PENGARUH ETOS KERJA, LINGKUNGAN KERJA, DAN MOTIVASI   KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN CV. ACING PERKASA
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ABSTRAK
Setiap perusahaan ingin memastikan pegawainya bekerja dengan baik dan selalu dituntut bekerja secara maksimal. Hal ini penting mengingat terwujudnya suatu perusahaan membutuhkan sumber daya yang potensial, baik pemimpin maupun pegawai yang memberikan kontribusi yang baik. Kualitas sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor yang sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan perusahaan. Oleh karena itu diperlukan sumber daya manusia yang berkualitas karena dapat menunjang peningkatan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi dampak etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di CV. Acing Perkasa Kota Pangkalpinang. Etos kerja (X1), lingkungan kerja (X2), dan motivasi kerja (X3) diidentifikasi sebagai variabel independen, sementara kinerja karyawan sebagai variabel dependent (Y) dengan populasi 40 karyawan, analisis regresi linier berganda digunakan sebagai alat analisis. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa secara simultan, etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Secara khusus, etos kerja memperlihatkan pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan. Motivasi kerja juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, temuan penelitian menegaskan bahwa etos kerja dan motivasi kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara lingkungan kerja tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan.
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Every company aims to ensure employees work well and always motivated to work at their maximum potential. This is important because a company needs high-quality human resources, both leaders and employees, who contribute positively. Human resource quality is crucial for improving employee performance. Therefore, it's necessary to have high-quality human resources to support employee performance improvement. This research aims to investigate the impact of work ethics, work environment, and work motivation on employee performance at CV. Acing Perkasa in Pangkalpinang. Work ethics (X1), work environment (X2), and work motivation (X3) were identified as independent variables, while employee performance was identified as the dependent variable (Y) with 40 employees 
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sample. Linear multiple regression analysis was used as the analysis tool. The hypothesis testing results showed that work ethics, work environment, and work motivation have positive impact on employee performance. Specifically, work ethics have a significant positive impact on employee performance, while the work environment does not have significant impact. Work motivation also showed a positive and significant impact on employee performance. In conclusion, the research findings indicate that work ethics and work motivation have positive and significant impact on employee performance, while the work environment does not have a significant impact.
Keywords: employee performance, work environment, work ethic, work motivation

