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Pengaruh Kepribadian, Etika Kerja, dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan pada Konveksi UD. Nora
Collection di Surabaya
Retno Dita Faurina*, Sumartik Sumartik

Universitas Muhammadiyah Sidoarjo

Abstrak: Kinerja karyawan di UD. Nora Collectioan akan diketahui melalui upaya dalam riset ini yang mampu atau tidak
diberikan pengaruhnya dari Kepribadian, Etika Kerja, serta Lingkungan Kerja yang menjadi pengukurnya. Asosiatif
kuantitatif digunakan sebagai metode dalam riset kali ini. UD. Nora Collection Surabaya digunakan sebagai lokasi riset
berlangsung. Sehingga seluruh karyawan UD. Nora Collection Surabaya akan dilibatkan dalam riset kali ini sebagai
populasi. Serta teknik sampel yang digunakan ialah Probability Sampling yaitu memberikan kesempatan yang sama pada
seluruh karyawan untuk ikut serta dalam aktivitas riset, kemudian simple random sampling juga dipergunakan untuk
memperoleh responden dengan acak. Kuisioner dalam riset ini dipergunakan dalam mengambil data yang ada di
lapangan. Analisis regresi linier berganda dipercaya dalam melakukan analisis dalam riset ini. Kinerja karyawan UD.
Nora Collection Surabaya mampu diberikan pengaruh secara parsial oleh variabel bebas yang meliputi Kepribadian, Etika
Kerja, serta Lingkungan Kerja yang dibuktikan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel dalam riset ini, dimana
hasilnya t hitung masing-masing variabel bebas tidak lebih kecil dari t tabel yaitu 1.66827. Kemudian secara bersamaan
hasil riset menunjukkan adanya pengaruh yang ditimbulkan Kepribadian, Etika Kerja, serta Lingkungan kerja pada
kinerja karyawan UD. Nora Collection yang dibuktikan dari hasil uji f dimana f tabel 3.14 nilainya tidak melebihi 133.339
yang merupakan f hitung. Sedangkan R square menghasilkan nilai 0.886 dengan makna bahwa variabel independen
memiliki kontribusi pengaruh sebesar 86.6% pada kinerja karyawan.
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Pendahuluan
Jumlah Usaha Kecil Menengah (UKM) yang ada di Indonesia cukup besar serta

memiliki sektor usaha yang bermacam-macam. UKM yang tersebar di seluruh Indonesia
juga dapat membantu pemerintah dalam menyelesaikan permasalahan tenaga kerja.
Khususnya pengangguran yang ada di Indonesia dapat teratasi. Pilar utama yang menjadi
wawasan kemandirian didapatkan dari apresiasi yang sudah memberikan sumbangsih dari
adanyza pertumbuhan ekonomi melalui UKM. Melihat hasil pendataan dari Kementrian
Koperasi dan UKM Tahun 2014-2017 menghasilkan bila di Indonesia keberadaan UKM
mengalami peningkatan, yaitu pada tahun 2014 banyaknya UKM di Indonesia sebanyak
55.206.444 unit usaha sorta mengalami peningkatan di tahun 2016 yaitu sebesar 57.895.721
unit usaha.

Banyak sekali jenis UKM yang ada di Indonesia, salah satunya ialah sektor usaha
dibidang konveksi. Konveksi merupakan usaha pakaian jadi. Adapun menurut Winata
(2022) menyatakan bahwa konveksi ialah usaha dalam bidang busana jadi yang diproduksi
dalam jumlah banyak. Peluang usaha konveksi akan selalu memiliki prospek tinggi
sehubungan dengan pertumbuhan penduduk yang ada di Indonesia. Artinya selama
manusia menggunakan pakaian sehari-hari, maka peluang besar bisnis konveksi masih
terbuka cukup luas. Sehubungan dengan luasnya peluang tersebut juga meningkatnya
persaingan yang ada. Tantangan ini membuat pelaku usaha konveksi harus mampu
melakukan inovasi terhadap segala bentuk persaingan. Perusahaan harus mampu bertahan
dalam persaingan usaha. Pada masalah ini, perlu adanya peran SDM untuk mewujudkan
adanya maksud dari organisasi. Hubungan dalam suatu masyarakan diatur dalam Sumber
Daya Manusia (Gani dkk., 2022).

