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ABSTRAK 

 Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh etos 

kerja, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky 

Opanindo Utama Banda Aceh. Penelitian ini melibatkan seluruh pegawai yang 

memenuhi kriteria sebagai responden, dimana data dikumpulkan melalui 

penyebaran kuesioner sebagai instrumen penelitian. Objek penelitian difokuskan 

pada pegawai perusahaan yang bergerak di bidang jasa konstruksi, yang menuntut 

ketelitian, ketepatan waktu, serta kerja sama tim dalam pelaksanaan pekerjaan. 

Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier berganda untuk 

mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 

dependen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja secara parsial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi secara parsial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan lingkungan kerja 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, 

etos kerja, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 
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ABSTRACT 

 This study aims to examine and analyze the influence of work ethic, 

motivation, and work environment on employee performance at PT Rizky 

Opanindo Utama Banda Aceh. This research involved all employees who met the 

criteria as respondents, where data were collected through the distribution of 

questionnaires as the research instrument. The object of the study focused on 

employees of a company engaged in construction services, which requires 

accuracy, timeliness, and strong teamwork in carrying out work activities. The 

data analysis technique used was multiple linear regression to determine the 

effect of each independent variable on the dependent variable. The results showed 

that work ethic partially did not have a significant effect on employee 

performance, motivation partially did not have a significant effect on employee 

performance, while the work environment partially had a significant effect on 

employee performance. Simultaneously, work ethic, motivation, and work 

environment had an effect on employee performance at PT Rizky Opanindo 

Utama Banda Aceh. 
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Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Manajemen memiliki peran penting dalam membentuk bisnis yang efisien 

dan produktif karena mencakup proses perencanaan, pengorganisasian, 

pengoordinasian, serta pengawasan sumber daya guna mencapai tujuan 

perusahaan. Manajemen dapat dipahami sebagai seni sekaligus ilmu dalam 

mengelola dan memanfaatkan sumber daya yang dimiliki organisasi agar tujuan 

yang telah ditetapkan dapat tercapai secara optimal. Sementara itu, manajemen 

sumber daya manusia berfokus pada perencanaan tenaga kerja, pelaksanaan 

kebijakan, proses rekrutmen, pelatihan, pengembangan karier, serta berbagai 

upaya strategis lain yang ditujukan untuk mendukung pertumbuhan dan kemajuan 

organisasi atau perusahaan. 

Dalam sebuah perusahaan, pengembangan sumber daya manusia 

merupakan langkah strategis untuk meningkatkan kualitas pegawai agar kinerja 

mereka semakin optimal. Kinerja pegawai yang baik menjadi faktor penting 

dalam membantu perusahaan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Oleh karena 

itu, pegawai perlu memperoleh arahan yang jelas, terencana, dan efektif dari pihak 

perusahaan. Aktivitas kerja yang dilakukan secara berulang setiap hari dapat 

menimbulkan rasa jenuh bagi pekerja. Namun, dengan pemberian motivasi kerja 

yang sesuai, pegawai akan terdorong untuk bekerja lebih bersemangat, sehingga 

produktivitas kerja dapat meningkat. Sebaliknya, rutinitas kerja yang monoton 
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berpotensi menurunkan motivasi dan semangat kerja, yang akhirnya dapat 

berdampak negatif terhadap kinerja perusahaan. 

Pegawai merupakan aset utama dalam organisasi, sehingga keberhasilan 

organisasi sangat bergantung pada peran dan kontribusi mereka. Dalam 

organisasi, pegawai tidak hanya berfungsi sebagai tenaga kerja, tetapi juga 

sebagai penggerak, sumber ide, serta pelaku utama yang mengarahkan aktivitas 

organisasi secara berkelanjutan. Salah satu permasalahan penting dalam 

manajemen sumber daya manusia yang perlu mendapat perhatian adalah kinerja 

pegawai. Kinerja memiliki peran yang sangat vital karena organisasi 

membutuhkan sumber daya manusia yang mampu bekerja secara optimal guna 

mendukung pencapaian tujuan dan keberhasilan organisasi. Kinerja pegawai 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya etos kerja dan motivasi kerja, yang 

akan semakin efektif apabila didukung oleh lingkungan kerja yang nyaman dan 

kondusif. Etos kerja serta motivasi yang tinggi akan mendorong pegawai untuk 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan sebaik mungkin. 

Etos kerja merupakan sikap yang muncul atas kehendak dan kesadaran 

sendiri yang didasari oleh sistem orientasi nilai budaya terhadap kerja. Sikap ini 

dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh budaya, dan sistem nilai yang 

dianutnya (Fadila Nurjayanti, 2021). Etos kerja tercermin dalam perilaku individu 

seperti kedisiplinan, tanggung jawab, kejujuran, serta kesungguhan dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan. Pegawai yang memiliki etos kerja tinggi 

cenderung memandang pekerjaan sebagai bagian penting dari dirinya, sehingga 

berusaha memberikan hasil kerja yang terbaik. Dengan etos kerja yang baik, 
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pegawai akan lebih konsisten, memiliki komitmen yang kuat, serta mampu 

bekerja secara optimal dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Motivasi kerja merupakan kekuatan yang mendorong seseorang untuk 

bekerja dengan baik serta mengarahkan seluruh upayanya dalam mencapai 

kepuasan dan tujuan tertentu. Dalam upaya mencapai tujuan perusahaan dan 

memperoleh keuntungan secara berkelanjutan, perusahaan perlu memberikan 

perhatian yang serius terhadap pegawainya agar motivasi kerja dapat tumbuh dan 

terjaga dengan baik. Motivasi kerja yang tinggi akan mendorong pegawai untuk 

lebih bersemangat, bertanggung jawab, dan berkomitmen dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Dengan demikian, pegawai mampu menunjukkan kinerja 

terbaiknya yang pada akhirnya berkontribusi terhadap kemajuan dan 

perkembangan perusahaan di masa mendatang (Hasibuan, 2022). 

Pegawai yang memiliki motivasi tinggi akan berupaya semaksimal 

mungkin dalam menyelesaikan setiap tugas yang menjadi tanggung jawabnya, 

sehingga kinerjanya di tempat kerja dapat meningkat. Semangat kerja yang kuat 

membuat pegawai lebih mudah menghadapi tantangan dan tekanan pekerjaan. 

Mereka cenderung menunjukkan kesungguhan, ketekunan, serta keinginan untuk 

terus memperbaiki hasil kerjanya, sehingga mampu memberikan kontribusi yang 

lebih baik bagi perusahaan. 

Menurut Sedarmayanti (Abdul & Saleh, 2018), lingkungan kerja 

merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja pegawai karena 

berhubungan langsung dengan cara pegawai menjalankan dan menyelesaikan 

pekerjaannya, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja 
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perusahaan. Lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila mampu mendukung 

pegawai untuk bekerja secara optimal, dalam kondisi yang sehat, aman, dan 

nyaman. Apabila pegawai memiliki etos kerja yang baik, didukung oleh motivasi 

kerja yang tinggi, serta merasakan kenyamanan dalam lingkungan kerjanya, maka 

hal tersebut akan mendorong peningkatan kinerja pegawai secara keseluruhan di 

dalam perusahaan. 

PT Rizky Opanindo Utama merupakan perusahaan yang bergerak di 

bidang implementasi dan jasa konstruksi serta terdaftar sebagai anggota Asosiasi 

Kontraktor Listrik dan Mekkanikal (AKLI). Perusahaan ini berdomisili di Jl. Prof. 

Ali Hasyimi No. 48, Gampong Ilie, Kecamatan Ulee Kareng, Kota Banda Aceh, 

Provinsi Aceh, dan dikenal memiliki reputasi yang baik dalam memberikan 

pelayanan bermutu di bidang pembangunan. Dalam setiap kegiatan 

operasionalnya, perusahaan berkomitmen untuk menghasilkan pekerjaan yang 

unggul dengan mengutamakan profesionalitas serta standar mutu sesuai ketentuan 

asosiasi AKLI. 

Sebagai badan usaha yang bergerak di sektor pelaksanaan jasa konstruksi, 

PT Rizky Opanindo Utama menyediakan berbagai layanan, antara lain jasa 

pelaksana konstruksi jaringan distribusi tenaga listrik tegangan menengah 

(EL006), instalasi jaringan distribusi tenaga listrik tegangan rendah (EL007), 

instalasi sistem kontrol dan instrumentasi (EL009), serta instalasi tenaga listrik 

gedung dan pabrik (EL010), serta layanan konstruksi lainnya. Ragam layanan 

tersebut menuntut kinerja pegawai yang tinggi, ketelitian, serta tanggung jawab 

dalam setiap pelaksanaan pekerjaan. 
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Dalam mendukung kelancaran dan kualitas pekerjaan, perusahaan sangat 

bergantung pada kinerja sumber daya manusianya. Kinerja pegawai yang optimal 

tidak hanya ditentukan oleh kemampuan teknis, tetapi juga dipengaruhi oleh etos 

kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja. Etos kerja yang baik mencerminkan 

sikap disiplin dan tanggung jawab, motivasi kerja yang tinggi mendorong 

semangat dan produktivitas, sedangkan lingkungan kerja yang nyaman dan aman 

akan menunjang efektivitas kerja pegawai. 

Fenomena yang ditemukan pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh, 

berdasarkan hasil pengamatan awal dan penelusuran informasi menunjukkan 

adanya permasalahan yang berkaitan dengan kinerja pegawai. Salah satu 

fenomena yang masih sering dijumpai adalah kurang konsistennya etos kerja 

sebagian pegawai, yang terlihat dari kedisiplinan waktu kerja dan ketepatan dalam 

menyelesaikan tugas. Kondisi tersebut berpotensi memengaruhi kelancaran 

pelaksanaan pekerjaan serta kualitas hasil kerja yang dihasilkan perusahaan. 

Selain permasalahan kedisiplinan, fenomena lain yang juga terlihat adalah 

masih adanya ketergantungan antarpegawai dalam menyelesaikan pekerjaan 

tertentu, sehingga apabila salah satu bagian mengalami keterlambatan, maka 

bagian pekerjaan lainnya ikut terhambat. Kondisi ini menunjukkan bahwa 

koordinasi kerja tim belum sepenuhnya berjalan optimal. Di samping itu, pada 

situasi tertentu ditemukan pegawai yang bekerja hanya berorientasi pada 

penyelesaian tugas pokok tanpa memperhatikan efisiensi waktu dan kualitas hasil 

kerja secara menyeluruh. Hal tersebut dapat memengaruhi produktivitas 
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perusahaan, terutama karena bidang jasa konstruksi menuntut ketelitian, ketepatan 

waktu, serta kerja sama yang solid antarpegawai. 

Hasil survei awal yang dilakukan peneliti pada PT Rizky Opanindo Utama 

Banda Aceh menunjukkan bahwa perusahaan memiliki jumlah 32 pegawai, 

namun memegang peran penting dalam menunjang kegiatan operasional jasa 

konstruksi. Berdasarkan pengamatan awal, masih ditemukan beberapa 

permasalahan terkait kedisiplinan dan kinerja pegawai, khususnya yang berkaitan 

dengan kehadiran dan ketepatan waktu kerja. Berikut adalah data absensi pegawai 

pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh per Januari s.d Desember 2025: 

Gambar 1.1 

Data Absensi Pegawai PT. Rizky Opanindo Utama Banda Aceh 

 

Berdasarkan Gambar 1.1, dapat diketahui bahwa tingkat kehadiran 

pegawai PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh selama periode Januari sampai 

dengan Desember 2025 masih belum sepenuhnya stabil. Pada beberapa bulan 

tertentu terlihat adanya pegawai yang datang terlambat maupun tidak hadir sesuai 

dengan ketentuan jam kerja yang telah ditetapkan perusahaan. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa tingkat kedisiplinan kerja pegawai masih perlu mendapatkan 

perhatian lebih dari pihak manajemen. Ketidakhadiran dan keterlambatan pegawai 

dapat berdampak pada kelancaran proses kerja, terutama mengingat PT Rizky 
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Opanindo Utama bergerak di bidang jasa konstruksi yang membutuhkan 

koordinasi, ketepatan waktu, serta tanggung jawab kerja yang tinggi. Apabila 

permasalahan absensi ini tidak ditangani dengan baik, maka dapat berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja dan kualitas hasil pekerjaan perusahaan. 

Fenomena tersebut mengindikasikan bahwa kinerja pegawai tidak hanya 

dipengaruhi oleh kemampuan teknis semata, tetapi juga berkaitan dengan etos 

kerja, motivasi kerja, serta kondisi lingkungan kerja. Rendahnya etos kerja dan 

motivasi, serta lingkungan kerja yang kurang mendukung, dapat menjadi faktor 

penyebab munculnya masalah kedisiplinan dan penurunan kinerja pegawai. 

Perbedaan tingkat kinerja yang masih dijumpai dalam pelaksanaan pekerjaan 

menunjukkan bahwa ketiga faktor tersebut memiliki peran penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai.  

Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas, penulis terdorong untuk 

melaksanakan penelitian dengan judul “Pengaruh Etos Kerja, Motivasi, dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada PT Rizky Opanindo 

Utama Banda Aceh”. 

 

1.2   Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah diuraikan, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh etos kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai 

pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh? 
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2. Bagaimana pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja pegawai 

pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh? 

3. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja 

pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh? 

4. Bagaimana pengaruh etos kerja, motivasi, dan lingkungan kerja secara 

simultan terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama 

Banda Aceh? 

 

1.3   Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan masalah yang dibahas di atas, maka tujuan yang 

ingin dicapai penulis adalah: 

1. Untuk menganalisis pengaruh etos kerja secara parsial terhadap kinerja 

pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja 

pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

3. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap 

kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

4. Untuk menganalisis pengaruh etos kerja, motivasi dan lingkungan 

kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky 

Opanindo Utama Banda Aceh. 
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1.4    Manfaat Penelitian 

1.4.1   Manfaat Praktis 

 Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan informasi 

mengenai pengaruh etos kerja, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. Selain itu, penelitian ini 

diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan yang berguna bagi pihak 

manajemen dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan serta mendukung 

pencapaian tujuan perusahaan secara lebih efektif. 

1.4.2   Manfaat Akademis 

 Manfaat penelitian secara akademis adalah: 

1) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan dan informasi bagi 

penelitian selanjutnya serta dapat menambah wawasan dan kepustakaan 

bagi pihak-pihak yang berkepentingan. 

2) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah dan memperkaya literatur 

ilmiah mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai, 

khususnya yang berkaitan dengan etos kerja, motivasi, dan lingkungan 

kerja. 

3) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan 

wawasan penulis mengenai pengaruh etos kerja, motivasi, dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja pegawai. 
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1.5    Ruang Lingkup Penelitian 

 Ruang lingkup penelitian ini dibatasi pada pengujian pengaruh etos kerja, 

motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo 

Utama Banda Aceh. Penelitian ini hanya memfokuskan pada ketiga variabel 

tersebut sebagai variabel independen yaitu variabel etos kerja (X1), motivasi (X2) 

dan lingkungan kerja (X3), sedangkan kinerja pegawai sebagai variabel dependen 

(Y). Pengambilan data dilakukan pada PT Rizky Opanindo Utama yang berlokasi 

di Kota Banda Aceh dengan periode penelitian yang telah ditentukan sesuai 

kebutuhan penelitian.  
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BAB II 

TINJAUAN KEPUSTAKAAN 

 

2.1.   Landasan Teori 

 2.1.1 Pengertian Kinerja 

   Setiap manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai 

bentuk aktivitas. Kemampuan bertindak itu dapat diperoleh manusia baik secara 

alami (ada sejak lahir) atau dipelajari. Walaupun manusia mempunyai potensi 

untuk berperilaku tertentu tetapi perilaku itu hanya diaktualisasi pada saat-saat 

tertentu saja. Potensi untuk berperilaku tertentu itu disebut ability (kemampuan). 

sedangkan ekspresi dari potensi ini dikenal sebagai performance (kinerja) 

(Brahmasari dan Suprayetno, 2015:10).  

  Brahmasari dan Suprayetno (2015:14) mengemukakan bahwa kinerja adalah 

suatu hasil kerja yang dicapai seorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 

kesungguhan serta waktu. Dengan kata lain bahwa kinerja adalah hasil kerja yang 

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya 

sesuai dengan kriteria yang ditetapkan. Sedangkan Menurut Fahmi (2017:188) 

kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode 

waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan 

sebelumnya.  

  Menurut Kasmir (2019:182) kinerja adalah hasil kerja dan tindakan yang 

dicapai dengan memenuhi tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam jangka 
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waktu tertentu, sedangkan menurut Afandi (2021:83–84) kinerja adalah kesediaan 

seseorang atau sekelompok orang untuk melakukan atau meningkatkan kegiatan 

sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil yang diharapkan.  

  Menurut Khurosani (2018:34) kinerja berasal dari kata Job Performance 

atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 

oleh seseorang) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Menurut Dammar dkk (2019), definisi kinerja adalah 

tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja setiap individu 

dapat digolongkan tiga kelompok, meliputi etos kerja individu orang yang 

bersangkutan, dukungan organisasi, dan dukungan manajemen. Dari beberapa 

penelitian diatas dapat disimpulkan kinerja adalah suatu poses hasil pencapaian 

karyawan selama bekerja dalam melaksanakan pekerjaa yang telah diberikan 

pimpinan terhadap karyawannya dalam jangka waktu tertentu. 

  Menurut Kasmir (2016:189), adapun faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja baik hasil maupun perilaku kerja adalah sebagai berikut: 

1) Kemampuan dan keahlian, Kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang 

dalam melakukan suatu pekerjaan. 

2) Pengetahuan, Memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan 

memberikan hasil pekerjaan yang baik juga. 

3) Rancangan kerja, Rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan 

untuk mencapai tujuan. 

4) Kepribadian, Karakter yang dimiliki seseorang. 

5) Motivasi kerja, Dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. 

6) Kepemimpinan, Perilaku seseorang pemimpin dalam mengatur, 

mengelola, dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan. 

7) Gaya kepemimpinan, Sikap seorang peminpin dalam menghadapi atau 

memerintahkan bawahnnya. 
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8) Budaya organisasi, Norma-norma yang berlaku dan dimiliki oleh suatu 

organisasi atau perusahaan. 

9) Kepuasan kerja, Perasaan seseorang sebelum dan sesudah melakukan 

suatu pekerjaan. 

10) Lingkungan kerja, Suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat kerja. 

11) Loyalitas, Kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 

perusahaan di mana tempat bekerja. 

12) Komitmen, Kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya 

13) Disiplin kerja, Usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya 

secara sungguh-sungguh. 

 

  Dalam kehidupan sehari-hari, individu tidak dapat terlepas dari pengaruh 

lingkungan sekitarnya. Lingkungan tersebut turut membentuk kepribadian 

seseorang, dan untuk memastikan kepribadian tersebut berkembang ke arah sikap 

dan perilaku yang positif, diperlukan norma-norma yang diakui dan dipatuhi 

sebagai pedoman bertindak. Hal ini mengacu pada budaya tempat individu 

tersebut berada, termasuk nilai-nilai, keyakinan, asumsi, harapan, dan sebagainya 

(Fahmi, 2017). 

2.1.1.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Kaswan (2016:179) ada dua variabel yang mempengaruhi kinerja, 

yaitu: 

1) Variable Individual 

Yaitu variabel yang meliputi sikap, karakteristik, kepribadian, sifatsifat 

fisik, minat dan motivasi, pengalaman, umur, jenis kelamin, pendidikan 

serta faktor individual lainnya. Variabel ini menunjukan bahwa tingkat 

pendidikan dan masa kerja termasuk ke dalam faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja tenaga kerja di sebuah tempat kerja. Pendidikan 

termasuk dalam variabel individual seseorang yang dapat dinilai dari 

bagaimana seorang tenaga kerja memiliki pengetahuan yang luas yang 

dimaksudkan disini adalah pengetahuan tentang pekerjaan 

(Kashmir,2019:189-193). 

2) Variable Situasional 

a. Faktor fisik pekerjaan meliputi metode kerja, kondisi dan desain 

perlengkapan kerja, penataan ruang, lingkungan fisik (penyinaran, 

temperatur dan ventilasi. 
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b. Faktor sosial dan organisasi meliputi peraturan organisasi, jenis 

latihan, dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan social. 

c. Faktor Kemampuan Secara Psikologis 

Kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) 

dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya karyawan yang 

memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang 

memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan 

pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja 

yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

d. Factor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam 

menghadapi situasi (situation) kerja. 

 

  Adapun Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2017:84) mengatakan 

beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain: 

1) Personal Factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, etos kerja yang 

dimiliki, motivasi dan komitmen individu. 

2) Leadership Factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan 

dukungan yang dilakukan manajer dan team leader. 

3) Team Factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan 

sekerja. 

 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 

kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).  Akbar (2018) 

mengemukakan bahwa faktor mempengaruhi kinerja pegawai adalah: 

1) Kinerja Manusia = Kemampuan + motivasi 

Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi dan 

kemampuan reality (pengetahuan dan keahlian). Artinya pegawai yang 

memiliki kemampuan potensi yang baik dengan pendidikan yang memadai 

untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaanya sehari-hari, 

maka ia akan lebih mudah mencapi target kerja yang diharpkan. Oleh karena 

itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 

keahliannya. Dalam meningkatkan kinerja juga memerlukan motivasi baik 

individu maupun organisasi untuk melakukan pekerjaan dengan baik, Seperti 

pengakuan, keterlibatan, dan kesempatan untuk berkembang dapat 

meningkatkan kepuasan kerja. 

2) Motivasi = Sikap + Situasi 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi 

kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai yang 

terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Jika seorang 
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pegawai memiliki sikap positif terhadap pekerjaan mereka cenderung lebih 

termotivasi untuk mencapai kinerja yang tinggi, karena sikap positif dapat 

mendorong pegawai untuk bekerja lebih keras, bersikap proaktif dan 

berupaya untuk mencapai tujuan yang diterapkan. Tidak hanya sikap positif, 

situasi atau lingkungan di sekitar pegawai dapat mempengaruhi motivasi 

pegawai seperti pengakuan atas prestasi, kejelasan tujuan serta dukungan dari 

atasan dan rekan kerja memungkinkan untuk pengembangan karir dan 

pertumbuhan pribadi pegawai dalam mencapai kinerja yang lebih tinggi. 

3) Kemampuan = Pengetauhan + Keterampilan 

Seorang pegawai yang memiliki pengetahuan dan keterampilan yang 

memadai tentang pekerjaanya cenderung lebih mampu untuk mengambil 

keputusan yang tepat, menyelesaikan tugas dengan efektif dan efisien, 

menghasilkan kualitas kerja yang lebih baik serta berkontribusi secara positif 

dalam menghadapi tantangan yang muncul dalam pekerjaan agar dapat 

mencapai tujuan organisasi. 

 

2.1.1.2 Indikator Kinerja 

  Menurut Robbins (2016:260-261) indikator kinerja adalah alat untuk 

mengukur sejauh mana pencapain kinerja karyawan. Berikut beberapa indikator 

untuk mengukur kinerja karyawan adalah: 

1) Kualitas (Quality) kerja dapat digambarkan dari tingkat baik buruknya 

hasil kerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan juga kemampuan 

dan keterampilan karyawan dalam mengerjakan tugas yang diberikan 

padanya. 

2) Kuantitas (Quantity) yaitu ukuran jumlah hasil kerja unit maupun jumlah 

siklus aktivitas yang diselesaikan oleh karyawan sehingga kinerja 

karyawan dapat diukur melalui jumlah (unit/siklus) tersebut. Misalnya 

karyawan dapat menyelesaikan pekekerjaannya dengan cepat dari batas 

waktu yang ditentukan perusahaan. 

3) Ketepatan waktu (Time) merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada 

awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 

output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

Kinerja Karyawan juga dapat diukur dariketepatan waktu karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Sehingga 

tidak mengganggu pekerjaan yang lain yang merupakan bagian dari tugas 

karyawan tersebut. 

4) Efektifitas (Effectivity) disini merupakan tingkat penggunaan sumber 

daya organisasi (tenaga, uang, teknologi dan bahan baku) dimaksimalkan 

dengan maksud menaikan hasil dari setiap unit dalam penggunakan 

sumber daya. Bahwa dalam pemanfaatan sumber daya baik itu sumber 

daya manusia itu sendiri maupun sumber daya yang berupa teknologi, 
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modal, informasi dan bahan baku yang ada di organisasi dapat digunakan 

semaksimal mungkin oleh karyawan. 

5) Kemandirian (Independency) merupakan tingkat seseorang yang nantinya 

akan dapat menjalankan fungsi kerjanya tanpa menerima bantuan, 

bimbingan dari atau pengawas. Artinya karyawan yang mandiri, yaitu 

karyawan ketika melakukan pekerjaannya tidak perlu diawasi dan bisa 

menjalankan sendiri fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan, bimbingan 

dari orang lain atau pengawas. 

 

2.1.2  Pengertian Etos Kerja 

 James (2013) menyatakan bahwa etos kerja adalah suatu bentuk 

pertimbangan dan atau perhatian terhadap perilaku manusia dalam mengambil 

sebuah keputusan yang berkaitan dengan perihal moralitas. Spillane (2014) 

menyatakan etos kerja menggunakan apa yang ada dalam akal budi manusia 

dengan sangat objektif guna menentukan benar atau salahnya perilaku dari 

seseorang dan Magnis Suseno (2013) menyatakan etos kerja adalah salah satu 

jenis cabang ilmu pengetahuan yang dapat memberikan arahan, pijakan, dan juga 

acuan pada keseluruhan tindakan manusia. 

 

2.1.2.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja 

  Tasmara (2015) menyatakan beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi 

etos kerja, yakni: 

1) Agama dimana pada dasarnya agama adalah suatu sistem nilai yang akan 

mempengaruhi atau menentukan pola hidup para penganutnya. Cara berpikir, 

bersikap dan bertindak seseorang tentu diwarnai oleh ajaran agama yang 

dianut apabila seseorang tersebut sungguh-sungguh dalam kehidupan 

beragama. 

2) Budaya yaitu sikap mental, tekad, disiplin, dan semangat kerja masyarakat 

disebut juga sebagai etos budaya dan secara operasional etos budaya ini juga 

disebut sebagai etos kerja. 

3) Kualitas etos kerja tersebut ditentukan oleh sistem orientasi nilai budaya 

masyarakat yang bersangkutan. 
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4) Sosial politik yaitu tinggi rendahnya etos kerja suatu masyarakat dipengaruhi 

oleh ada atau tidaknya struktur politik yang mendorong masyarakat untuk 

bekerja keras dan bisa menikmati hasil kerja keras dengan penuh. 

5) Kondisi Lingkungan yaitu lingkungan alam yang mendukung mempengaruhi 

manusia yang berada didalamnya melakukan usaha guna bisa mengelola dan 

mengambil manfaat, dan bahkan bisa mengundang pendatang untuk turut 

mencari penghidupan dilingkungan tersebut. 

6) Pendidikan yaitu etos kerja tidak dapat dipisahkan dengan kualitas sumber 

daya manusia. Peningkatan sumber daya manusia akan membuat seseorang 

mempunyai etos kerja keras.   

 

2.1.2.2 Indikator Etos Kerja 

 Menurut Saleh A. R (2018) indikator dari etos kerja sebagai berikut: 

1) Penuh tanggung jawab 

Melakukan semua tugas dan kewajibannya dengan sungguh-sungguh. 

2) Semangat kerja 

Kemampuan untuk bekerja sama dengan giat dan menyelesaikan tugas 

dengan tepat waktu. 

3) Berdisplin 

Mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua 

peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku. 

4) Rajin 

Bekerja secara teratur, rajin, keras hati, dan bersungguh-sungguh dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

 

2.1.3  Pengertian Motivasi 

   Berbagai upaya yang dilakukan manusia bertujuan untuk memenuhi 

keinginan dan kebutuhan mereka. Namun, untuk memenuhi keinginan dan 

kebutuhan tersebut tidaklah mudah tanpa usaha yang optimal. Mengingat bahwa 

kebutuhan setiap individu berbeda, cara untuk memenuhinya juga akan bervariasi. 

Dalam memenuhi kebutuhannya, seseorang akan bertindak sesuai dengan 

dorongan yang dimilikinya dan dasar dari perilakunya. 

  Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa ada kekuatan dalam diri seseorang 

yang memengaruhi tindakannya. Teori motivasi merupakan konsep yang 
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menjelaskan kebutuhan dan keinginan individu, sekaligus menunjukkan arah 

tindakan yang diambil. Motivasi seseorang dipengaruhi oleh faktor internal, 

seperti keinginan pribadi, serta faktor eksternal, seperti lingkungan dan situasi. 

(Robbins, 2016). 

  Menurut Robbins (2016:213) motivasi merupakan proses yang berperan 

pada intensitas, arah, dan lamanya berlangsung Upaya individu ke arah 

pencapaian sasaran. Hasibuan (2020) mendefinisikan motivasi kerja 

adalah pemberian daya gerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar 

mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya 

upaya untuk mencapai kepuasan. 

  Hubungan antara motivasi, semangat kerja, dan hasil yang optimal memiliki 

sifat linier. Artinya, jika motivasi kerja diberikan dengan baik, semangat kerja 

karyawan akan meningkat, sehingga menghasilkan kinerja yang optimal sesuai 

standar yang telah ditetapkan. Semangat kerja, yang merupakan salah satu wujud 

motivasi, dapat diukur melalui berbagai indikator, seperti tingkat kehadiran 

karyawan dan kepatuhan terhadap jadwal kerja yang telah ditentukan (Robbins, 

2016). 

