperti kedisiplinan, rasa tanggung jawab yang kuat, serta semangat kerja yang konsis-

ten−serta kondisi tersebut didukung oleh lingkungan kerja yang positif serta mendukung, 
maka kinerja yang dihasilkan akan optimal 
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Lingkungan kerja yang mendukung tercermin melalui terciptanya hubungan yang har-

monis antarpegawai, tersedianya sarana serta prasarana yang memadai, serta penerapan bu-
daya organisasi yang positif, terbukti mampu meningkatkan semangat kerja karyawan [24]. 
Hal ini memperkuat pandangan [25] jika kinerja karyawan bukan hanya cerminan individu, 
tetapi juga dari sistem serta budaya organisasi itu sendiri. 

 
Berdasarkan kajian ini, dapat disimpulkan jika upaya meningkatkan etos kerja serta men-

ciptakan lingkungan kerja yang lebih baik merupakan langkah strategi yang dapat diambil oleh 
CV Sanli Kediri dalam rangka mendorong peningkatan kinerja yang lebih tinggi secara berke-
lanjutan. 

 
5. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis mengenai pengaruh etos kerja serta lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan di CV Sanli Kediri, dapat ditarik beberapa kesimpulan: 1) Etos kerja terbukti 
memberi dampak yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini men-
ampilkan jika karyawan dengan etos kerja yang tinggi akan menujukkan kinerja yang lebih op-
timal. 2) Lingkungan kerja juga memperlihatkan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Artinya ketika perusahaan menciptakan suasana kerja yang aman, nyaman, serta 
mendukung aktivitas kerja, maka karyawan akan terdorong untuk bekerja lebih produktif serta 
berkualitas. Kondisi lingkungan kerja yang baik menjadi faktor pendukung yang sangat 
berdampak terhadap tercapainya kinerja optimal. 3) Secara simultan kedua variabel etos kerja 
serta lingkungan kerja memberi kontribusi positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Artinya, perpaduan antara semangat kerja individu yang tinggi dengan suasana kerja yang men-
dukung mampu menciptakan sinergi yang kuat dalam mendorong peningkatan kinerja secara 
menyeluruh. Dengan kata lain, pendekatan terpadu terhadap pengembangan etos kerja serta 
penciptaan lingkungan kerja yang kondusif menjadi kunci penting dalam mengoptimalkan 
produktivitas sumber daya manusia di CV Sanli Kediri. 
 
Saran 
a. Hasil kajian ini menjadi masukan penting bagi perusahaan untuk melakukan evaluasi ter-

hadap bagaimana nilai-nilai etos kerja ditanamkan serta dijalankan dalam lingkungan kerja 
sehari-hari. 

b. Hasil kajian ini memperlihatkan jika peningkatan etos kerja serta perbaikan lingkungan 
kerja merupakan strategi penting yang dapat diterapkan oleh CV Sanli Kediri untuk men-
dorong kinerja karyawan yang lebih tinggi secara berkelanjutan. 

c. Kajian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi penelitian-penelitian berikutnya yang 
mengkaji topik etos kerja, lingkungan kerja, serta kinerja karyawan. Selain itu, hasil kajian 
ini juga dapat mendorong eksplorasi lebih lanjut terhadap variabel-variabel lain yang 
mempunyai keterkaitan atau pengaruh terhadap kinerja karyawan 
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