Keputusan yang salah mengakibatkan turunya kerja suatu badan usaha, sehingga
perlu adanya riset mengenai sumber permasalahan dari kinerja karyawan yang
bersangkutan, sehingga nantinya akan mengarah pada stimulus yang mampu
menyelesaikan persoalan yang ada mengenai tenaga kerja. Wulandari dkk. (2022)
berpendapat mengenai segala sesuatu yang dihasilkan oleh tenaga kerja dalam memenuhi
seluruh adanya tanggungjawab yang sudah diberikan kepadanya merupakan makna dari
kinerja. Peningkatan kinerja menjadi hal yang diinginkan oleh perusahaan maupun
karyawa (Bangun, 2012).

Kepribadian karyawan dapat mempengaruhi kinerja mereka saat menyelesaikan
pekerjaanya. Kepribadian merupakan pentujuk psikologis yang akan mampu mendeteksi
adanya suatu perbedaan yang ada pada diri manusia (Azimi, 2023; Carpentier, 2019;
Harrison, 2018; Kanwal, 2022; Robertson, 2019; Schatzle, 2022). Penilaian kinerja juga bisa
didasari dari etika kerja yang ditunjukan oleh seorang karyawan. Pendapat (Ernawan,
2016), tingkah laku suatu manusia yang ada pada dirinya akan mampu dideteksi melalui
tilsatah pencarian baik maupun buruknya merupakan makna dari etika. Tindakan yang
ditunjukan seseorang merupakan hasil dari etika yang dimiliki seseorang. Adapun etika
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kerja, etika kerja merupakan norma-norma moral yang menjadi pedoman seseorang dalam
mengatur tingkah laku. Etika kerja dalam perusahaan memiliki peran utama dalam
menjalankan arus kerja karyawan (Putro P., 2018).

Lingkungan kerja suatu organisasi akan mampu memberikan dampak pada kinerja
karyawan. Menurut (Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Revisi), 2016),
pengaturan suatu aktivitas dalam organisasi yang melibatkan kelompok maupun personal,
yang memiliki hubungan dengan perkakas ataupun pimpinan merupakan makna dari
lingkungan kerja. Sebelumnya melakukan suatu riset yang menjadi GAP saat ini, kinerja
karyawan mampu diberikan suatu pengaruhnya pada kepribadian. Kinerja karyawan akan
semakin membaik bila mereka mempunyai kepribadian yang baik juga. Sedangkan riset
yang dilaksanakan oleh (Sinuhaji, 2014) menghasilkan kinerja karyawan tidak mampu
diberikan pengaruhnya pada kinerja karyawan.

Menurut riset dari (Maharani, 2016), dalam risetnya menunjukkan adanya etika kerja
ma(Atroszko, 2020; Aysola, 2018; Bhat, 2022; Dali, 2018; Hollinrake, 2019; Medina, 2021;
Sabei, 2020; Westskog, 2020; Yarberry, 2021; Zelinska, 2018; Zhang, 2018)mpu memberikan
suatu pengaruhnya pada kinerja karyawan. Maknanya meningkatnya etika kerja yang
ditunjukan oleh pegawai akan mampu meningkatkan kinerja karyawan. Namun berbeda
dengan adanya hasil riset yang dilakukan (Putro P. U., 2018) menunjukkan hasil bahwa
etika kerja tidak mampu memberikan suatu dampak pada kinerja karyawan.