  Seorang pemimpin harus memberikan perhatian pada pentingnya tujuan 

suatu pekerjaan agar dapat menumbuhkan minat karyawan dalam menjalankan 

tugas mereka. Ketika minat tersebut terbentuk, keinginan karyawan untuk 

mengambil keputusan dan bertindak demi mencapai tujuan yang diharapkan 

pemimpin akan semakin meningkat. Dengan pendekatan ini, karyawan akan 

bekerja dengan motivasi yang tinggi dan merasa puas terhadap hasil yang dicapai 
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(Sutrisno, 2013). Pengertian lainnya yang dikemukakan oleh sopiah (2018:170) 

dengan definisi sebagai keadaan di mana usaha dan kemauan keras seseorang 

diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang 

dimaksud bisa berupa produktivitas, kehadiran atau perilaku kerja kreatif lainnya. 

  Berdasarkan beberapa pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

motivasi timbul dari diri sendiri untuk mencapai suatu tujuan tertentu dan juga 

bisa dikarenakan oleh dorongan orang lain, tetapi motivasi yang paling baik 

adalah dari diri sendiri karena dilakukan tanpa paksaan dan setiap individu 

memiliki motivasi yang berbeda untuk mencapai tujuannya. 

 

2.1.3.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

  Faktor-Faktor Motivasi Menurut Sutrisno (2013:116) ada dua faktor yang 

mempengaruhi motivasi, yaitu: 

1.Factor Internal 

1) Keinginan untuk dapat hidup 

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia 

yang hidup di muka bumi ini. Keinginan untuk dapat hidup meliputi 

kebutuhan untuk: 

a. Memperoleh kompensasi yang memadai; 

b. Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai; 

c. Kondisi kerja yang aman dan nyaman. 

2) Keinginan untuk dapat memiliki 

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang 

untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak dialami dalam 

kehidupan sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat 

memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja. 

3) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, 

dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih 

tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya,dan untuk memperoleh 

uangitu pun ia harus bekerja keras. 

4) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

Keinginan untuk memperoleh pengakuan dapat meliputi hal-hal: 
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a. Adanya penghargaan terhadap prestasi. 

b. Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak. 

c. Pimpinan yang adil dan bijaksana 

d. Perusahaan tempat bekerjadihargai oleh Masyarakat 

5) Keinginan Untuk Berkuasa 

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk 

bekerja.Keinginan untuk berkuasa atau menjadi pimpinan itu dalam 

arti positif,yaitu ingin dipilih menjadi ketua atau kepala, tentu 

sebelumnya sipemilih telah melihat dan menyaksikan sendiri bahwa 

orang itu benar-benar mau bekerja, sehingga ia pantas untuk dijadikan 

penguasa dalam unit organisasi/kerja. 

2.Faktor Eksternal 

1) Kondisi Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu 

pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan termasuk juga 

hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut. 

2) Kompensasi Yang Memadai 

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para 

karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi 

yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi 

perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik. 

3) Supervisi Yang Baik 

Peran supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, 

membimbing kerja para karyawan, agar dapat melaksanakan pekerjaan 

dengan baik tanpa membuat kesalahan. Posisi supervisi sangat 

dekatdengan para karyawan dan selalu menghadapi karyawan dalam 

melaksanakan tugas. Peranan supervisor yang melakukan pekerjaan 

supervisi sangat mempengaruhi motivasi kerja karyawan. 

4) Adanya Jaminan Pekerjaan 

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang 

ada pada dirinya untuk perusahaan, apabila yang bersangkutan merasa 

ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Hal ini akan 

dapat terwujud bila perusahaan dapat memberikan jaminan karier 

untuk masa depan, baik jaminan akan adanya promosi jabatan, 

pangkat, maupun jaminan pemberian kesempatan untuk 

mengembangkan potensi diri. 

5) Status dan Tanggung Jawab 

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan 

setiap karyawan dalam bekerja. Dengan menduduki jabatan, seseorang 

merasa dirinya akan dipercaya, diberi tanggung jawab, dan wewenang 

yang besar untuk melakukan kegiatan-kegiatan. 

6) Peraturan Yang Fleksibel 

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur 

kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Hal ini terlihat dari 

banyak perusahaan besar yang memperlakukan sistem prestasi kerja 

dalam memberikan kompensasi kepada karyawan nya, yang penting 
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semua peraturan yang berlaku dalam perusahaan itu perlu 

diinformasikan sejelas-jelasnya kepada para karyawan, sehingga 

tidaklagi bertanya-tanya, atau merasa tidak mempunyai pegangan 

dalam melakukan pekerjaan. 

 

2.1.3.2 Indikator Motivasi 

   Motivasi merupakan hal yang diharuskan ada dan diberikan dari pimpinan 

kepada anggota. Adanya motivasi adalah sebagai upaya untuk meningkatkan 

kualitas kinerja dalam setiap program organisasi. Menurut Afandi (2021:29) 

menyebutkan beberapa indikator dari motivasi yaitu sebagai berikut: 

1) Balas Jasa, Segala sesuatu yang berbentuk barang, jasa, dan uang 

yang merupakan kompensasi yang diterima karyawan karena jasanya 

yang dilibatkan pada organisasi. 

2) Kondisi kerja, Kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu 

perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan yang 

bekerja didalam lingkungan terebut. Kondisi kerja yang baik yaitu 

nyaman dan mendukung pekerja untuk dapat menjalankan 

aktivitasnya dengan baik. 

3) Fasilitas Kerja, Segala sesuatu yang terdapat dalam organisasi yang 

ditempati dan dinikmati oleh karyawan, baik dalam hubungan 

langsung dengan pekerjaan maupun untuk kelancaran pekerjaan. 

4) Prestasi Kerja, Hasil yang dicapai atau yang diinginkan oleh semua 

orang dalam bekerja. Untuk tiap-tiap orang tidaklah sama ukurannya 

karena manusia itu satu sama lain berbeda. 

5) Pengakuan dari atasan Pernyataan yang diberikan dari atasan apakah 

karyawan sudah melaksanakan motivasi yang telah diberikan atau 

belum. 

 

2.1.4  Pengertian Lingkungan Kerja 

   Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam 

perusahaan yang berpengaruh terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya 

menurut Suwardi & Daryanto (2018: 209), sedangkan lingkungan kerja menurut 

Nitisemito (dalam, Suwardi & Daryanto, 2018: 209), adalah sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja dan yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
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tugastugas yang dibebankan. Selanjutnya menurut Sunyoto (dalam, Ramli, 2019: 

31) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dapat 

memengaruhinya dalam melaksanakan tanggung jawab dan tugasnya. Lingkungan 

kerja adalah segala sesuatu yang berada di lingkungan yang dapat mempengaruhi 

baik secara langsung maupun tidak langsung seseorang atau sekelompok orang di 

dalam melaksanakan aktivitasnya menurut Basuki & Susilowati (dalam, Anugrah 

& Abdurrahman 2019: 730). 

  Berdarkan uraian tersebut maka dapat ditarik kesimpulan bahwa lingkungan 

kerja adalah sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang dapat memengaruhinya 

dalam melaksanakan tanggung jawab dan tugasnya. 

 

2.1.4.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

  Menurut Sedarmayanti (dalam Indriyani 2018:27) adapun faktor yang dapat 

mempengaruhi kondisi lingkungan kerja, diantaranya adalah sebagai berikut: 

1) Penerangan/ pencahayaan di tempat kerja 

Cahaya atau penerangan memiliki manfaat yang besar bagi pegawai 

guna mendapatkan keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu 

di perlukan adanya penerangan (cahaya) yang terang tapi tidak 

menyilaukan. Cahaya yang kurang cukup mengakibatkan 

penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan akan 

lambat,banyak mengalami kesalahan. Dan pada akhirnya 

menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, 

sehingga tujuan organisasi sulit di capai. 

2) Tata warna ditempat kerja 

Menata warna di tempat kerja atau suatu ruangan perlu dipelajari dan 

di rencanakan dengan sebaik-baiknya.Pada kenyataannya tata warna 

tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi.Hal ini dimaklumi 

karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. 

3) Tingkat kebisingan ditempat kerja 

Yaitu suatu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga dan 

mengganggu pekerjaan, karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, 
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maka suara bising hendaknya di hindarkan agar pelaksanaan 

pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien. 

4) Sirkulasi udara ditempat kerja 

Keadaan ruangan yang terlalu panas atau terlalu dingin dapat 

berpengaruh terhadap pegawai, oleh karena itu ruangan kantor harus 

dapat mengontrol udara sesuai dengan kebiasaan pegawai. 

Pergantian udara yang segar dan bersih harus di perhatikan oleh 

manajer. Sirkulasi udara yang terhambat dapat menggangu 

pernapasan pegawai dan menyebabkan otak pegawai kekurangan 

oksigen dan sehingga kinerjanya juga melambat. 

5) Keamanan 

Untuk menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja dalam keadaan 

aman maka perlu diperhatikan adanya kemanan dalam bekerja. Oleh 

karena itu faktor keamanan perlu diwujudkan. Keberadaannya. Salah 

satu upaya untuk menjaga keamanan ditempat kerja, dapat 

memafaatkan tenaga satuan petugas pengamanan (SATPAM). 

 

2.1.4.2 Indikator Lingkungan Kerja 

  Indikator lingkungan kerja menurut Afandi (2018:70) sebagai berikut: 

1) Pencahayaan 

Cahaya penerangan yang cukup memancarkan dengan tepat akan 

menambah efisiensi kerja para karyawan, karena mereka dapat 

bekerja dengan lebih cepat lebih sedikit membuat kesalahan dan 

matanya tak lekas menjadi lelah. 

2) Warna 

Merupakan salah satu faktor yang penting untuk memperbesar 

efisiensi kerja para karyawan, khususnya warna akan mempengaruhi 

keadaan jiwa mereka dengan memakai warna yang tepat pada 

dinding ruang dan alat-alat lainnya kegembiraan dan ketenangan 

bekerja para karyawan akan terpelihara. 

3) Udara 

Mengenai faktor udara ini, yang sering sekali adalah suhu udara dan 

banyaknya uap air pada udara itu. 

4) Suara 

Untuk mengatasi terjadinya kegaduhan, perlu kiranya meletakkan 

alatalat yang memiliki suara yang keras, seperti mesin ketik pesawat 

telepon, parkir motor, dan lain-lain. Pada ruang khusus, sehingga 

tidak mengganggu pekerja lainnya dalam melaksanakan tugasnya. 
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2.2    Penelitian Sebelumnya 

  Beberapa penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan topik ini, yaitu 

Arifin dkk (2022) melakukan penelitian yang berjudul pengaruh etos kerja, 

motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada BAPPEDA 

Kabupaten Jeneponto. Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa etos kerja, 

motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara simultan 

dan parsial terhadap kinerja pegawai.  

  Selanjutnya Setyawati & Catarina (2022) melakukan penelitian yang 

berjudul pengaruh etos kerja terhadap kinerja pada Dinas Pemuda dan Olahraga 

Kota Bekasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai.  

  Saputra dkk (2023) melakukan penelitian yang berjudul pengaruh etos kerja, 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan UD Madyo Lancar Kabupaten Kediri. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.  

  Penelitian Estiana dkk (2023) melakukan penelitian yang berjudul pengaruh 

lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Horiguchi 

Engineering Indonesia. Hasil penelitian menunjukkan lingkungan kerja dan 

disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

  Kemudian penelitian dari Pujianti dkk (2025) yang melakukan penelitian 

dengan judul pengaruh lingkungan, etos kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan (Studi Pada PT. Kami Tapung). Hasil penelitian tersebut menunjukkan 

etos kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 
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Kami Tapung. Hasil penelitian disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Kami Tapung. Hasil penelitian lingkungan, etos 

kerja dan disiplin secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT.Kami Tapung.  

  Untuk lebih jelas, berapa penelitian terdahulu yang telah dilakukan terkait 

variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini tercantum dalam Tabel 2.1: 

Tabel 2.1 

Penelitian Sebelumnya 

No 
Judul, Nama Peneliti, 

(Tahun) 

Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan 

1 

Pengaruh etos kerja, 

motivasi dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja 

pegawai pada BAPPEDA 

Kabupaten Jeneponto. 

Arifin dkk (2022) 

Kuantitatif Etos kerja, motivasi 

dan lingkungan 

kerja berpengaruh 

positif dan 

signifikan secara 

simultan dan parsial 

terhadap kinerja 

pegawai 

Variabel 

dependen dan 

variabel inde-

penden yaitu 

kinerja pegawai, 

etos kerja, 

motivasi dan 

lingkungan kerja  

Objek penelitian, 

pada penelitian 

ini yang menjadi 

objek penelitian 

adalah BAPPEDA, 

sedangkan objek 

penelitian yang 

dilakukan penulis 

adalah pada PT 

Rizky Opanindo 

Utama Banda Aceh 

2 

Pengaruh etos kerja 

terhadap kinerja pada 

Dinas Pemuda dan 

Olahraga Kota Bekasi.  

Setyawati & Catarina 

(2022) 

Kuantitatif Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa etos kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

Menggunakan 

variable 

independent yaitu 

etos kerja 

Pada penelitian ini 

hanya memakai 

variabel independent 

yaitu etos kerja, 

sedangkan penulis 

menggunakan 

variabel motivasi dan 

lingkungan kerja 
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Lanjutan Tabel 2.1 

3 

Pengaruh motivasi 

terhadap kinerja karyawan 

perusahaan PT Bekaert 

Indonesia Karawang. Hasil 

penelitian menunjukkan 

bahwa variabel motivasi 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

Suparman dkk (2023) 

Kuantitatif 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa variabel 

motivasi 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan. 

Variabel 

dependen dan 

variabel inde-

penden yaitu 

kinerja dan 

motivasi 

Objek penelitian, 

pada penelitian 

ini yang menjadi 

objek penelitian 

adalah PT Bekaert 

Indonesia Karawang, 

sedangkan objek 

penelitian yang 

dilakukan penulis 

adalah pada PT 

Rizky Opanindo 

Utama Banda Aceh 

4 

Pengaruh etos kerja, 

disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan UD 

Madyo Lancar Kabupaten 

Kediti 

Saputra dkk (2023) 

 

Kuantitatif Hasil penelitian 

menunjukan bahwa 

Etos kerja tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

variabel kinerja 

karyawan 

Variabel 

dependen dan 

variabel inde-

penden yaitu etos 

kerja dan kinerja 

Objek penelitian, 

pada penelitian 

ini yang menjadi 

objek penelitian 

adalah UD Madyo 

Lancar, 

sedangkan objek 

penelitian yang 

dilakukan penulis 

adalah pada PT 

Rizky Opanindo 

Utama Banda Aceh. 