PENDAHULUAN
Dalam perkembangan era globalisasi saat ini, sumber daya manusia memegang peranan aktif dan dominan dalam seluruh aktivitas organisasi atau bisnis. Hal ini dikarenakan sumber daya manusia merupakan perencana, agen, dan penentu pencapaian tujuan organisasi dan bisnis (Marrucci et al., 2023). Sehingga, suatu organisasi atau perusahaan tidak hanya bergantung pada teknologinya saja, namun juga pada sumber daya manusianya. Implementasi bisnis memerlukan sumber daya potensial baik manajer maupun karyawan yang dapat berkontribusi penuh dan menjelankan tugasnya secara maksimal untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan (Kotsopoulos et al., 2023). Menurut (Meilinda et al., 2022) kinerja pegawai merupakan hasil kinerja yang diberikan oleh setiap pegawai sesuai dengan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya. 
Banyak tujuan perusahaan termasuk meningkatkan keuntungan dan memenuhi kebutuhan konsumen dengan sebaik-baiknya. Berdasarkan hal tersebut, perusahaan harus menjaga produktivitas dan terus menghasilkan produk dengan kualitas terbaik dan berkelanjutan. Oleh karena itu produktivitas karyawan sangatlah penting, dan jika produktivitasnya baik maka perusahaan dapat terus menyediakan produk yang dibutuhkan konsumen, dan tujuan keuntungan perusahaan dapat disesuaikan (Syiva et al., 2023).
Berhubungan dengan target laba perusahaan, dapat diwujudkan dalam kinerja karyawan serta kaitannya dengan tujuan keuntungan perusahaan. Menurut (Wardana, 2023) kinerja merupakan hasil kualitatif dan kuantitatif pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu atau organisasi dalam kurun waktu tertentu. Istilah kinerja biasa juga dikenal sebagai prestasi kerja dalam beberapa literatur. Kinerja adalah pencapaian hasil baik bagi organisasi profit oriented maupun non profit oriented selama peroide waktu tertentu.
Kinerja merupakan hasil suatu proses yang diperoleh dan diukur dalam kurun waktu tertentu berdasarkan ketentuan standar atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya (Gunadi, 2022). Menurut (Ilim et al., 2024), kinerja merupakan suatu karakteristik yang melekat pada diri seseorang dan mempunyai hubungan sebab akibat terhadap kinerja orang tersebut dalam situasi atau kriteria kinerja tertentu. Menurut (Rivaldo, 2022) kinerja adalah proses tindakan seseorang dalam melaksanakan suatu tugas yang menghasilkan gagasan dan hasil untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai. Menurut (Setyo et al. 2022) kinerja merupakan fungsi motivasi dan kemampuan dalam menyelesaikan suatu tugas atau pekerjaan yang membutuhkan tingkat motivasi dan kemampuan tertentu. Menurut (Hustia, 2020) kriteria penilaian kinerja pegawai adalah kuantitas kerja, kualitas kerja, keahlian, kreativitas, kemampuan bekerja sama, kehandalan, inisiatif, dan kualitas pribadi.
Setiap perusahaan ingin memastikan bahwa karyawannya bekerja dengan baik dan selalu berkinerja terbaik, sehingga membawa hasil yang bermanfaat bagi perusahaan. Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja (Sukmawati et al., 2020) , kinerja pegawai ditentukan oleh beberapa faktor yaitu atos kerja, lingkungan kerja, disiplin kerja, kompensasi, budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja, serta faktor-faktor lain yang dikatakan mempengaruhi oleh. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah etos kerja. Etos kerja merupakan sikap dan prilaku yang timbul atas kemauan dan kesadaran diri sendiri serta dilandasi oleh sistem nilai budaya terhadap pekerjaan (Kurniawan et al., 2021). Kurangnya etos kerja dapat dilihat dari pekerjaan yang tidak sesuai standar karena pegawai tersebut tidak menyukai pekerjaannya. Selain itu kurangnya motivasi yang timbul dari diri sendiri maupun dari pemimpin akan mengakibatkan kurangnya etos kerja (Khalatbari, et al., 2013). 
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja karyawan (Gusmerotti et al., 2023). Lingkungan kerja dikatakan baik apabila pegawai dapat berfungsi secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Oleh karena itu, penentuan dan penciptaan lingkungan kerja yang baik sangat menentukan keberhasilan pencapaian tujuan perusahaan (Al-Jumaili et al., 2023). Kondisi kerja yang buruk dapat memepengaruhi prilaku keryawan. Hal ini dapat mempengaruhi semangat kerja dan konsentrasi pegawai sehingga berdampak pada menurunnya kualitas kerja pegawai (Cabarcos et al., 2022). Menurut Nurjaya (2021), lingkungan kerja dapat dibagi menjadi tiga kelompok. Kelompok pertama mencangkup penyediaan berbagai jenis fasilitas bagi karyawan, seperti menyediakan komputer, ruangan ber-AC, ruang makan, layanan medis, dan toilet. Kelompok kedua adalah kondisi kerja. Kondisi tersebut meliputi pencahayaan di tempat kerja, pengendalian kebisingan, pemilihan warna, ruang pergerakan yang diperlukan, dan keselamatan karyawan. Kelompok ketiga adalah masalah hubungan karyawan.
Demi meningkatkan dorongan dalam diri individu agar melakukan pekerjaan diperlukan motivasi kerja (Fauzi et al., 2023). Menurut (Sutrisno et al., 2022) motivasi memiliki kata dasar “motif” yang artinya sebab seorang melakukan suatu hal, yang berarti seorang manusia dalam kasus ini karyawan melakukan kegiatan yang menyenangkan baginya untuk dilakukan. Menurut (Mulyadi et al. 2021) motivasi merupakan sesuatu yang menunjang perilaku manusia dan membuat kita bekerja keras dan bersemangat untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Menurut (Suryawan et al. 2022) motivasi adalah kondisi dimana seseorang ingin mewujudkan keinginan pribadi untuk mengerjakan kegiatan dalam suatu tujuannya secara sadar. Menurut (Djaya, 2021) motivasi kerja merupakan suatu perilaku yang menumbulkan semangat kerja seseorang dan memungkinkannya berkolaborasi serta mengembangkan gagasan keja untuk mencapai tujuan yang diinginkan.