Menurut riset yang dilakukan oleh (Virgiyanti, 2018), menunjukkan hasil bahwa
kinerja karyawan mampu diberikan pengaruhnya oleh lingkungan kerja. Peningkatan
kinerja dalam hal ini akan dibantu dengan adanya lingkungan kerja yang baik. Riset yang
dilaksanakan (Sidanti, 2015) menunjukan hasil yang tidak sama dengan menunjukan
adanya suatu kinerja tidak dapat diberikan pengaruh dari lingkungan kerja.

Adapun judul yang diangkat dalam riset ini dengan mempertimbangkan adanya
persoalan serta uraian sebelumnya sehingga didapat judul “Pengaruh Kepribadian, Etika
Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada konveksi UD. Nora
Collection”.

Metode

(Sugiyono, 2017) berpendapat kegunaan suatu hasil riset yang dilakukan dengan
proses maupun tahapan secara ilmiah merupakan makna dari metode penelitian. Rasional,
empiris, dan sistematis merupakan cara yang dimaksud dengan ilmiah. Asosiatif
Kuantitatif dipakai dalam melakukan riset kali ini dimana jenis riset ini dipilijh oleh
peneliti.

Tempat yang dipergunakan seorang peneliti dalam melaksanakan riset dimaknai
lokasi riset. Konveksi UD. Nora Collection, yang berlokasi di JIn. Sukomanunggal
Tanjungsari No.57 Surabaya, Jawa Timur, merupakan lokasi yang dipakai dalam
melakukan suatu riset.
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A. Populasi dan Sampel

Melaksanakan suatu riset dengan melihat adanya karakter keseluruhan dari target
yang diteliti merupakan makna dari populasi. Sedangkan menurut (Sugiyono, 2017)
penarikan suatu kesimpulan dari adanya karakter serta kualitas yang ditentukan dari
peneliti yang bersifat keseluruhan dari objek maupun subjek ialah makna dari populasi.
Seluruh karyawan UD. Nora Collection. Jumlah karyawan pada UD. Nora Collection
adalah sebanyak 66 karyawan, akan dijadikan populasi pada riset kali ini.

Sedikit dari beberapa keseluruhan populasi yang ada merupakan makna dari sampel
(Sugiyono, 2017). Beberapa karyawan dari UD. Nora Collection pada riset ini dijadikan
sampel. (Sugiyono, 2017) seluruh populasi akan menjadi sampel dalam suatu riset bila
jumlahnya tidak melebihi 100. Sedangkan pengambilan sampel 15% atau 15-25% bisa
dilaksanakan apabila populasi melebihi 100. Berdasarkan pengertian tersebut, maka
seluruh populasi yang ada pada UD. Nora Collection menjadi sampel dalam riset ini.

B. Definisi Operasional
1. Variabel Dependen (Y)

Variabel terikat ataupun suatu variabel yang mampu diberikan suatu pengaruh pada
variabel lainnya serta tidak bebas merupakan variable dependen. Kinerja karyawan pada
riset ini menjad variabel terikatnya. Beberapa faktor yang mampu memberikan suatu
pengaruh dari hasil kerja baik dari kelompok maupun personal di suatu organisasi
merupakan makna dari kinerja.

2.  Variabel Independen (X)

Merujuk pada pendapat yang dikemukakan oleh (Robbins, 2016) Definisi operasional
dari kepribadian pada penelitian ini adalah sifat yang dimiliki oleh karyawan sebagai
bentuk reaksi atau interaksi yang dibawa sejak lahir maupum dari faktor dari pengaruh
lingkungan dan pengalaman hidupnya.

Definisi operasional dari etika kerja adalah sebuah prinsip untuk membedakan benar
dan salahnya suatu tindakan agar seseorang tahu apa yang boleh serta tidak boleh untuk
dilakukan.

Berdasarkan rujukan dari teori (Darmadi, 2020) Maka definisi operasional dari
keberadaan segala yang ada pada badan usaha serta memiliki keeratan pada aktivitas
karyawan yang berpengaruh terhadap kinerja serta hasil produktifitas ialah lingkungan
kerja.