5 

Pengaruh lingkungan, etos 

kerja, dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan 

(Studi Pada PT. Kami 

Tapung. 

Pujianti dkk (2025). 

 

Kuantitatif Hasil penelitian 

lingkungan, etos 

kerja dan disiplin 

secara simultan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan PT.Kami 

Tapung 

Variabel 

dependen dan 

variabel inde-

penden yaitu 

lingkungan kerja, 

etos kerja dan 

kinerja 

Objek penelitian, 

pada penelitian 

ini yang menjadi 

objek penelitian 

adalah PT Kami 

Tapung, 

sedangkan objek 

penelitian yang 

dilakukan penulis 

adalah pada PT 

Rizky Opanindo 

Utama Banda Aceh 

Sumber: Data diolah Tahun 2025 

2.3 Kerangka Pemikiran 

2.3.1   Hubungan Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

   Menurut Sinamo (2011), etos kerja adalah seperangkat perilaku positif 

yang berakar pada keyakinan fundamental dan disertai komitmen total pada 

paradigma kerja yang integral. Pegawai dengan etos kerja tinggi akan 
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menunjukkan semangat kerja, ketekunan, serta komitmen dalam menyelesaikan 

pekerjaan sesuai standar yang ditetapkan organisasi. Tasmara (2015) menyatakan 

bahwa etos kerja merupakan sikap hidup yang mendasar terhadap kerja yang 

bersumber dari nilai-nilai, keyakinan, dan motivasi internal individu. Etos kerja 

yang baik akan membentuk perilaku kerja yang produktif, bertanggung jawab, dan 

konsisten, sehingga mampu meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja 

pegawai. 

  Hasibuan (2020) berpendapat lain, menyatakan bahwa etos kerja sangat 

memengaruhi kinerja karena menggambarkan kemauan dan keseriusan pegawai 

dalam bekerja. Pegawai dengan etos kerja tinggi cenderung lebih disiplin, efisien, 

dan fokus pada tujuan organisasi. Jadi, etos kerja punya kaitan positif dengan 

kinerja pegawai. Kinerja pegawai cenderung meningkat seiring dengan 

meningkatnya etos kerja. Maka dari itu, organisasi perlu memperhatikan etos 

kerja sebagai faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

 

2.3.2 Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

  Menurut Robbins (2016), motivasi adalah proses yang menjelaskan 

intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan. Pegawai yang 

memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan semangat kerja yang kuat, 

berupaya menyelesaikan tugas tepat waktu, serta berusaha mencapai hasil kerja 

yang optimal sesuai standar organisasi. Hasibuan (2020) menyatakan bahwa 

motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seseorang agar mau bekerja secara efektif dan terintegrasi dalam mencapai 
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tujuan organisasi. Dengan adanya motivasi yang baik, pegawai akan lebih 

berkomitmen dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya, sehingga 

kinerjanya meningkat. 

  Motivasi punya peranan penting dalam membentuk kinerja karyawan. 

Motivasi ini membantu mengarahkan perilaku karyawan agar sesuai dengan visi 

organisasi. Karyawan yang termotivasi cenderung punya inisiatif, tekun, dan 

punya keinginan untuk berprestasi (Sutrisno, 2013). Dapat dikatakan bahwa ada 

kaitan positif antara motivasi dan kinerja karyawan. Kalau motivasi kerja 

karyawan tinggi, biasanya kinerja mereka juga akan meningkat dan mendukung 

tujuan organisasi. 

 

2.3.3 Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

  Sedarmayanti (2018) menjelaskan bahwa lingkungan kerja mencakup semua 

aspek yang berupa alat, bahan, kondisi fisik, dan suasana yang memengaruhi 

kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang baik penting karena menciptakan rasa 

aman dan nyaman, sehingga karyawan bisa lebih fokus dan menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik. Senada dengan itu, Nitisemito (2015) berpendapat bahwa 

faktor-faktor pendukung di lingkungan kerja, seperti pencahayaan cukup, udara 

segar, kebisingan rendah, dan hubungan kerja yang baik, bisa meningkatkan 

semangat kerja karyawan. Peningkatan semangat kerja ini secara langsung 

berdampak pada peningkatan kinerja. 

  Lingkungan kerja punya pengaruh besar pada kinerja karyawan. Lingkungan 

yang baik bisa mengurangi stres dan meningkatkan produktivitas. Karyawan yang 
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H3 

H4 

H1 

H4 

H2 

H3 

bekerja di lingkungan yang mendukung biasanya membuat lebih sedikit kesalahan 

dan menghasilkan pekerjaan yang lebih baik (Sunyoto, 2018). Jadi, bisa 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan kinerja karyawan saling berhubungan 

positif. Jika karyawan merasa lingkungan kerjanya baik, maka kinerja mereka 

juga akan meningkat dan mendukung tujuan organisasi. 

  Sebagai variabel bebas (independent variabel) yaitu etos kerja (X1), motivasi 

(X2) dan lingkungan kerja (X3), sedangkan variabel tidak bebas (dependent 

variabel) yaitu kinerja pegawai (Y) pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

Maka skema kerangka pemikiran dapat dilihat pada gambar 2.1 berikut: 

Gambar 2.1 

Skema Kerangka Pemikiran 

 

 

 

      

 

 

   

 

 

Sumber: Data diolah Tahun 2025 

2.4 Hipotesis 

  Berdasarkan hubungan antar variabel yang telah dipaparkan pada kerangka 

pemikiran, maka hipotesis dalam penelitian ini dinyatakan dalam hipotesis 

alternatif (Ha) sebagai berikut: 

Etos Kerja (X1) 

Motivasi (X2) 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

Kinerja 

Pegawai (Y) 
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 H1 : Etos kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT 

Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

 H2 : Motivasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT 

Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

 H3 : Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh.  

 H4 : Etos kerja, motivasi dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1  Desain Penelitian 

3.1.1 Tujuan Penelitian 

        Secara umum, tujuan penelitian untuk memperoleh pengetahuan atau 

penemuan baru, untuk membuktikan atau menguji kebenaran dari pengetahuan 

yang sudah ada dan untuk mengembangkan pengetahuan yang ada. Secara 

teroritis, tujuan penelitian merupakan usaha yang dilakukan untuk mengetahui 

suatu hal, pengetahuan yang diperoleh dari jenis penelitian seperti ini tidak dapat 

dimanfaatkan secara langsung atau secara praktis, sehingga nama lain dari 

penelitian seperti ini, disebut sebagai basic research. 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh etos kerja, motivasi 

dan lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui 

pengaruh etos kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui 

pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja pegawai, dan untuk mengetahui 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo 

Utama Banda Aceh. 

 

3.1.2 Jenis Penelitian 

 Penelitian ini adalah jenis penelitian kuantitatif, Metode penelitian 

kuantitatif, sebagaimana dikemukakan oleh Sugiyono (2011) yaitu, “Metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti 
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pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistic, dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. 

 Penelitian kuantitatif umumnya untuk hipotesis atau mendukung hipotesis. 

Dan digunakan ketika peneliti ingin mengetahui apa saja hal yang memengaruhi 

terjadinya suatu fenomena dengan kata lain peneliti ingin mengetahui hubungan 

antar dua variabel atau lebih yang menjadi objek penelitian. Dengan demikian 

pada penelitian ini digunakan penelitian kuantitatif karena peneliti ingin 

mengetahui seberapa besar pengaruh yang ada antara etos kerja, motivasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama 

Banda Aceh. Adapun yang menjadi subjek penelitian yaitu pegawai PT Rizky 

Opanindo Utama Banda Aceh. 

 

3.1.3 Lokasi dan Objek Penelitian 

 Lokasi penelitian dilakukan di Jl. Prof. Ali Hasyimi No. 48, Gampong Ilie, 

Kecamatan Ulee Kareng, Kota Banda Aceh, Provinsi Aceh, dan yang menjadi 

objek penelitian yaitu variabel etos kerja, motivasi, lingkungan kerja dan kinerja 

pegawai. 

 

3.1.4 Horizon Waktu 

 Horizon waktu dalam penelitian ini adalah studi one shot atau cross 

sectional dengan periode pengamatan pada PT Rizky Opanindo Utama Banda 

Aceh. Studi yang mengumpulkan data hanya sekali periode, baik harian, 
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mingguan, maupun bulanan disebut studi dengan horizon waktu one shot atau 

cross sectional (Sekaran & Bougie, 2019:77). Menurut Suyanto (2020:34), studi 

one shot merupakan penelitian yang dilakukan dalam satu waktu tertentu dengan 

satu fokus. Untuk lebih jelas dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.1 

Horizon Waktu Penelitian 

Keterangan Sept 2025 Okt 2025 Nov 2025 Des 2025 Jan 2026 

Pengajuan Judul      

Pengamatan Awal      

Penyusunan Proposal      

Seminar Proposal      

Penyusunan Skripsi      

Sidang Skripsi      

Sumber: Data diolah, 2025 

 

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi adalah totalitas dari semua objek atau individu yang memiliki 

karakteristik tertentu, jelas dan lengkap yang akan diteliti (Sekaran & Bougie, 

2019:89). Populasi mengacu pada keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal 

lain yang ingin peneliti investigasi. Kelompok populasi merupakan kumpulan 

semua elemen dalam populasi dimana sampel diambil. Jadi, sampel adalah 

subkelompok atau sebagian dari populasi. Dalam penelitian ini populasi yang 

dimaksudkan adalah karyawan PT.Rizky Opanindo Utama Banda Aceh yang 
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berjumlah 32 karyawan. Penentuan jumlah sampel menggunakan teknik sensus 

dimana keseluruhan populasi akan dijadikan sebagai sampel.  

 

3.3 Sumber dan Teknik Pengumpulan Data 

  Sumber data dalam penelitan ini adalah data primer, yaitu data yang belum 

tersedia pada lingkup pengamatan, tetapi harus ada interaksi peneliti terhadap 

responden. (Sekaran & Bougie, 2019:102) menyatakan bahwa data primer 

merupakan data yang diperoleh melalui jawaban dari responden yang 

dikumpulkan dari langsung oleh peneliti. Data tersebut adalah berupa kuesioner 

yang diisi oleh responden. Kuesioner tersebut akan dikumpulkan oleh peneliti 

untuk tujuan pengolahan data. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu teknik dengan menyebarkan langsung lembaran kuesioner 

kepada responden. Penyebaran ini dilakukan langsung oleh peneliti di tempat 

yang menjadi pengamatan. Peneliti langsung menyebarkan kuesioner kepada 

responden yang sudah terpilih menjadi sampel penelitian. 

Skala pengukuran variabel yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan skala likert yang berfungsi mengukur indikator variabel yang 

menghasilkan data ordinal. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi orang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial ini 

telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti (Sugiyono, 2020:121). 

Pertanyaan yang diajukan dalam daftar kusioner akan menghasilkan lima 

kategori jawaban yaitu: 
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Tabel 3.2 

Skala Pengukuran Variabel 

No Kriteria Pengukuran Nilai 

1 Sangat Tidak Setuju 1 

2 Tidak Setuju 2 

3 Cukup Setuju 3 

4 Setuju 4 

5 Sangat Setuju 5 

Sumber: Sugiyono, 2020 

 

3.4 Definisi dan Operasional Variabel 

Variabel yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Variabel dependen (Y) yaitu kinerja pegawai, yaitu hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam pemenuhan tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan selama periode waktu tertentu. 

2. Variabel independen (X1) yaitu etos kerja. Etos kerja adalah suatu bentuk 

pertimbangan dan atau perhatian terhadap perilaku manusia dalam 

mengambil sebuah keputusan yang berkaitan dengan perihal moralitas. 

3. Variabel independen (X2) yaitu motivasi, yaitu suatu kondisi yang 

berfungsi sebagai sarana untuk mendorong, mengarahkan, dan 

mempertahankan perilaku karyawan terkait dengan lingkungan kerja, 

dengan tujuan untuk meningkatkan semangat kerja mereka agar bersedia 

berusaha lebih keras, memberikan kemampuan dan keterampilan terbaik 

mereka, demi mencapai tujuan perusahaan dan menghasilkan kinerja yang 

optimal. 
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4. Variabel independent (X3) yaitu lingkungan kerja. Lingkungan kerja 

adalah serangkaian faktor yang mempengaruhi kegiatan kinerja para 

karyawan baik dari perseorangan antar individu maupun fasilitas yang ada 

pada perusahaan. 

Berikut dapat dijelaskan operasionalisasi variabel penelitian pada tabel 3.2 

sebagai berikut: 

Tabel 3.3 

Definisi dan Operasional Variabel 

Variabel 
Definisi 
Variabel 

Indikator 
Skala 

Ukur 

Item 

pertanyaan 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

Kinerja adalah hasil kerja dan 

tindakan yang dicapai dengan 

memenuhi tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam 

jangka waktu tertentu. 

Kashmir (2019) 

1. Kualitas(mutu) 

2. Kuantitas 

3. Waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 
(Robbins, 2016) 

 

Likert 

5 

Etos Kerja 

(X1) 

Etos kerja adalah suatu bentuk 

pertimbangan dan atau 

perhatian terhadap perilaku 

manusia dalam mengambil 

sebuah keputusan yang 

berkaitan dengan perihal 

moralitas. 

James (2013) 

1. Tanggung 

Jawab 

2. Berdisiplin 

3. Semangat Kerja 

4. Rajin 
(Saleh A.R, 2018) 

Likert 

4 

Motivasi  

(X2) 

Motivasi  adalah pemberian 

daya gerak yang menciptakan 

kegairahan kerja seseorang 

agar mereka mau bekerja 

sama, bekerja efektif dan 

terintegrasi dengan segala 

daya upaya untuk mencapai 

kepuasan. 

Hasibuan (2020) 

1. Balas jasa 

2. kondisi kerja 

3. fasilitas kerja 

4. prestasi kerja 

5. pengakuan dari 

atasan 

(Afandi, 2021) 

Likert 

5 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

Lingkungan kerja adalah 

kehidupan sosial, psikologi, 

dan fisik dalam perusahaan 

yang berpengaruh terhadap 

pekerja dalam melaksanakan 

tugasnya.  

Suwardi & Daryanto (2018) 

1. Perlengkapan 

2. Fasilitas 

lengkap 

3. Tata ruang 

yang baik 

4. Suasana kerja 

kondusif 

(Afandi, 2018) 

Likert 

4 

Sumber: Data diolah, 2025 
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3.5 Teknik Analisis Data 

Analisis Regresi pada dasarnya suatu teknik untuk menganalisis hubungan 

yang terjadi pada antara 2 variabel atau lebih Sugiyono (2020:142). Mengacu 

pada kerangka pemikiran dan hipotesis penelitian yang sudah dinyatakan 

sebelumnya, maka analisis dalam penelitian ini menggunakan persamaan sebagai 

berikut: 

     Y = a + b1X1 + b2X2 +b3X3 + ꬲ 

Keterangan : 

Y  = Kinerja Pegawai 

 a  = Konstanta 

b1, b2, b3   = Koefisien Regresi  

X1   = Etos Kerja 

   X2   = Motivasi  

   X3  = Lingkungan Kerja 

 ꬲ  = Standar Error 

 

3.6 Penyajian Data 

3.6.1 Penyajian Instrumen 

3.6.1.1 Uji Validitas 

Menururt Sugiyono (2020:145) uji validitas digunakan untuk mengukur 

seberapa tepat responden dimintai keterangan dalam kuesioner. Uji Validitas yang 

digunakan dalam penelitian ini bertujuan untuk menguji kevalidan kuisioner. 