CV. Acing Perkasa merupakan tempat distributor terbaik di Bangka Belitung sejak Tahun 2010. Salah satu produk yang didistribusikan oleh CV. Acing Perkasa adalah produk minuman. Perusaaan ini menyerapkan cukup banyak tenaga kerja dan salesman profesional, CV. Acing Perkasa memiliki kurang lebih 5.000 outlet pemasaran se-Bangka Belitung dengan estimasi pemesanan yang tinggi. Dalam hal pengorganisasian CV. Acing Perkasa memiliki manajer yang mengatur para karyawan baik itu yang bertugas dalam pengadaan barang di pergudangan hingga yang bertugas pada bagian pengolahan dan pengumpulan data arus kas di CV. Acing Perkasa. 
Adapun Tujuan didirikannya CV. Acing Perkasa yaitu sebagai pendukung pemerintah dalam penyaluran sektor pangan, mendukung perkembangan UMKM lokal Bangka Belitung serta, memberikan harga barang grosir terbaik dan menjadi target nomor satu bagi para ritel (manajer CV. Acing). Dalam mencapai tujuan tersebut CV. Acing Perkasa memerlukan beberapa keahlian yaitu merekrut SDM yang berkualitas dan bertanggung jawab dalam pekerjaan, memberikan pelatihan selama sebulan kepada para karyawan baru, melakukan pergantian divisi setiap tiga bulan sekali kepada para karyawan serta memberikan pelatihan khusus. Namun dari hasil data wawancara dengan manajer perusahaan ini didapati kenyataan bahwa para karyawan memiliki sikap kedisiplinan serta kerajinan yang rendah. Dimana para karyawan sering tidak datang bekerja tanpa mengabari perusahaan, para karyawan kurang memiliki inisiatif sendiri dalam bekerja, para karyawan merasa kurang peduli terhadap surat peringatan yang dikeluarkan oleh pihak perusahaan sebagai bentuk teguran bagi mereka. Sikap ini membuat terhambatnya proses kerja yang berjalan di CV. Acing Perkasa. Sehingga, dengan adanya penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang melatarbelakangi sikap para karyawan tadi serta untuk melihat bagaimana pengaruhnya terhadap hasil kinerja karyawan di CV. Acing Perkasa. Beberapa faktor yang dianalisis dalam penelitian yaitu pengaruh etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan CV. Acing Perkasa.
Berdasarkan tujuan yang telah dijabarkan, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
	: Hubungan etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi secara simultan dengan kinerja karyawan pada CV. Acing Perkasa.
Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan et al., (2021) mendapatkan hasil bahwa etos kerja memiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap kinerja karyawan. Etos kerja menurutnya adalah seperangkat perilaku yang positif dan mendasar, motif-motif yang menggerakkannya, ciri-ciri utama, semangat dasar, gagasan dasar, kode etik, kode moral, sikap-sikap, cita-cita, berisi keyakinan, prinsip, dan standar lainnya. Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Meilinda et al., (2022) juga menjelaskan bahwan etos kerja berpenngaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Global Edutek Solusindo Tanggerang Selatan. Dijelaskannya, indikator etos kerja antara lain loyalitas dan ketaatan, tanggung jawab, semangat, kerjasama, kejujuran dan ketelitian. 
Menurut penelitian Yulanda et al., (2023), lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja mencangkup alat, bahan, metode, dan pengaturan kerja individu dan kelompok. Aspek fisik, mental, dan sosial dari lingkungan kerja mempengaruhi tubuh dan pikiran karyawan. Penelitian Hartati et al., (2020) menemukan bahwa motivasi berpengaruh siknifikan terhadap kinerja karyawan, dimana motivasi kerja mendorong kegairahan dan efektivitas kerja. Caissar et al., (2022) menjelaskan motivasi memiliki pengaruh positif melalui disiplin kerja. Wardana (2023) Menyimpulkan bahwa etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi bersama-sama mempengaruhi kinerja karyawan. 
	: Hubungan etos kerja secara parsial dengan kinerja karyawan pada CV.  Acing Perkasa.
Penelitian Sukmawati et al., (2020) menunjukkan etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Etos kerja, sebagai sikap yang muncul dari kesadaran dan nilai budya, memainkan peran penting dalam mengatur perilaku kerja, meningkatkan integritas, dan mencegah perilaku tidak etis, sehingga mempengaruhi kinerja karyawan. Salah satu yang berpengaruh sangat baik terhadap kinerja karyawan ialah etos kerja (Ganiar Risma et al., 2022). Penelitian yang dilakukan (Suryadi et al., 2022) juga menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan (Maro, 2022) juga turut mempertegas bahwa variabel etos kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa dari penelitian sebelumnya etos kerja memang memiliki pengarih yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
	: Hubungan Lingkungan kerja secara parsial dengan kinerja karyawan pada CV. Acing Perkasa.
Penelitian Sihaloho dan Siregar (2020a) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja mencangkup fasilitas fisik, peraturan, hubungan interpersonal, dan budaya organisasi. Lingkungan yang baik menciptakan suasana positif bagi inovasi dan pelayanan, sehingga meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan (Ananda dan Hadi, 2023). Penelitian yang dilakukan (Maro, 2022) juga menunjukkan variabel lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Setiani et al., 2023). Hal ini menunjukkan bahwa dari penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
	: Hubungan Motivasi secara parsial dengan kinerja karyawan pada CV. Acing Perkasa.
Penelitian Purwanto et al., (2023) menunjukkan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi, baik internal maupun eksternal, mendorong karyawan mencapai tujuan, meningkatkan produktifitas, dan mengurangi absensi. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih berkomitmen dan fokus pada pencapaian target kerja. Motivasi yang baik penting untuk keberlangsungan dan peningkatan kinerja karyawan. Menurut Abidin (2023) secara parsial motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil dari penelitian (Putra et al., 2023) juga mendukung bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan (Adinda et al., 2023). Dari penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi kerja memang memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berikut dapat dilihat model dari penelitian pengaruh etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi terhadap kinerja karyawan CV. Acing Perkasa:	Etos Kerja ()
Lingkungan Kerja ()
Motivasi ()
Kinerja Karyawan (Y)