Statistik deskriptif kuantitatif dipakai dalam melakukan teknik analisisnya pada riset
ini. Guna mempermudah dalam hal menganalisis data yang berbetuk grafik maupun tabel
sehingga software SPSS versi 25 (Statistical Package for Social Sciences) digunakan dalam
membantunya.
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Hasil dan Pembahasan
A. Sejarah UD. Nora Collection

UD. Nora Collection adalah sebuah usaha di bidang konveksi yang ber alamat di JI.
Tanjungsari no.67 Sukomanunggal-Surabaya. Pertama kali didirikan oleh bapak M.Thobib
yaitu sebagai pemilik usaha dan istrinya bernama ibu Kamti. Awalnya usaha ini merupakan
usaha rumahan dan masih dirintis pada tahun 1996 namun dengan seiring berjalannya
waktu usaha ini terus berkembang semakin pesat. Sedikit demi sedikit sudah banyak orang
yang mempercayakan untuk menggunakan jasa konveksi ini. Sehingga pemilik usaha
membuka toko dan merekrut beberapa karyawan pada tahun 1998. Baju yang di produksi
oleh konveksi ini berupa seragam TNI (pdlpdh). Selain baju seragam di sini juga
memproduksi atribut TNI seperti brivet dan KAOS loreng. Dan hingga saat ini sudah
banyak karyawan yang di rekrut hingga membuka beberapa cabang di surabaya.

B. Karakteristik Responden
1. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Tabel 3.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1. Laki-Laki 23 34,8%
2. Perempuan 43 65,2%

Sumber: Data diolah peneliti, 2022

Jenis kelamin responden pada tebel tersebut dapat dijelaskan, dimana 66 responden
yang terlibat, sebanyak 65.2% merupakan perempuan dengan banyaknya jumlah 43 orang,
namun yang merupakan laki-laki ada sebanyak 34.8% banyaknya orang yaitu 23 orang,
jenis kelamin perempuan dalam riset kali ini menjadi peserta yang paling banyak.

2. Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan Terakhir

Usia responden dalam riset ini mampu digambarkan melalui tabel diantaranya ialah:

Tabel 3.2 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan

No. Pendidikan Jumlah Persentase
1. SD 1 1,5%
2.  SMP/MTS 9 13,6%
3. SMA/SMK 43 65,2%
4.  D3/D4/S1 13 19,7%

Sumber: Data diolah peneliti, 2022

Latar belakang pendidikan pada riset kali ini mampu dilihat, dimana dari 66
responden yang dilibatkan, 1.5% merupakan lulusan SD dengan banyaknya orang 1
responden saja, yang merupakan lulusan SMP7MTS sebanyak 9 orang atau sebesar 13.7%,
kemudian untuk yang lulusan SMA/SMK ada sebanyak 43 orang dengan persentase sebesar
65.2%, namun yang merupakan lulusan sarjana ada setidaknya sebanyak 13 orang yang
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terlibat ataupun dengan besarnya persentase 19.7%, pendidikan yang paling banyak dalam
riset ini mampu disimpulkan bahwa lulusan SMA/SMK masih mendominasi.

3. Karakteristik responden berdasarkan usia

Karaktersitik yang menunjukan tingkat pendidikan mampu diuraikan dalam hasil
berikut:
Tabel 3.3 Karakteristik Berdasarkan Usia

No. Pendidikan Jumlah Persentase
1. 15-25 Tahun 45 68,2%
2. 26-35Tahun 12 18,2%
3. >36 Tahun 9 13,6%