Validitas menunjukkan sejauh mana ketetapan dan kecermatan suatu alat ukur 

dalam melakukan kecermatan fungsi alat ukurnya. Pengujian menggunakan 2 sisi 

dengan taraf signifikan 0,05 jika r hitung lebih besar r tabel maka instrumen atau 
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item-item pernyataan berkolerasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid), 

dan sebaliknya jika r hitung lebih kecil r tabel dinyatakan tidak valid. 

 

3.6.1.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas artinya adalah tingkat kepercayaan hasil suatu pengukuran. 

Pengukuran yang memiliki reliabilitas tinggi, yaitu yang mampu memberikan 

hasil ukur yang terpercaya, disebut sebagai reliabel. Sugiyono (2020:147) 

menyatakan nilai alfa cronbach minimum yang dapat diterima adalah 0,60. 

 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

Penggunaan regresi linier berganda sebagai peralatan analisis data 

mengharuskan adanya uji asumsi klasik. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam 

penelitian ini meliputi uji normalitas, multikolinieritas dan heteroskedastisitas. 

Sedangkan uji autokorelasi tidak digunakan, karena umumnya kasus autokorelasi 

hanya terjadi pada data time series (runut waktu) (Sekaran dan Bougie, 2019:51). 

 

3.6.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk melihat distribusi data, untuk menguji 

apakah distribusi data normal atau tidak, untuk menguji normalitas data dapat 

dilakukan dengan melihat grafik normal P-P Plots. Suatu data akan terdistribusi 

secara normal jika nilai probabilitas yang diharapkan adalah sama dengan nilai 

probabilitas pengamatan. Pada grafik normal P-P Plots, kesamaan antara nilai 

probabilitas harapan dan probabilitas pengamatan ditunjukkan dengan garis 



39 
 

 

diagonal yang merupakan perpotongan antara garis probabilitas harapan dan 

probabilitas pengamatan. Dengan kata lain, suatu data dikatakan berdistribusi 

normal apabila normal P-P Plots tidak menyimpang jauh dari garis diagonal 

(Sekaran dan Bougie, 2019:69). 

 

3.6.2.2 Uji Multikolinearitas 

Multikolinieritas menunjukkan adanya hubungan linier di antara variabel- 

variabel bebas dalam model regresi. Bila variabel-variabel bebas berkorelasi 

sempurna, maka disebut multikolinieritas sempurna (Sekaran dan Bougie, 

2019:85). Dalam penelitian ini, pengujian multikolinearitas didekati dengan nilai 

VIF (Variance Inflation Factor). Jika VIF lebih besar dari 5,0 maka variabel 

tersebut diyakini mempunyai persoalan multikolinieritas dengan variabel bebas 

yang lainnya. Sebaliknya apabila nilai VIF lebih kecil dari 5,0 dapat diartikan 

tidak terdapat multikolinieritas. 

 

3.6.2.3 Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Ada beberapa cara yang dapat dilakukan untuk melakukan uji 

heteroskedastisitas, yaitu uji grafik plot, uji park, uji glejser, dan uji white. 

Pengujian pada penelitian ini menggunakan grafik plot antara nilai prediksi 

variabel dependen yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Tidak terjadi 

heteroskedastisitas apabila tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di 

atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. (Ghozali, 2016: 139). 
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3.7 Pengujian Hipotesis 

3.7.1 Uji Parsial (Uji t) 

 Uji parsial (t) yaitu untuk menguji variabel bebas dalam persamaan regresi 

secara individu berpengaruh terhadap nilai variabel terikat. Kriteria Pengujian 

antara lain: 

1) Hipotesis Pertama 

H01 : Etos kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai  

Ha1 : Etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

2) Hipotesis Kedua 

H02 : Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Ha2 : Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

3) Hipotesis Ketiga 

H03 : Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Ha3 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

 Kriteria ini berpedoman pada Gani (2015:9). Paparan kriteria menerima atau 

menolak hipotesis akan diuraikan berikut ini: 

Kriteria menerima atau menolak hipotesis pertama: 

 Jika koefisien regresi variabel X1 sama dengan nol (β1=0), maka H01 

diterima dan Ha1 ditolak. Artinya etos kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

 Jika koefisien regresi X1 tidak sama dengan nol (β1≠0), maka H02 ditolak 

atau Ha2 diterima. Artinya etos kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 



41 
 

 

Kriteria menerima atau menolak hipotesis kedua: 

 Jika koefisien regresi variabel X2 sama dengan nol (β2=0), maka H02 

diterima dan Ha2 ditolak. Artinya motivasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

 Jika koefisien regresi X2 tidak sama dengan nol (β2≠0), maka H02 ditolak 

atau Ha2 diterima. Artinya motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Kriteria menerima atau menolak hipotesis ketiga: 

 Jika koefisien regresi X3 sama dengan nol (β3=0), maka H03 diterima atau 

Ha3 ditolak. Artinya lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

 Jika koefisien regresi X3 tidak sama dengan nol (β3≠0), maka H03 ditolak 

atau Ha3  diterima. Artinya lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

 

3.7.2 Uji Simultan (Uji F) 

Uji simultan (F) yaitu untuk menguji variabel bebas dalam persamaan 

regresi secara bersama-sama berpengaruh terhadap nilai variabel terikat. Kriteria 

Pengujian antara lain: 

4) Hipotesis Keempat: 

H04 : Etos kerja, motivasi dan lingkungan kerja tidak berpengaruh  

    terhadap kinerja pegawai 

Ha4 : Etos kerja, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap  
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    kinerja pegawai 

 Paparan kriteria menerima atau menolak hipotesis akan diuraikan berikut ini: 

Kriteria menerima atau menolak hipotesis keempat: 

 Jika semua koefisien regresi sama dengan nol (β1 , β2, dan β3 = 0), maka 

H04 diterima dan Ha4 ditolak. Artinya etos kerja, motivasi dan lingkungan 

kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 Jika salah satu dari koefisien regresi tidak sama dengan nol (β1 , β2, dan β3 

≠ 0), maka H04 ditolak dan Ha4 diterima. Artinya etos kerja, motivasi dan 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh 

PT Rizky Opanindo Utama merupakan perusahaan yang bergerak di 

bidang implementasi dan jasa konstruksi serta terdaftar sebagai anggota Asosiasi 

Kontraktor Listrik dan Mekkanikal (AKLI). Perusahaan ini berdomisili di Jl. Prof. 

Ali Hasyimi No. 48, Gampong Ilie, Kecamatan Ulee Kareng, Kota Banda Aceh, 

Provinsi Aceh, dan dikenal memiliki reputasi yang baik dalam memberikan 

pelayanan bermutu di bidang pembangunan.  

PT. RIZKY OPANINDO UTAMA tercatat sebagai perusahaan dengan 

jenis badan usaha Pelaksanaan. Perusahaan ini memiliki tim profesional yang 

terdiri dari lebih dari 20 pegawai dan berpengalaman dalam menyelesaikan lebih 

dari 100 proyek, meliputi: Jasa Konstruksi, Jasa Pelaksana Konstruksi Jaringan 

Distribusi Tenaga Listrik Tegangan Menengah Jasa Konstruksi, Jasa Pelaksana 

Konstruksi Instalasi Jaringan Distribusi Tenaga Listrik Tegangan Rendah Jasa 

Konstruksi, Jasa Pelaksana instalasi Sistem Kontrol dan Instrumentasi Jasa 

Konstruksi, Jasa Pelaksana Instalasi Tenaga Listrik Gedung dan Pabrik. 

 

4.2 Karakteristik Responden 

Dalam penelitian ini populasi yang dimaksudkan adalah pegawai PT 

Rizky Opanindo Utama Banda Aceh sebanyak 32 pegawai. Penentuan jumlah 

sampel menggunakan teknik sensus dimana keseluruhan populasi akan dijadikan 
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sebagai sampel.  Adapun yang menjadi karakteristik responden dalam penelitian 

ini dapat diuraikan sebagai berikut: 

 

4.2.1 Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berikut adalah data karekteristik reponden berdasarkan jenis kelamin: 

Tabel 4.1 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 

Perempuan 15 46,9% 

Laki-Laki 17 53,1% 

Total 32 100% 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan penyajian Tabel 4.1 diketahui bahwa responden yang berjenis 

kelamin Perempuan yaitu sebanyak 15 orang atau 46,9% sedangkan laki-laki yaitu 

sebanyak 17 orang atau 53,1%. 

 

4.2.2 Profil Responden Berdasarkan Usia 

Berikut adalah data karakteristik reponden berdasarkan usia: 

Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Responden Persentase 

<20 Tahun 14 43,8% 

21-30 Tahun 11 34,4% 

31-40 Tahun 7 21,9% 

Total 32 100% 

Sumber: Data diolah, 2026 
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 Berdasarkan penyajian Tabel 4.2 diketahui bahwa responden yang berusia 

<20 Tahun sebanyak 14 orang atau 43,8%, usia 21-30 Tahun berjumlah 11 orang 

atau 34,4%, dan usia 31-40 Tahun berjumlah 7 orang atau 21,9%. 

 

4.2.3 Profil Responden Berdasarkan Pendidikan 

Berikut adalah data karakteristik reponden berdasarkan Pendidikan: 

Tabel 4.3 

Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan Jumlah Responden Persentase 

SLTA 3 9,4% 

Diploma III 10 31,3% 

Sarjana (S1) 16 50% 

Pasca Sarjana (S2-S3) 3 9,4% 

Total 32 100% 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan Tabel 4.3 diketahui bahwa dari 32 orang responden. 

Berdasarkan Pendidikan, responden Pendidikan SLTA sebanyak 3 orang atau 

9,4%, Pendidikan Diploma III sebanyak 10 orang atau 31,3%, Pendidikan S1 

sebanyak 16 orang atau 50%, dan Pendidikan Pasca Sarjana sebanyak 3 orang 

atau 9,4%. 

 

4.2.4 Profil Responden Berdasarkan Status 

Berikut adalah data karakteristik reponden berdasarkan Status: 
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Tabel 4.4 

Responden Berdasarkan Status 

Pendidikan Jumlah Responden Persentase 

Lajang 27 84,4% 

Menikah 5 15,6% 

Total 32 100% 

Sumber: Data diolah, 2026 

Berdasarkan penyajian Tabel 4.4 diketahui bahwa responden yang belum 

menikah sebanyak 27 orang atau 84,4%, dan yang sudah menikah berjumlah 5 

orang atau 15,6%.  

 

4.2.5 Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Berikut adalah data karakteristik reponden berdasarkan masa kerja: 

Tabel 4.5 

Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Jumlah Responden Persentase 

<5 Tahun 10 31,3% 

5-10 Tahun 18 56,3% 

11-15 Tahun 4 12,5% 

Total 32 100% 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui bahwa berdasarkan masa kerja, 

responden yang bekerja >5 Tahun berjumlah 10 orang atau 31,3%, yang bekerja 

5-10 Tahun berjumlah 18 orang atau 56,3%, dan yang bekerja 11-15 Tahun 

berjumlah 4 orang atau 12,5%. 

 



47 
 

 

4.3 Hasil Uji Instrumen Penelitian 

4.3.1 Hasil Uji Validitas 

Berdasarkan hasil analisis seluruh pernyataan dinyatakan valid karena 

memiliki tingkat signifikansi di bawah 5%. Sedangkan jika dilakukan secara 

manual, maka nilai korelasi yang diperoleh masing-masing pernyataan harus 

dibandingkan dengan nilai kritis korelasi product moment dimana hasilnya 

menunjukkan bahwa semua pernyataan mempunyai nilai korelasi di atas nilai 

kritis 5% yaitu di atas 0,349 (lihat tabel nilai kritis korelasi R product–moment 

untuk n = 32), sehingga pernyataan-pernyataan yang terdapat didalam kuisiner 

tersebut adalah signifikan dan memiliki validitas konstruk. Ini berarti bahwa data 

yang diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk analisis selanjutnya, 

sebagaimana dijelaskan pada Tabel 4.6: 

Tabel 4.6 

         Hasil Uji Validitas 

No. Pernyataan Variabel 
Koefisien 

Korelasi 

Nilai Kritis 

Ket 
(N=32) 

1 KP1 

Kinerja Pegawai 

 

0,734 

0,349 Valid 

2 KP2 0,830 

3 KP3 0,764 

4 KP4 0,886 

5 KP5 0,692 
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No. Pernyataan Variabel 
Koefisien 

Korelasi 

Nilai Kritis 

Ket 
(N=32) 

6 EK1 

Etos Kerja 

 

0,878 

0,349 Valid 

7 EK2 0,621 

8 EK3 0,863 

9 EK4 0,917 

10 M1 

Motivasi 

0,613 

0,349 Valid 

11 M2 0,822 

12 M3 0,828 

13 M4 0,748 

14 M5 0,861 

15 LK1 

Lingkungan 

Kerja 

0,667 

0,349 Valid 

16 LK2 0,713 

17 LK3 0,715 

18 LK4 0,750 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan Tabel 4.6 dapat dijelaskan bahwa semua variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini semuanya dinyatakan valid, karena mempunyai 

koefisien korelasi di atas dari nilai kritis korelasi product moment, yaitu sebesar 

0,349 sehingga semua pertanyaan yang terkandung dalam kuesioner penelitian ini 

dinyatakan valid untuk dilanjutkan penelitian yang lebih mendalam. Dengan 

demikian semua butir instrumen dari masing-masing variabel dalam penelitian ini 

telah memenuhi syarat untuk dilakukan pengujian selanjutnya. 
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4.3.2 Hasil Uji Reliabilitas 

Penggunaan item-item sebagai indikator dari data variabel penelitian 

mensyaratkan adanya suatu pengujian konsistensi melalui uji reliabilitas, sehingga 

data yang digunakan terpercaya atau memenuhi aspek kehandalan untuk dianalisis 

lebih lanjut. Uji kehandalan item pertanyaan dari suatu kuesioner tersebut 

menggunakan nilai Cronbach Alpha. Ini hanya dilakukan satu kali pada 

sekelompok responden pada masing-masing variabel. Pemikiran yang baik. Hasil 

uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 4.8: 

Tabel 4.7 

        Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Jumlah Item 
Cronbach’s Alpha 