+
+
+

Gambar 1. Model Penelitian
Sumber: dari berbagai sumber, 2023. 

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan di CV. Acing Perkasa Kepulauan Bangka Belitung Kota Pangkalpinang, dengan 40 karyawan sebagai sampel. Sampel diambil menggunakan metode simpel random sampling, dimana anggota sampel diambil secara acak tanpa memperhatikan strata dalam populasi. Data dikumpulkan melalui survei dengan wawancara tatap muka dan kuesioner. Metode yang digunakan adalah survei dengan analisis regresi berganda, diukur menggunakan skala Likert (STS = Sangat Tidak Setuju, TS = Tidak Setuju, KS = Kurang Setuju, S = Setuju, SS = Sangat Setuju). Analisis instrumen dilakukan dengan uji validitas dan reabilitas. Analisis deskriptif menggunakan three box method menggambarkan etos kerja, lingkungan kerja, motivasi, dan kinerja karyawan. Sebelum analisis regresi linier berganda, dilakukan uji asumsi klasik dengan uji multikolinieritas, uji heteroskedastisitas, dan uji normalitas menggunakan IBM SPSS versi 23 for Windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik responden dalam penelitian ini mencangkup demografi, sosial-ekonomi, psikologis, pengalaman, kebutuhan, preferensi, dan pola perilaku. Pemahaman ini penting untuk merancang penelitian yang valid dan representatif. Responden dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, status perkawinan, masa kerja, dan penghasilan. pengelompokan jenis kelamin dilakukan untuk memahami bagaimana faktor gender memengaruhi hasil yang diteliti dan untuk memastikan bahwa data yang dihasilkan relevan serta bermanfaat bagi semua kelompok. Pembagian usia membantu memahami perbedaan generasi dalam nilai dan motivasi kerja. Tingkat pendidikan mempengaruhi pemahaman tugas. Status perkawinan mempengaruhi tanggung jawab. Masa kerja membantuk etos kerja dan keterampilan. Penghasilan mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja. Penelitian ini melibatkan 40 responden dari CV. Acing Perkasa, Kota Pangkalpinang.
Tabel 1. 
Karakteristik Responden
	No
	Variabel
	Frekuensi
	Presentase

	1
	Jenis Kelamin
	 
	 

	 
	a. Laki-laki
	22
	55

	 
	b. Perempuan
	18
	45

	2
	Usia
	 
	 

	 
	a. 18-19 tahum
	12
	30

	 
	b. 20-22 tahun
	14
	35

	 
	c. 23-25 tahun
	10
	25

	 
	d. 26-28 tahun
	3
	7,5

	 
	e. 29-31 tahun
	0
	0

	 
	f. 32-34 tahun
	1
	2,5

	3
	Tingkat Pendidikan
	 
	 

	 
	a. SMA
	15
	37,5

	 
	b. SMK
	8
	20

	 
	c. Diploma
	6
	15

	 
	d. Sarjana
	9
	22,5

	4
	Status responden
	 
	 

	 
	a. Menikah
	2
	5

	 
	b. Belum menikah
	38
	95

	5
	Masa bekerja
	 
	 

	 
	a. <0 Tahun
	28
	70

	 
	b. 0-4 Tahun
	10
	25

	 
	c. 5-10 Tahun
	2
	5

	6
	Penghasilan
	 
	 

	 
	a. Rp1.000.000-Rp2.000.000
	14
	35

	 
	b. Rp3.000.000-Rp4.000.000
	19
	47,5

	 
	c. Rp5.000.000-Rp6.000.000
	2
	5

	 
	d. Rp7.000.000-Rp8.000.000
	1
	2,5

	 
	e. Rp9.000.000-Rp10.000.000
	1
	2,5


Sumber: Data primer yang diolah, 2023
Berdasarkan hasil dari 40 orang responden karyawan CV. Acing Perkasa didapatkan hasil dimana sebagian besar karyawan CV. Acing Perkasa didominasi oleh laki-laki sebanyak 22 orang atau 55 persen. Kegiatan di CV. Acing Jaya Perkasa dominan pada pekerjaan yang lebih fisik atau memerlukan kekuatan lebih sehingga cocok untuk laki-laki. Pada kategori usia, sebagian besar responden berusia 20-22 tahun sebanyak 14 orang atau 35 persen. Pada usia tersebut dapat dikatakan berada pada umur yang produktif dan stamina yang mendukung untuk beraktivitas. Pada kategori pendidikan sebagian responden berpendidikan SMA sebanyak 15 orang atau 37,5 persen. Posisi di sektor grosir tidak memerlukan pendidikan tinggi, namun lebih mengutamakan keterampilan praktis dan pengalaman kerja daripada gelar akademik.
Nilai indeks digunakan untuk menentukan seberapa besar persepsi responden terhadap variabel yang akan diteliti (Sofiati et al., 2019). Dalam penelitian ini skor terendah yang diberikan terhadap jawaban responden adalah 1 dan tertinggi adalah 5. Nilai indeks dihitung menggunakan kriteria tiga kotak (Three-box Method), dengan rumus sebagai berikut:
Nilai indeks = ((persenF1x1)+(persenF2x2)+(persenF3x3)+(persenF4x4)+ (persenF5x5))/5
Keterangan: 
F1 = Frekuensi responden yang menjawab 1 
F2 = Frekuensi responden yang menjawab 2 
F3 = Frekuensi responden yang menjawab 3 
F4 = Frekuensi responden yang menjawab 4 
F5 = Frekuensi responden yang menjawab 5 
Angka indeks yang dihasilkan dimulai dengan angka 8 hingga dengan rentang sebesar 40. Dengan menggunakan three-box method, maka rentang sebesar 32 dibagi tiga sehingga menghasilkan rentang sebesar 10,66 yang akan digunakan sebagai dasar interprestasi indeks dalam penelitian ini, yaitu: 
8-18,65	= Rendah 
18,66-29,33	= Sedang 
29,34 - 40	= Tinggi
Tabel 2. 
Hasil Nilai Indeks
	Variabel
	Nilai Indeks Variabel