Keterangan 

Hitung Standar 

1 Kinerja Pegawai 6 0,828 0,600 Handal 

2 Etos Kerja 6 0,815 0,600 Handal 

3 Motivasi 6 0,837 0,600 Handal 

4 Lingkungan 

Kerja 

6 0,656 0,600 Handal 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Dari tabel diatas diperoleh nilai Cronbach’s Alpha masing-masing sebesar 

0,828, 0,815, 0,837, dan 0,656. Dengan demikian seluruh item pertanyaan yang 

digunakan dalam variabel penelitian dikatakan reliable (handal) karena memiliki 

nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,600. 
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4.4 Uji Asumsi Klasik 

4.4.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk melihat distribusi data penelitian. Uji 

normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan uji statistic non-parametrik 

Kolmogorov-Smirnov. Dasar pengambilan keputusan uji normalitas ini yakni: jika 

nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka data tersebut berarti berdistribusi 

normal. Sebaliknya, jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka data tersebut 

berarti distribusi tidak normal. Hasil pengujian normalitas data penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel 4.8: 

Tabel 4.8 

     Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 32 

Normal Parameters
a,b

 Mean 0.0000000 

Std. Deviation 1.41545129 

Most Extreme Differences Absolute 0.074 

Positive 0.061 

Negative -0.074 

Test Statistic 0.074 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari uji normalitas sebesar 

0,200 atau > 0,05 artinya data residual berdistribusi secara normal. 
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4.4.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas digunakan untuk menunjukan ada tidaknya hubungan 

linier diantara variable variable independent dengan model regresi. Nilai tolerance 

tidak ada kurang dari 0.10 dan nilai VIF tidak ada yang lebih dari 10 maka dapat 

dikatakan tidak terjadi multikolinieritas yang serius (Ghozali, 2011). Hasil uji 

miltikolinieritas untuk model penelitian yang pertama dapat dilihat pada tabel 4.3 

sebagai berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 6.275 2.079  3.019 0.005   

Etos Kerja 0.159 0.149 0.166 1.068 0.295 0.480 2.084 

Motivasi 0.317 0.170 0.350 1.869 0.072 0.332 3.011 

Lingkungan 

Kerja 

0.370 0.159 0.392 2.329 0.027 0.411 2.431 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan Tabel 4.9 dapat dijelaskan bahwa data dari ketiga variabel 

bebas menunjukan nilai tolerance > 0,10 dan memiliki nilai VIF < 10. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini bebas dari 

gejala multikolinieritas. 
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4.4.3 Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Hasil dapat dilihat pada Gambar 4.1 sebagai berikut: 

 
Gambar 4.1 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

Hasil uji heteroskedastisitas dapat diketahui bahwa titik-titik menyebar 

dengan pola yang tidak jelas diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, jadi 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas pada model 

regresi. 

 

4.5 Deskriptif Data Penelitian 

Analisis persepsi responden berguna untuk menganalisis persepsi 

responden dalam menjawab setiap butir pertanyaan yang ada dalam kuesioner. 

Peralatan analisis data untuk menguji persepsi responden dengan menghitung nilai 
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rerata dan kemudian dikelompokkan ke dalam kategori penilaian persepsi 

responden. Rentang skor dihitung dengan membagi selisih antara nilai tertinggi 

dengan skor terendah dengan jumlah pilihan skor jawaban kuesioner. Secara 

matematis ditulis: 

Rentang skor = 
   

 
 = 0,8  ……….Suryana (2019) 

 Selanjutnya, penggolongan persepsi responden akan diklasifikasikan ke 

dalam beberapa kategori. Selengkapnya dapat dilihat pad Tabel 4.9: 

Tabel 4.10 

Persepsi Berdasarkan Interval Skor 

Sumber: Data diolah, 2026 

Untuk memberikan gambaran pencapaian dari setiap variabel penelitian 

ini, digunakan rentang kriteria rata-rata skor dari jawaban responden. Jika 

diperoleh rata-rata skor di atas 3,41, maka dapat disimpulkan bahwa secara umum 

responden memberikan respon setuju atau baik terhadap setiap item pertanyaan 

dalam kuesioner. 

 

 

 

No Rata-Rata Skor Kategori 

1 1,00 -1,79 Sangat tidak baik 

2 1,80 – 2,59 Tidak baik 

3 2,60 – 3,39 Kurang baik 

4 3,40 – 4,19 Baik 

5 4,20 – 5,00 Sangat baik 
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4.5.1 Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai 

Persepsi responden terhadap variabel kinerja pegawai merupakan jawaban 

dari semua responden yang dijawab dalam kuesioner. Persepsi responden untuk 

variabel kinerja pegawai dapat dilihat pada Tabel 4.11: 

Tabel 4.11 

Persepsi Responden terhadap Variabel Kinerja Pegawai 

 
No 

 
Pernyataan 

Alternatif Jawaban 
Rata- 
rata STS % TS % CS % S % SS % 

1. 
Saya mampu 

menyelesaikan tugas 

yang diberikan dengan 

baik 

0 
 

0% 0 0% 2 6,3% 17 53.1% 13 40,6% 4,34 

 
2. 

Saya mampu 

menyelesaikan tugas 

tambahan yang 

diberikan dengan baik 

 
0 

 
0% 

 
0 

 
0% 

 
2 

 
6,3% 

 
16 

 
50% 

 
14 

 
43,8% 

 
4,37 

3. 
Saya menyelesaikan 

tugas yang diberikan 

dengan tepat waktu 

0 0% 0 0% 2 6,3% 19 59,4% 11 34,4% 4,28 

4. 
Saya mampu bekerja 

sesuai dengan standar 

yang diberikan 

0 0% 0 0% 2 6,3% 17 53,1% 13 40,6% 4,34 

5 
Saya selalu masuk 

kerja tepat waktu 0 0% 2 6,3% 9 28,1% 16 50% 5 15,6% 3,75 

Rerata 4,21 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan Tabel 4.11 terlihat bahwa distribusi jawaban responden pada 

variabel kinerja pegawai memperoleh hasil penelitian variabel kinerja karyawan 

nilai rata-rata sebesar 4,21 yang berarti setuju. Nilai rata-rata 4,21 > 3.41, artinya 

bahwa persepsi responden terhadap item pertanyaan yang berhubungan dengan 

kinerja pegawai adalah “Baik”. Pada indikator “Saya selalu masuk kerja tepat 

waktu” mendapatkan jawaban rata-rata terendah dibandingkan indikator yang 
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lainnya sebesar 3,75 dimana dari hasil tersebut menunjukkan bahwa masih ada 

sebagian pegawai PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh yang datang terlambat 

maupun tidak hadir sesuai dengan ketentuan jam kerja yang telah ditetapkan 

perusahaan. 

 

4.5.2 Deskriptif Variabel Etos Kerja 

Persepsi responden terhadap variabel etos kerja merupakan jawaban dari 

semua responden yang dijawab dalam kuesioner. Persepsi responden untuk 

variabel etos kerja dapat dilihat pada Tabel 4.12: 

Tabel 4.12 

Persepsi Responden terhadap Variabel Etos Kerja 

 
No 

 
Pernyataan 

Alternatif Jawaban 
Rata- 
rata STS % TS % CS % S % SS % 

1. 
Saya melaksanakan 

tugas dengan sungguh-

sungguh 

3 
 

9,4% 0 0% 5 15,6% 15 46.9% 9 28,1% 3,84 

 
2. 

Saya bekerja dengan 

semangat yang tinggi  
0 

 
0% 

 
0 

 
0% 

 
1 

 
3,1% 

 
18 

 
56,3% 

 
13 

 
40,6% 

 
4,37 

3. 
Saya mematuhi 

peraturan perusahaan 

dan norma-norma yang 

berlaku 

0 0% 1 3,1% 8 25% 15 46,9% 8 25% 3,93 

4. 
Saya selalu bekerja 

dengan sepenuh hati 0 0% 0 0% 4 12,5% 20 62,5% 8 25% 4,12 

Rerata 4,06 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan Tabel 4.12 terlihat bahwa distribusi jawaban responden pada 

variabel etos kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,06 yang berarti setuju. 



56 
 

 

Nilai rata-rata 4,06 > 3.41, artinya bahwa persepsi responden terhadap item 

pertanyaan yang berhubungan dengan etos kerja adalah “Baik”. Pada indikator 

“Saya melaksanakan tugas dengan sungguh-sungguh” diperoleh nilai rata-rata 

terendah dibandingkan indikator lainnya, yaitu sebesar 3,84. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa masih terdapat sebagian pegawai PT Rizky Opanindo Utama 

Banda Aceh yang belum sepenuhnya memiliki etos kerja yang optimal, yang 

tercermin dari kurangnya kedisiplinan dalam mematuhi jam kerja serta belum 

konsistennya komitmen dalam melaksanakan tanggung jawab pekerjaan sesuai 

dengan ketentuan yang telah ditetapkan perusahaan. 

 

4.5.3 Deskriptif Variabel Motivasi 

Persepsi responden terhadap variabel motivasi merupakan jawaban dari 

semua responden yang dijawab dalam kuesioner. Persepsi responden untuk 

variabel motivasi dapat dilihat pada Tabel 4.13: 

Tabel 4.13 

Persepsi Responden terhadap Variabel Motivasi 

 
No 

 
Pernyataan 

Alternatif Jawaban 
Rata- 
rata STS % TS % CS % S % SS % 

1. 
Saya mendapatkan gaji 

sesuai yang diharapkan 0 
 

0% 0 0% 2 6,3% 16 50% 14 43,8% 4,37 

 
2. 

Di perusahaan, saya 

mendapatkan rasa aman, 

nyaman dan damai 

 
0 

 
0% 

 
1 

 
3,1% 

 
5 

 
15,6% 

 
19 

 
59,4% 

 
7 

 
21,9% 

 
4,00 

3. 
Saya mendapatkan 

fasilitas terbaik dari 

perusahaan saya bekerja 

0 0% 0 0% 5 15,6% 15 46,9% 12 37,5% 4,21 
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4. 
Saat pekerjaan yang 

saya lakukan bagus, 

saya akan 

mendapatkan reward 

dari perusahaan 

0 0% 1 3,1% 3 9,4% 20 62,5% 8 25% 4,09 

5 
Dalam bekerja saya 

mendapatkan 

pengakuan dari atasan 

0 0% 1 3,1% 5 15,6% 16 50% 10 31,3% 4,09 

Rerata 4,15 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan Tabel 4.13 terlihat bahwa distribusi jawaban responden pada 

variabel motivasi memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,15 yang berarti setuju. 

Nilai rata-rata 4,15 > 3.41, artinya bahwa persepsi responden terhadap item 

pertanyaan yang berhubungan dengan motivasi adalah “Baik”. Pada indikator “Di 

perusahaan, saya mendapatkan rasa aman, nyaman dan damai” diperoleh nilai 

rata-rata terendah dibandingkan indikator lainnya, yaitu sebesar 4,00. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat sebagian pegawai PT Rizky 

Opanindo Utama Banda Aceh yang belum sepenuhnya merasakan kondisi kerja 

yang mampu meningkatkan motivasi kerja, sehingga rasa aman dan kenyamanan 

dalam bekerja belum dirasakan secara optimal dan berpotensi memengaruhi 

semangat serta dorongan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. 

 

4.5.4 Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja 

Persepsi responden terhadap variabel lingkungan kerja merupakan 

jawaban dari semua responden yang dijawab dalam kuesioner. Persepsi responden 

untuk variabel lingkungan kerja dapat dilihat pada Tabel 4.14: 
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Tabel 4.14 

Persepsi Responden terhadap Variabel Lingkungan Kerja 

 
No 

 
Pernyataan 

Alternatif Jawaban 
Rata- 
rata STS % TS % CS % S % SS % 

1. 
Adanya sinar 

(matahari/lampu) 

yang cukup memasuki 

ruang kerja saya 

1 
 

3,1% 0 0% 3 9,4% 17 53.1% 11 34,4% 4,15 

 
2. 

Cat dinding pada ruang 

kerja saya sangat 

mendukung pikiran 

saya untuk semangat 

bekerja 

 
3 

 
9,4% 

 
2 

 
6,3% 

 
7 

 
21,9% 

 
13 

 
40,6% 

 
7 

 
21,9% 

 
3,59 

3. 
Sirkulasi udara di 

ruang kerja saya baik 

sehingga memberikan 

kenyamanan pada saya 

selama bekerja 

0 0% 2 6,3% 9 28,1% 16 50% 5 15,6% 3,75 

4. 
Suasana ruangan yang 

tenang dan tidak 

bising akan membuat 

saya merasa nyaman 

dalam bekerja 

0 0% 3 9,4% 8 25% 16 50% 5 15,6% 3,71 

Rerata 3,80 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan Tabel 4.14 terlihat bahwa distribusi jawaban responden pada 

variabel lingkungan kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,80 yang berarti 

setuju. Nilai rata-rata 3,80 > 3.41, artinya bahwa persepsi responden terhadap item 

pertanyaan yang berhubungan dengan lingkungan kerja adalah “Baik”. Pada 

indikator “Cat dinding pada ruang kerja saya sangat mendukung pikiran saya 

untuk semangat bekerja” diperoleh nilai rata-rata terendah dibandingkan indikator 

lainnya, yaitu sebesar 3,59. Hasil tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat 

sebagian pegawai PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh yang belum 

sepenuhnya merasakan lingkungan kerja yang mendukung secara optimal, 

khususnya dari aspek tata warna ruang kerja, sehingga berpotensi memengaruhi 
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kenyamanan, suasana kerja, serta semangat pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

 

4.6 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis linear berganda bertujuan untuk menjawab permasalahan dalam 

penelitian ini. Analisis ini digunakan untuk menganalisis pengaruh antara variabel 

independen terhadap variabel dependen. Berdasarkan data yang diperoleh, 

kemudian dilakukan perhitungan atau pengolahan data dengan menggunakan 

program SPSS. Persamaan hasil regresi analisis data diperoleh nilai-nilai sebagai 

berikut: 

Tabel 4.15 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.275 2.079  3.019 0.005 

Etos Kerja 0.159 0.149 0.166 1.068 0.295 

Motivasi 0.317 0.170 0.350 1.869 0.072 

Lingkungan Kerja 0.370 0.159 0.392 2.329 0.027 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Dengan demikian maka hasil perhitungan statistik dapat dituliskan 

persamaan regresi linier berganda simultan sebagai berikut: 

Y= 6,275 + 0,159X1 + 0,317X2 + 0,370X3  + e 

Dari hasil persamaan regresi diatas diketahui hasil dari penelitian sebagai 

berikut: 
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1. Nilai konstanta sebesar 6,275, artinya jika variabel etos kerja, motivasi, 

dan lingkungan kerja bernilai nol atau konstan, maka variabel kinerja 

pegawai akan bernilai positif 6,275. 

2. Koefisien regresi pengaruh etos kerja sebesar 0,159 menjelaskan setiap 

adanya kenaikan pada etos kerja maka akan dapat meningkatkan 

kinerja pegawai sebesar 0,159, artinya terdapat pengaruh positif etos 

kerja terhadap kinerja pegawai. 