	Etos Kerja (X1)
	35,8

	Lingkungan Kerja (X2)
	31,8

	Motivasi Kerja (X3)
	33,8

	Kinerja Karyawan (Y)
	36,6


Sumber: Data primer yang diolah, 2023
Variabel etos kerja, lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan di CV. Acing Perkasa memiliki nilai indeks masing-masing 35,8 persen, 31,8 persen, 33,8 persen, dan 36,6 persen, yang tergolong tinggi. Ini menunjukkan responden memberikan tanggapan positif terhadap indikator-indikator tersebut. Namun, perhatian khusus diperlukan pada variabel lingkungan kerja yang memiliki indeks terendah (31,8 persen). 
Uji validitas dan reliabilitas digunakan untuk memastikan kuesioner valid dan reliabel. Validitas menunjukkan sejauh mana alat ukur tepat, sementara reliabilitas menunjukkan konsistensi alat ukur. Hasil uji validitas menunjukkan koefisien korelasi untuk semua variabel valid pada tingkat kepercayaan 95 persen. Data valid jika r hitung > r tabel. Uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s alpha > 0,6 menunjukkan instrumen yang andal.


Tabel 3. 
Hasil Pengujian Validitas
	Variabel Penelitian
	Butir Pertanyaan
	Koef. Korelasi
(r hitung)
	Nilai Kritis
(r tabel)
	Taraf Sig.
(a = 0.05)
	Keterangan

	Etos Kerja
(X1)
	X1.1
	0,919
	0,312
	0,05
	Valid

	
	X1.2
	0,918
	0,312
	0,05
	Valid

	
	X1.3
	0,811
	0,312
	0,05
	Valid

	Lingkungan Kerja
(X2)
	X2.1
	0,622
	0,312
	0,05
	Valid

	
	X2.2
	0,624
	0,312
	0,05
	Valid

	
	X2.3
	0,633
	0,312
	0,05
	Valid

	Motivasi Kerja
(X3)
	X3.1
	0,620
	0,312
	0,05
	Valid

	
	X3.2
	0,647
	0,312
	0,05
	Valid

	
	X3.3
	0,474
	0,312
	0,05
	Valid

	
	X3.4
	0,518
	0,312
	0,05
	Valid

	
	X3.5
	0,556
	0,312
	0,05
	Valid

	Kinerja Karyawan
(Y)
	Y1.1
	0,687
	0,312
	0,05
	Valid

	
	Y1.2
	0,762
	0,312
	0,05
	Valid

	
	Y1.3
	0,664
	0,312
	0,05
	Valid

	
	Y1.4
	0,705
	0,312
	0,05
	Valid


Sumber: data diolah, 2023. 
Berdasarkan uji reliabilitas, nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel etos kerja, lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan adalah 0,859, 0,048, 0,489, dan 0,659. Etos kerja dan kinerja karyawan dinyatakan reliabel (Cronbach’s Alpha > 0,60), sementara lingkungan kerja dan motivasi kerja tidak reliabel (Cronbach’s Alpha < 0,60). Analisis regresi berganda digunakan untuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil menunjukkan etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di CV. Acing Perkasa.
Tabel 4. 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
	Coefficients

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1 (Constant)
	3,127
	2,822
	
	1,18
	0,275

	Total X1
	0,413
	0,123
	0,446
	3,351
	0,002

	Total X2
	0,182
	0,155
	0,167
	1,177
	0,247

	Total X3
	0,256
	0,127
	0,277
	2,005
	0,052


Sumber: Output SPSS, 2023
Berdasarkan tabel 4, dapat diketahui persamaan regresi linier berganda yang terbentuk adalah:


Keterangan:
Y	= Kinerja karyawan
a	= Konstanta
b	= Koefisien determinasi
X1	= Etos kerja
X2	= Lingkungan kerja
X3	= Motivasi kerja
e	= Error term
Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan program SPSS version 23.0 for window pada Tabel 4 diketahui a= 3,127 b1 = 0,413 b2 = 0,182 b3 = 0,256 sehingga diperoleh persamaan regresi linier berganda adalah: Y = 3,127 + 0,413 X1 + 0,182 X2 + 0,256 X3 sehingga memberikan informasi bahwa: 
a = 3,127 artinya bahwa apabila tidak ada perhatian terhadap etos kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja atau nilainya adalah konstan, maka kinerja karyawan adalah sebesar rata-rata 3,127.
b1 = 0,413 artinya apabila variabel lingungan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) dianggap konstan, maka meningkatnya skor etos kerja (X1) sebesar satu satuan akan diikuti oleh meningkatnya kinerja karyawan sebesar rata-rata 0,413.
b2 = 0,182 artinya apabila variabel etos kerja (X1) dan motivasi kerja (X3) dianggap konstan, maka meningkatnya skor lingkungan kerja (X2) sebesar satu satuan akan diikuti oleh meningkatnya kinerja karyawan sebesar rata-rata 0,182.
b3 = 0,256 artinya apabila variabel etos kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2) dianggap konstan, maka meningkatnya skor motivasi kerja (X3) sebesar satu satuan akan diikuti oleh meningkatnya kinerja karyawan sebesar rata-rata 0,256.
Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-sama diuji dengan menggunakan uji F. Menurut (Zainal Abidin, 2023) Uji F digunakan untuk mengetahui apakah koefisien variabel bebas mempunyai pengaruh nyata atau tidak terhadap variabel terikat secara simultan. Pengujian dilakukan dengan melihat statistik F hitung dengan nilai statistik F tabel dan taraf signifikansi (p-value), jika nilai F hitung > F tabel dan nilai signifikansi < 0.05 maka hipotesis Ha diterima, namun sebaliknya jika nilai F hitung < F tabel dan nilai signifikansi > 0.05 maka hipotesis Ha ditolak (Sukmawati et al., 2020). Nilai F tabel didapat dari df1 = k-1(4-1) sama dengan 3 dan df2 = n-k (40-4) sama dengan 36. Dimana n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah variabel. Jadi untuk melihat F tabel caranya dengan melihat tabel df1 tabel ke-3 dan df2 baris ke-47 yaitu 2,866.
Tabel 5. 
Hasil Uji F
	ANOVA

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	56,57
	3
	18,857
	12.801
	0

	 
	Residual
	53,03
	36
	1,473
	
	

	 
	Total
	109,6
	39
	
	
	


Sumber: Output SPSS yang diolah, 2023. 
Berdasarkan tabel di atas, F hitung > F tabel (12.801 > 2.866) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada tingkat signifikansi 5 persen, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. Ini berarti peningkatan etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja akan meningkatkan kinerja karyawan di CV. Acing Perkasa. Uji t digunakan untuk mengukur pengaruh parsial masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan:
Tabel 6. 
Hasil Uji t
	Variabel
	t-hitung
	t-tabel
	Keterangan