3. Koefisien regresi pengaruh motivasi sebesar 0,317 menjelaskan setiap 

adanya kenaikan pada motivasi maka akan dapat menaikkan kinerja 

pegawai sebesar 0,317, artinya terdapat pengaruh positif motivasi 

terhadap kinerja pegawai. 

4. Koefisien regresi pengaruh lingkungan kerja sebesar 0,370 

menjelaskan setiap adanya kenaikan pada lingkungan kerja maka akan 

dapat meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,370, artinya terdapat 

pengaruh positif lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

 

4.6.1 Koefisien Korelasi dan Determinasi 

Pengaruh linier antara etos kerja (X1), motivasi (X2) dan lingkungan kerja 

(X3) memiliki hubungan yang dapat di buktikan dengan koefisien korelasi 

berganda dan koefisien diterminansi. Koefisien ini menjelaskan keeratan 

hubungan keseluruhan variabel bebas secara serentak dengan variabel tak bebas. 

Nilai korelasi bergerak antara -1 sampai dengan +1 dan semakin mendekati nilai 1 

atau sama dengan 1 maka korelasi antara variabel akan semakin kuat atau 
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sebaliknya, sedangkan koefisien diterminasi berganda adalah suatu koefisien yang 

menjelaskan besarnya pengaruh secara serentak variabel-variabel bebas terhadap 

variabel terikatnya. 

Tabel 4.16 

Koefisien Korelasi dan Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0.821
a
 0.674 0.639 1.48935 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Etos Kerja, Motivasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Koefisien korelasi R sebesar 0,821 menjelaskan derajat hubungan 

(korelasi) antara variabel etos kerja (X1), motivasi (X2), dan lingkungan kerja 

(X3) dengan kinerja pegawai (Y) adalah positif dengan keeratan hubungan 82,1%. 

Artinya ketiga variabel bebas tersebut memiliki hubungan yang kuat dengan 

kinerja pegawai (Y) dengan nilai kategori 70%-90%. 

 Sementara koefisien diterminasi adalah suatu koefisien yang menjelaskan 

besarnya pengaruh salah satu variabel bebas terhadap variabel tak bebasnya 

dengan anggapan variabel-variabel lain tidak diketahui. Dari hasil output SPSS di 

peroleh Adjusted R Square adalah sebesar 0,639. Nilai Adjusted R Square sebesar 

tersebut menjelaskan, peran variabel etos kerja (X1), motivasi (X2), dan 

lingkungan kerja (X3) dalam mempengaruhi kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 

0,639 atau 63.9%. Sementara sisa (nilai residu) dari peran variabel tersebut adalah 

sebesar 0.361 atau 36.1% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak dilibatkan 

dalam penelitian ini. 
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4.6.2 Pembuktian Secara Parsial (Uji t) 

Uji ini dilakukan untuk melihat signifikan dari pengaruh variabel 

independen secara individu terhadap variabel dependen (secara parsial). Dengan 

menganggap variabel lainnya konstan. Bila t hitung ≥ t tabel dengan signifikansi 5% 

maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel independen berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen. Jika t hitung < t tabel dengan tingkat 

signifikansi 5% maka dapat disimpulkan variabel independen tidak berpengaruh 

terhadap dependen. 

Tabel 4.17 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.275 2.079  3.019 0.005 

Etos Kerja 0.159 0.149 0.166 1.068 0.295 

Motivasi 0.317 0.170 0.350 1.869 0.072 

Lingkungan Kerja 0.370 0.159 0.392 2.329 0.027 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Berdasarkan tabel Uji t (tabel Coefficients) dari persamaan pertama di 

atas menunjukan bahwa: 

1. Pengaruh Secara Parsial Variabel Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil perbandingan nilai koefisien regresi dengan standar eror 

diperoleh nilai t hitung untuk pengaruh variabel etos kerja adalah sebesar 

1,068 pada batasan nilai probabilitas signifikansi 0,295. Sementara nilai t-

tabel pada df 28 dan tingkat signifikan 5% adalah sebesar 2,048. Hasil 

perhitungan ini menunjukan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari nilai t-
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tabel sehingga dapat diambil suatu keputusan bahwa hipotesis nol (H0) 

dapat diterima dan menolak hipotesis alternatif (Ha), artinya etos kerja 

(X1) secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). 

2. Pengaruh Secara Parsial Variabel Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil perbandingan nilai koefisien regresi dengan standar eror 

diperoleh nilai t hitung untuk pengaruh variabel motivasi adalah sebesar 

1,869 pada batasan nilai probabilitas signifikansi 0,072. Sementara nilai t-

tabel pada df 28 dan tingkat signifikan 5% adalah sebesar 2,048. Hasil 

perhitungan ini menunjukan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari nilai t-

tabel sehingga dapat diambil suatu keputusan bahwa hipotesis alternatif 

(Ha) ditolak dan menerima hipotesis nol (Ho), artinya motivasi (X2) 

secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). 

3. Pengaruh Secara Parsial Variabel Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Dari hasil perbandingan nilai koefisien regresi dengan standar eror 

diperoleh nilai t hitung untuk pengaruh variabel lingkungan kerja adalah 

sebesar 2,329 pada batasan nilai probabilitas signifikansi 0,027. Sementara 

nilai t-tabel pada df 28 dan tingkat signifikan 5% adalah sebesar 2,048. 

Hasil perhitungan ini menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar dari 

nilai t-tabel sehingga dapat diambil suatu keputusan bahwa hipotesis 

alternatif (Ha) dapat diterima dan menolak hipotesis nol (Ho), artinya 

lingkungan kerja (X3) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Y). 
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4.6.3 Pembuktian Secara Simultan (Uji F) 

Uji F dilakukan untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen secara bersama-sama (secara simultan). Bila Fhitung > Ftabel 

dengan tingkat signifikan 5% maka dapat disimpulkan bahwa secara bersama- 

sama variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

Sebaliknya jika Fhitung < Ftabel tingkat signifikan 5% maka dapat disimpulkan 

variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Tabel 4.18 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 128.610 3 42.870 19.327 0.000
b
 

Residual 62.109 28 2.218   

Total 190.719 31    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Etos Kerja, Motivasi 

Sumber: Data diolah, 2026 

 Hasil pembagian Mean Square regresi dengan Mean Square residual 

diperoleh nilai F hitung sebesar 19,327 dengan batasan nilai probabilitas 

signifikansi adalah 0,000. Sementara nilai F tabel pada taraf signifikan 5% dan df 

28 adalah sebesar 2,95. Dengan demikian nilai F hitung (19,327) lebih besar dari 

F tabel (2,95) sehingga dapat diambil suatu keputusan yaitu menerima hipotesis 

alternatif (Ha) dan menolak hipotesis Ho, etos kerja (X1), motivasi (X2), dan 

lingkungan kerja (X3) secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Y). 
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4.7 Pembahasan 

4.7.1 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil perbandingan nilai koefisien regresi dengan standar eror 

diperoleh nilai t hitung untuk pengaruh variabel etos kerja adalah sebesar 1,068 

pada batasan nilai probabilitas signifikansi 0,295. Sementara nilai t-tabel pada df 

28 dan tingkat signifikan 5% adalah sebesar 2,048. Hasil perhitungan ini 

menunjukan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari nilai t-tabel sehingga dapat 

diambil suatu keputusan bahwa hipotesis nol (H0) dapat diterima dan menolak 

hipotesis alternatif (Ha), artinya etos kerja (X1) secara parsial tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai (Y). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo 

Utama Banda Aceh. Temuan tersebut menunjukkan bahwa sikap kerja pegawai, 

seperti kedisiplinan, rasa tanggung jawab, antusiasme, dan ketekunan, belum 

mampu menjadi faktor utama dalam menentukan tingkat kinerja. Hal ini diduga 

karena mekanisme kerja perusahaan lebih berfokus pada pengaturan tugas yang 

bersifat teknis dan sistematis, sehingga pencapaian kinerja pegawai lebih 

ditentukan oleh kejelasan pembagian pekerjaan, kerja sama antarpegawai, serta 

peran pengawasan dari pihak manajemen dibandingkan dengan dorongan etos 

kerja individu.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Saputra dkk (2023) yang 

mengatakan bahwa etos kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
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4.7.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil perbandingan nilai koefisien regresi dengan standar eror 

diperoleh nilai t hitung untuk pengaruh variabel motivasi adalah sebesar 1,869 

pada batasan nilai probabilitas signifikansi 0,072. Sementara nilai t-tabel pada df 

28 dan tingkat signifikan 5% adalah sebesar 2,048. Hasil perhitungan ini 

menunjukan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari nilai t-tabel sehingga dapat 

diambil suatu keputusan bahwa hipotesis alternatif (Ha) ditolak dan menerima 

hipotesis nol (Ho), artinya motivasi (X2) secara parsial tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai (Y). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi secara parsial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama 

Banda Aceh. Temuan ini mengindikasikan bahwa dorongan kerja yang dimiliki 

pegawai, baik yang bersifat internal maupun eksternal, belum secara langsung 

menentukan tinggi rendahnya kinerja. Salah satu penyebabnya dapat dikaitkan 

dengan karakteristik pekerjaan di bidang jasa konstruksi yang cenderung berbasis 

sistem, prosedur teknis, serta pembagian tugas yang jelas, sehingga hasil kerja 

lebih dipengaruhi oleh standar operasional, koordinasi tim, dan pengawasan 

dibandingkan oleh tingkat motivasi individu. Dalam kondisi seperti ini, pegawai 

tetap harus menyelesaikan pekerjaan sesuai target meskipun tingkat motivasi 

pribadi berbeda-beda. 

Selain itu, tidak signifikannya pengaruh motivasi juga dapat terjadi karena 

motivasi pegawai relatif berada pada tingkat yang hampir sama, sehingga tidak 

menimbulkan variasi kinerja yang cukup besar untuk terdeteksi secara statistik. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Pragiwani dkk (2020) yang 

mengatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

 

4.7.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil perbandingan nilai koefisien regresi dengan standar eror 

diperoleh nilai t hitung untuk pengaruh variabel lingkungan kerja adalah sebesar 

2,329 pada batasan nilai probabilitas signifikansi 0,027. Sementara nilai t-tabel 

pada df 28 dan tingkat signifikan 5% adalah sebesar 2,048. Hasil perhitungan ini 

menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar dari nilai t-tabel sehingga dapat 

diambil suatu keputusan bahwa hipotesis alternatif (Ha) dapat diterima dan 

menolak hipotesis nol (Ho), artinya lingkungan kerja (X3) secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama 

Banda Aceh. Temuan ini menegaskan bahwa kondisi tempat kerja memiliki peran 

langsung dalam mendukung efektivitas dan produktivitas pegawai. Lingkungan 

kerja yang nyaman, aman, serta didukung fasilitas dan perlengkapan kerja yang 

memadai membuat pegawai lebih fokus dalam melaksanakan tugasnya. Dalam 

bidang jasa konstruksi yang menuntut ketelitian, koordinasi, dan ketepatan waktu, 

suasana kerja yang kondusif membantu mengurangi gangguan, kesalahan kerja, 

serta kelelahan fisik maupun mental, sehingga hasil kerja menjadi lebih optimal. 

Pengaruh signifikan ini juga menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti tata 

ruang kerja, ketersediaan peralatan, sirkulasi udara, pencahayaan, serta hubungan 
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kerja antarpegawai turut menciptakan rasa nyaman dan aman saat bekerja. Ketika 

pegawai merasa lingkungan kerjanya mendukung, mereka cenderung bekerja 

lebih efektif, memiliki konsentrasi yang lebih baik, serta mampu menyelesaikan 

tugas sesuai target yang ditetapkan perusahaan.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Estiana dkk (2023) yang 

mengatakan bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai.  

 

4.7.4 Pengaruh Etos Kerja, Motivasi, dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Hasil pembagian Mean Square regresi dengan Mean Square residual 

diperoleh nilai F hitung sebesar 19,327 dengan batasan nilai probabilitas 

signifikansi adalah 0,000. Sementara nilai F tabel pada taraf signifikan 5% dan df 

28 adalah sebesar 2,95. Dengan demikian nilai F hitung (19,327) lebih besar dari 

F tabel (2,95) sehingga dapat diambil suatu keputusan yaitu menerima hipotesis 

alternatif (Ha) dan menolak hipotesis Ho, etos kerja (X1), motivasi (X2), dan 

lingkungan kerja (X3) secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Y). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Estiana dkk (2023) dan 

Pujianti Dkk (2025) yang mengatakan bahwa etos kerja, motivasi dan lingkungan 

kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Dari hasil output SPSS di peroleh Adjusted R Square adalah sebesar 

0,639. Nilai Adjusted R Square sebesar tersebut menjelaskan, peran variabel etos 

kerja (X1), motivasi (X2), dan lingkungan kerja (X3) dalam mempengaruhi 
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kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 0,639 atau 63.9%. Sementara sisa (nilai 

residu) dari peran variabel tersebut adalah sebesar 0.361 atau 36.1% dipengaruhi 

oleh variabel lainnya yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan pembahasan hasil penelitian yang telah dipaparkan pada 

bagian sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Etos kerja secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

2. Motivasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

3. Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

4. Etos kerja, motivasi, dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada PT Rizky Opanindo Utama Banda Aceh. 

 

5.2 Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian, maka saran yang dapat diberikan adalah: 

1. Untuk penelitian selanjutnya agar dapat menambahkan faktor lain yang 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. Perusahaan disarankan untuk lebih memprioritaskan perbaikan dan 

pemeliharaan lingkungan kerja, karena faktor ini terbukti memiliki 

hubungan dengan kinerja pegawai. Upaya yang dapat dilakukan antara lain 

dengan memastikan fasilitas kerja tersedia secara memadai, penataan 
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ruang kerja yang lebih nyaman, serta menciptakan suasana kerja yang 

aman dan kondusif. Lingkungan kerja yang baik akan membantu pegawai 

bekerja lebih fokus, mengurangi kesalahan kerja, serta meningkatkan 

efektivitas pelaksanaan tugas. 

3. Pegawai diharapkan tetap menjaga tanggung jawab, kedisiplinan, serta 

kerja sama tim dalam melaksanakan tugas. Kinerja yang baik tidak hanya 

ditentukan oleh kemampuan individu, tetapi juga oleh kesadaran untuk 

bekerja sesuai prosedur dan target yang telah ditetapkan perusahaan. 

4. Disarankan agar perusahaan meninjau kembali sistem penilaian kinerja 

dengan tidak hanya menekankan pada hasil akhir, tetapi juga 

memperhatikan proses kerja, kedisiplinan, dan kontribusi individu, 

sehingga etos kerja pegawai dapat lebih tercermin dalam penilaian kinerja. 