	Etos kerja (X1)
	3,351
	1,688
	Signifikan

	Lingkungan kerja (X2)
	1,177
	1,688
	Tidak signifikan

	Motivasi kerja (X3)
	2,005
	1,688
	Signifikan


Sumber: Output SPSS yang diolah, 2023. 
Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Variabel etos kerja (X1) memiliki nilai t hitung (3,351) > t tabel (1,688), maka H0 ditolak dan Ha diterima, yang berarti etos kerja berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Dapat disimpulkan bahwa jika terjadi peningkatan pada variabel etos kerja maka hal tersebut juga akan meningkatkan kinerja karyawan. Bila mengacu kembali pada tabel 4, jika variabel independen lain nilainya tetap dan etos kerja mengalami kenaikan 1 persen, maka kinerja karyawan CV. Acing Perkasa akan mengalami peningkatan sebesar 0,413. Sistem orientasi nilai budaya terhadap kerja membentuk sikap yang dikenal sebagai etos kerja (Meilinda et al., 2022). Etos dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh budaya, serta sistem nilai yang diyakini.
Pengaruh Lingkunga Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Variabel lingkungan (X2) memiliki nilai t hitung (1,177) < t tabel (1,688), maka H0 diterima dan Ha ditolak, menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan CV. Acing Perkasa. Hasil ini tidak mendukung penelitian Nurjaya (2021), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja bengaruh langsung  pada kinerja karyawan. Lingkungan kerja mencangkup fasilitas kerja, kebersihan, pencahayaan, dan ketenangan (Ahmad et al., 2019). Berdasarkan data penelitian ini, penerapan, suhu ruangan, suara bising, dan dekorasi ruangan tidak mempengaruhi kinerja karyawan CV. Acing Perkasa. Gudang perusahaan memiliki penerapan alami yang cukup, suhu udara yang terlalu sejuk membuat karyawan ngantuk, dan kebisingan jalan raya sudah biasa bagi mereka. Hasil ini sejalan dengan penelitian Hartati et al., (2020) yang menyatakan bahwa lingkungan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Indotirta Suaka.
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Variabel motivasi kerja (X3) memiliki nilai t hitung (2,005) > t tabel (1,688), maka H0 ditolak dan Ha diterima, yang berarti motivasi kerja berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y) di CV. Acing Perkasa. dapat disimpulkan bahwa jika terjadi peningkatan pada variabel motivasi kerja maka hal tersebut juga akan meningkatkan kinerja karyawan. Ketika variabel independen lain nilainya tetap dan motivasi kerja mengalami kenaikan 1 persen, maka kinerja karyawan CV. Acing Perkasa akan mengalami peningkatan sebesar 0,256.  Munculnya efeksi dan reaksi untuk mencapai tujuan tertantu dikenal sebagai motivasi (Adha et al., 2019). Hasil penelitian terhadap CV. Acing Perkasa ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Caissar et al., (2022) yang menyatakan bahwa motivasi kerja disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan BUMN di Jawa Barat.
Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi adalah besaran yang menunjukkan seberapa besar variasi yang dapat dijelaskan oleh variabel dependen oleh variabel independen. Dengan kata lain, koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel bebas menjelaskan variabel terikat (Meilinda et al., 2022). Hasil perhitungan menunjukkan besarnya adjusted  adalah 0,476 hal ini bearti 47,6 persen variabel kinerja karyawan CV. Acing perkasa dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. Sedangkan sisanya 52,4 persen dijelaskan oleh sebab-sebab lain di luar model penelitian ini. Pada penelitian (Sukmawati et al., 2020) variabel kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan. Disusul oleh penelitian Adha et al., (2019) yang menyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dinas sosial Kabupaten Jember. Menurut Meilinda et al., (2022) disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan Pemkab Bondowoso. Variabel kepemimpinan, budaya kerja, dan disiplin kerja pada hasil penelitian tadi dapat menjadi contoh variabel di luar model penelitian ini, yang dimana dapat berkontribusi terhadap masalah penelitian selain dari variabel etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan yang diperoleh dari penelitian ini menunjukkan bahwa etos kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV. Acing Perkasa. Lingkungan kerja secara parsial tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan CV. Acing.  Motivasi kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV. Acing Perkasa.
Adapun saran yang dapat diberikan yaitu untuk penelitian selanjutnya dapat menggunakan alat analisis yang lebih akurat seperti uji path serta menambahkan variabel-variabel baru yang berkontribusi terhadap masalah penelitian. Seperti variabel kepemimpinan, budaya kerja, dan disiplin kerja. Berdasarkan hasil analisis, menunjukkan bahwa etos kerja dan motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap hasil kinerja karyawan, sehingga diharapkan agar para karyawan dapat memperhatikan dan mengembangkan aspek-aspek etos kerja serta motivasi untuk terus meningkatkan pandangan dan sikap yang positif mengenai pekerjaannya dan kinerja dapat terus ditingkatkan. Untuk perusahaan diharapkan agar dapat meningkatkan pandangan kerja para karyawan dengan berbagai cara seperti melaksanakan pelatihan, membuat berbagai slogan mengenai etos serta motivasi kerja di beberapa tempat di perusahaan agar dapat meningkatkan motivasi kerja para karyawan.
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