5. Perusahaan disarankan untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai 

melalui pemberian penghargaan atas pencapaian kerja, baik dalam bentuk 

finansial maupun nonfinansial, sehingga pegawai merasa dihargai dan 

terdorong untuk meningkatkan kinerjanya. 
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LAMPIRAN-LAMPIRAN 

 

LAMPIRAN 1. KUESIONER PENELITIAN 

“PENGARUH ETOS KERJA, MOTIVASI DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA PT RIZKY OPANINDO 

UTAMA BANDA ACEH” 

 

KUESIONER PENELITIAN 

Dengan Hormat,  

Assalamu’alaikum Wr. Wb. 

 Saya Iqbal Aulia mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi 

Universitas Muhammadiyah Aceh. Dalam rangka penyusunan skripsi guna 

memperoleh gelar sarjana saya bermaksud untuk memohon bantuan Saudara/I 

untuk dapat berpartisipasi sebagai responden untuk memberikan informasi 

mengenai penelitian saya yang berjudul “Pengaruh Etos Kerja, Motivasi dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT Rizky Opanindo Utama 

Banda Aceh” dengan memberikan jawaban atas pertanyaan yang tersedia dalam 

kuisioner penelitian ini. Informasi yang Saudara/I berikan hanya untuk 

kepentingan akademik dan akan dirahasiakan 

 Peneliti mengucapkan terimakasi atas ketersediaan dan Kerjasama Saudara/I 

yang berkenan meluangkan waktu untuk mengisi kuisioner penelitian ini. 

 

Wassalamu’alaikum Wr. Wb 

 

 

Banda Aceh, 19 Desember 2025 

 

 

                  Iqbal Aulia 
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LAMPIRAN 2. KUESIONER LANJUTAN  

 

A. Identitas Responden  

1. Jenis Kelamin 

( )     Laki-Laki 

( )     Perempuan 

 

2. Usia  

( )     <20 Tahun 

( )     21-30 Tahun 

( )     31-40 Tahun 

( )     >40 Tahun 

 

3. Pendidikan Tertinggi 

( )     SMA 

( )     Diploma 

( )     Sarjana (S1) 

( )     Pascasarjana (S2) 

 

4. Masa Kerja 

( )     <5 Tahun 

( )     5 Tahun – 10 Tahun 

( )     11 Tahun – 15 Tahun 

( )     >15 Tahun 

 

5. Status Menikah 

( )     Lajang/Belum Menikah 

( )     Menikah 

( )     Cerai Hidup 

( )     Cerai Mati  
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B. Pertanyaan Kinerja Pegawai, Etos Kerja, Motivasi dan Lingkungan 

Kerja 

Daftar pertanyaan ini terdiri dari pertanyaan pilihan, berilah tanda check list (✓) 

pada jawaban yang anda anggap tepat: 

 Keterangan: SS (Sangat Setuju)   

      S (Setuju)   

      CS (Cukup Setuju)   

      TS (Tidak Setuju)   

      STS (Sangat Tidak Setuju) 

 

 Kinerja Pegawai 

NO Pertanyaan STS TS CS S SS 

1 

Saya mampu menyelesaikan tugas yang 

diberikan dengan baik. 
 

     

2 
Saya mampu menyelesaikan tugas 

tambahan yang diberikan dengan baik. 

     

3 
Saya menyelesaikan tugas yang diberikan 

dengan tepat waktu. 

     

4 
Saya mampu bekerja sesuai dengan standar 

yang diberikan. 

     

5 
Saya selalu masuk kerja tepat waktu.      

 

 Etos Kerja 

NO Pertanyaan STS TS CS S SS 

1 

Saya melaksanakan tugas dengan sungguh-

sungguh. 
 

     

2. 
Saya bekerja dengan semangat yang tinggi.      

3 
Saya mematuhi peraturan perusahaan dan 

norma-norma yang berlaku. 

     

4 
Saya selalu bekerja dengan sepenuh hati.      

 

 Motivasi Kerja 
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NO Pertanyaan STS TS CS S SS 

1 

Saya mendapatkan gaji sesuai yang 

diharapkan. 
 

     

2 
Di perusahaan, saya mendapatkan rasa 

aman, nyaman dan damai. 

     

3 
Saya mendapatkan fasilitas terbaik dari 

perusahaan saya bekerja . 

     

4 
Saat pekerjaan yang saya lakukan bagus, 

saya akan mendapatkan reward dari 

perusahaan . 

     

5 
Dalam bekerja saya mendapatkan 

pengakuan dari atasan. 

     

 

 Lingkungan Kerja 

NO Pertanyaan STS TS CS S SS 

1 

Adanya sinar (matahari/lampu) yang 

cukup memasuki ruang kerja saya. 
 

     

2. 
Cat dinding pada ruang kerja saya sangat 

mendukung pikiran saya untuk semangat 

bekerja. 

     

3 
Sirkulasi udara di ruang kerja saya baik 

sehingga memberikan kenyamanan pada 

saya selama bekerja. 

     

4 
Suasana ruangan yang tenang dan tidak 

bising akan membuat saya merasa nyaman 

dalam bekerja. 
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LAMPIRAN 3. OUTPUT PENGOLAHAN DATA 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Perempuan 15 14.6 46.9 46.9 

Laki-laki 17 16.5 53.1 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <20 Tahun 14 13.6 43.8 43.8 

21-30 Tahun 11 10.7 34.4 78.1 

31-40 Tahun 7 6.8 21.9 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SLTA 3 2.9 9.4 9.4 

Diploma III 10 9.7 31.3 40.6 

Sarjana (S1) 16 15.5 50.0 90.6 

Pasca Sarjana (S2-S3) 3 2.9 9.4 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

Status 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Lajang 27 26.2 84.4 84.4 

Menikah 5 4.9 15.6 100.0 

Total 32 31.1 100.0  
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Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <5 Tahun 10 9.7 31.3 31.3 

5-10 Tahun 18 17.5 56.3 87.5 

11-15 Tahun 4 3.9 12.5 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

Correlations 

 KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 

Kinerja 

Pegawai 

KP1 Pearson 

Correlation 

1 .605
**
 .360

*
 .554

**
 .384

*
 .734

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .043 .001 .030 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

KP2 Pearson 

Correlation 

.605
**
 1 .604

**
 .781

**
 .330 .830

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .065 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

KP3 Pearson 

Correlation 

.360
*
 .604

**
 1 .730

**
 .363

*
 .764

**
 

Sig. (2-tailed) .043 .000  .000 .041 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

KP4 Pearson 

Correlation 

.554
**
 .781

**
 .730

**
 1 .451

**
 .886

**
 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .010 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

KP5 Pearson 

Correlation 

.384
*
 .330 .363

*
 .451

**
 1 .692

**
 

Sig. (2-tailed) .030 .065 .041 .010  .000 

N 32 32 32 32 32 32 

Kinerja 

Pegawai 

Pearson 

Correlation 

.734
**
 .830

**
 .764

**
 .886

**
 .692

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 EK1 EK2 EK3 EK4 Etos Kerja 

EK1 Pearson Correlation 1 .352
*
 .626

**
 .727

**
 .878

**
 

Sig. (2-tailed)  .048 .000 .000 .000 

N 32 32 32 32 32 

EK2 Pearson Correlation .352
*
 1 .418

*
 .526

**
 .621

**
 

Sig. (2-tailed) .048  .017 .002 .000 

N 32 32 32 32 32 

EK3 Pearson Correlation .626
**
 .418

*
 1 .810

**
 .863

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .017  .000 .000 

N 32 32 32 32 32 

EK4 Pearson Correlation .727
**
 .526

**
 .810

**
 1 .917

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000  .000 

N 32 32 32 32 32 

Etos Kerja Pearson Correlation .878
**
 .621

**
 .863

**
 .917

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 32 32 32 32 32 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 M1 M2 M3 M4 M5 Motivasi 

M1 Pearson Correlation 1 .369
*
 .553

**
 .298 .264 .613

**
 

Sig. (2-tailed)  .038 .001 .098 .144 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

M2 Pearson Correlation .369
*
 1 .636

**
 .521

**
 .636

**
 .822

**
 

Sig. (2-tailed) .038  .000 .002 .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

M3 Pearson Correlation .553
**
 .636

**
 1 .354

*
 .667

**
 .828

**
 

Sig. (2-tailed) .001 .000  .047 .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

M4 Pearson Correlation .298 .521
**
 .354

*
 1 .706

**
 .748

**
 

Sig. (2-tailed) .098 .002 .047  .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 
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M5 Pearson Correlation .264 .636
**
 .667

**
 .706

**
 1 .861

**
 

Sig. (2-tailed) .144 .000 .000 .000  .000 

N 32 32 32 32 32 32 

Motivasi Pearson Correlation .613
**
 .822

**
 .828

**
 .748

**
 .861

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 32 32 32 32 32 32 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.828 5 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.815 4 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.837 5 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.656 4 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

KP1 32 3.00 5.00 4.3438 .60158 

KP2 32 3.00 5.00 4.3750 .60907 

KP3 32 3.00 5.00 4.2812 .58112 

KP4 32 3.00 5.00 4.3438 .60158 

KP5 32 2.00 5.00 3.7500 .80322 

Valid N (listwise) 32     
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KP1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Cukup Setuju 2 1.9 6.3 6.3 

Setuju 17 16.5 53.1 59.4 

Sangat Setuju 13 12.6 40.6 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

KP2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Cukup Setuju 2 1.9 6.3 6.3 

Setuju 16 15.5 50.0 56.3 

Sangat Setuju 14 13.6 43.8 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

KP3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Cukup Setuju 2 1.9 6.3 6.3 

Setuju 19 18.4 59.4 65.6 

Sangat Setuju 11 10.7 34.4 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

KP4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Cukup Setuju 2 1.9 6.3 6.3 

Setuju 17 16.5 53.1 59.4 

Sangat Setuju 13 12.6 40.6 100.0 

Total 32 31.1 100.0  
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KP5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 1.9 6.3 6.3 

Cukup Setuju 9 8.7 28.1 34.4 

Setuju 16 15.5 50.0 84.4 

Sangat Setuju 5 4.9 15.6 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

EK1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 2.9 9.4 9.4 

Cukup Setuju 5 4.9 15.6 25.0 

Setuju 15 14.6 46.9 71.9 

Sangat Setuju 9 8.7 28.1 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

EK2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Cukup Setuju 1 1.0 3.1 3.1 

Setuju 18 17.5 56.3 59.4 

Sangat Setuju 13 12.6 40.6 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

EK3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 1.0 3.1 3.1 

Cukup Setuju 8 7.8 25.0 28.1 

Setuju 15 14.6 46.9 75.0 

Sangat Setuju 8 7.8 25.0 100.0 
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Total 32 31.1 100.0  

 

 

EK4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Cukup Setuju 4 3.9 12.5 12.5 

Setuju 20 19.4 62.5 75.0 

Sangat Setuju 8 7.8 25.0 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

EK1 32 1.00 5.00 3.8437 1.13903 

EK2 32 3.00 5.00 4.3750 .55358 

EK3 32 2.00 5.00 3.9375 .80071 

EK4 32 3.00 5.00 4.1250 .60907 

Valid N (listwise) 32     

 

M1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Cukup Setuju 2 1.9 6.3 6.3 

Setuju 16 15.5 50.0 56.3 

Sangat Setuju 14 13.6 43.8 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

 

M2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 1.0 3.1 3.1 

Cukup Setuju 5 4.9 15.6 18.8 

Setuju 19 18.4 59.4 78.1 

Sangat Setuju 7 6.8 21.9 100.0 
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Total 32 31.1 100.0  

 
 

 

M3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Cukup Setuju 5 4.9 15.6 15.6 

Setuju 15 14.6 46.9 62.5 

Sangat Setuju 12 11.7 37.5 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 
 

M4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 1.0 3.1 3.1 

Cukup Setuju 3 2.9 9.4 12.5 

Setuju 20 19.4 62.5 75.0 

Sangat Setuju 8 7.8 25.0 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 
 

M5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 1.0 3.1 3.1 

Cukup Setuju 5 4.9 15.6 18.8 

Setuju 16 15.5 50.0 68.8 

Sangat Setuju 10 9.7 31.3 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 

LK1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.0 3.1 3.1 

Cukup Setuju 3 2.9 9.4 12.5 

Setuju 17 16.5 53.1 65.6 
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Sangat Setuju 11 10.7 34.4 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 
 

LK2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 2.9 9.4 9.4 

Tidak Setuju 2 1.9 6.3 15.6 

Cukup Setuju 7 6.8 21.9 37.5 

Setuju 13 12.6 40.6 78.1 

Sangat Setuju 7 6.8 21.9 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 
 

LK3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 1.9 6.3 6.3 

Cukup Setuju 9 8.7 28.1 34.4 

Setuju 16 15.5 50.0 84.4 

Sangat Setuju 5 4.9 15.6 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 
 

LK4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 3 2.9 9.4 9.4 

Cukup Setuju 8 7.8 25.0 34.4 

Setuju 16 15.5 50.0 84.4 

Sangat Setuju 5 4.9 15.6 100.0 

Total 32 31.1 100.0  

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

LK1 32 1.00 5.00 4.1563 .84660 
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LK2 32 1.00 5.00 3.5938 1.18755 

LK3 32 2.00 5.00 3.7500 .80322 

LK4 32 2.00 5.00 3.7188 .85135 

Valid N (listwise) 32     

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.275 2.079  3.019 0.005 

Etos Kerja 0.159 0.149 0.166 1.068 0.295 

Motivasi 0.317 0.170 0.350 1.869 0.072 

Lingkungan Kerja 0.370 0.159 0.392 2.329 0.027 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 
 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0.821
a
 0.674 0.639 1.48935 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Etos Kerja, Motivasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 128.610 3 42.870 19.327 0.000
b
 

Residual 62.109 28 2.218   

Total 190.719 31    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Etos Kerja, Motivasi 
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Correlations 

 LK1 LK2 LK3 LK4 

Lingkungan 

Kerja 

LK1 Pearson 

Correlation 

1 .258 .391
*
 .331 .667

**
 

Sig. (2-tailed)  .154 .027 .064 .000 

N 32 32 32 32 32 

LK2 Pearson 

Correlation 

.258 1 .228 .330 .713
**
 

Sig. (2-tailed) .154  .209 .065 .000 

N 32 32 32 32 32 

LK3 Pearson 

Correlation 

.391
*
 .228 1 .554

**
 .715

**
 

Sig. (2-tailed) .027 .209  .001 .000 

N 32 32 32 32 32 

LK4 Pearson 

Correlation 

.331 .330 .554
**
 1 .750

**
 

Sig. (2-tailed) .064 .065 .001  .000 

N 32 32 32 32 32 

Lingkungan 

Kerja 

Pearson 

Correlation 

.667
**
 .713

**
 .715

**
 .750

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 32 32 32 32 32 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN 4. TABEL F 
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LAMPIRAN 5. TABEL T 
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LAMPIRAN 6. TABEL R 

 