Sumber: Data diolah peneliti, 2022

Usia responden akan mampu diketahui melalui tabel berikut ini, dari banyaknya 66
orang yang telah dilibatkan, sebesar 68.2% membuktikan bahwa keterlibatan usia rentang
15-25 tahun dalam riset ataupun 45 orang, ada juga sebanyak 12 responden menjadi
perwakilan dari adanya rentang usia 26-35 tahun dengan persentase yang telah dimiliki
sebanyak 18.2%, ada juga dengan rentang usia >36 tahun yang dilibatkan pada riset kali ini
dengan banyaknya jumlah 9 orang saja atau dengan persentase sebesar 13.6%, maka dapat
dijelaskan bila dalam riset ini kebanyakan responden dengan rentang usia 15-25 tahun yang
dilibatkan.
C. Hasil Penelitian
1. Hasil Uji Instrumental
1. Uji Validitas

Dalam suatu penelitian, uji validitas memiliki fungsi sebagai instrumen atau alat yang
mengukur dan menguji variabel penelitian (Sugiyono, 2017). Seluruh butir pernyataan yang
terdapat pada kuesioner dapat dikatakan valid, karena setiap butir pernyatan r hitung yang
dihasilkan 0,2423 (r > 0,2423) serta 0.05 yang dijadikan acuan tidak lebih kecil dari adanya
nilai signya. Sehingga hasil tersebut menunjukan bahwa penelitian dapat dilanjutkan ke
tahap berikutnya, karena seluruh variabel yakni Kepribadian (Xi), Etika Kerja (X2),
Lingkungan Kerja (Xs), dan Kinerja Karyawan (Y) lulus dalam pengujian yag dilaksanakan.
2. Uji Reliabilitas

Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Alpha Keterangan
X1 Kepribadian 0,917 Reliabel
X2 Etika Kerja 0,929 Reliabel
X3 Lingkungan Kerja 0,927 Reliabel
Y Kinerja Karyawan 0,940 Reliabel

Sumber: Data diolah peneliti, 2022
Cronbach Alpha (o) > 0,70 menjadi nilai dari pengujian reliabilitas yang ada pada tabel
diatas dimana maknanya ialah bahwa seluruh variabel dinyatakan reliabel.
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2.  Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Tabel 3.5 Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardiz
ed Residual

N 66
Normal Parametersab Mean ,0000000
Std. Deviation 1,87155732

Most Extreme Differences Absolute ,223
Positive ,118

Negative -223

Test Statistic ,223
Asymp. Sig. (2-tailed) ,078¢

Distribusi normalnya suatu data yang didapatkan dari hasil riset mampu dilihat
melalui adanya pengujian normalitas. Pada riset ini data sudah mampu dikatakan normal
sebab nilai dari Sig nya tidak kurang dari nilai 0.05.

2. Uji Multikoliniaritas
Tabel 3.6 Uji Multikolinieritas

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics

Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) ,168 1,847 ,091 ,928

Kepribadian ,130 ,059 ,167 2,183 ,033 ,369 2,711

Etika Kerja ,634 ,070 ,691 9,051 ,000 ,371 2,696

Lingkungan ,162 ,076 ,142 2,148 ,036 ,495 2,019

Kerja

Nilai tollerance tidak kurang dari 0,10. Yang merupakan hasil dari pengujian ini.
Sehingga variabel bebas tidak saling memiliki hubungan. VIF yang ditunjukan dari masing-
masing varaibel bebas nilainya tidak melebihi 10. Sehingga pada riset ini tidak terjadi gejala
multikolinieritas.

3. Uji Heteroskedastisitas
Tabel 3.7 Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,293 1,406 2,343 ,022
Kepribadian -,038 ,045 -172 -,839 405
Etika Kerja -,023 ,053 -,089 -,434 ,666
Lingkungan Kerja ,020 ,058 ,061 ,348 729
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Pada riset kali ini menunjukan tidak adanya gejala heteros, yang ditunjukan dari
pengujian glejser seluruh nilai signya tidak kurang dari 0.05.

3. Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 3.8 Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?
Unstandardized  Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,168 1,847 ,091 ,928
Kepribadian ,130 ,059 ,167 2,183 ,033
Etika Kerja ,634 ,070 ,691 9,051 ,000
Lingkungan Kerja ,162 ,076 ,142 2,148 ,036

Persamaan yang dapat disusun dari hasil pengujian regresi diantaranya ialah:

Y =0.168+ 0.130X1 + 0.634X2 + 0.162X3

Intepretasi yang bisa diuraikan dengan melihat adanya persamaan diantarnya ialah:

1.

Kinerja karyawan pada riset ini menunjukan adanya nilai tetap sebesar 0.168.
Sedangkan kepribadian menunjukan nilai koefisien 0.130, sehingga kepribadian
(X1) bila diibaratkan mengalamin peningkatan sebesar satu maka kinerja karyawan
(Y) akan semakin tinggi. Dengan nilainya 0,130. Kemudian kinerja karyawan ()
meningkat juga.

Kinerja karyawan pada riset ini menunjukan adanya nilai tetap sebesar 0.168.
Sedangkan Etika Kerja menunjukan nilai koefisien 0.634, sehingga etika kerja (X2)
bila diibaratkan mengalamin peningkatan sebesar satu maka kinerja karyawan (Y)
akan semakin tinggi. Dengan nilainya 0,634. Kemudian kinerja karyawan (Y)
meningkat juga.

Kinerja karyawan pada riset ini menunjukan adanya nilai tetap sebesar 0.168.
Sedangkan Lingkungan Kerja menunjukan nilai koefisien 0.634, sehingga
lingkungan kerja (X3) bila diibaratkan mengalamin peningkatan sebesar satu maka
kinerja karyawan (Y) akan semakin tinggi. Dengan nilainya 0,634. Kemudian
kinerja karyawan (Y) meningkat juga.

4. Pengujian Hipotesis

1. Pengujian Secara Parsial

Melihat adanya suatu kemamuan varaibel penjelas dalam memberikan pengaruhnya

pada variabel terikat merupakan makna dari tiengujian parsial (Ghozalil., 2018).
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Tabel 3.9 Uji Parsial
Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,168 1,847 ,091  ,928
Kepribadian ,130 ,059 ,167 2,183 ,033
Etika Kerja ,634 ,070 ,691 9,051 ,000
Lingkungan Kerja ,162 ,076 ,142 2,148 ,036

a. Pengujian Hipotesis 1 (Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja Karyawan)

Kinerja karyawan UD. Nora Collection Surabaya mampu diberikan pengaruhnya oleh
adanya kepribadian sehingga H1 yang diterima sedangkan HO mengalami penolakan,
sebab nilai dari t tabel sebesar 1,66827 nilai ini tidak melebihi nilai t hitung yaitu 2.183.

b. Pengujian Hipotesis 2 (Pengaruh Etika Kerja terhadap kinerja Karyawan)

Kinerja karyawan UD. Nora Collection Surabaya mampu diberikan pengaruhnya oleh
adanya etika kerja sehingga H1 yang diterima sedangkan HO mengalami penolakan,
sebab nilai dari t tabel sebesar 1,66827 nilai ini tidak melebihi nilai t hitung yaitu 9.051

c. Pengujian Hipotesis 3 (Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan)

Kinerja karyawan UD. Nora Collection Surabaya mampu diberikan pengaruhnya oleh
adanya lingkungan kerja sehingga H1 yang diterima sedangkan HO mengalami
penolakan, sebab nilai dari t tabel sebesar 1,66827 nilai ini tidak melebihi nilai t hitung
yaitu 2.148.

2.  Pengujian Secara Simultan (Uji F), Hipotesis ke empat (Kepribadian (X1), Etika
Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh secara simultan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) UD. Nora Collection)

Tabel 3.10 Hasil Uji F
ANOVA:-
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1468,944 3 489,648 133,339 ,000p
Residual 227,677 62 3,672
Total 1696,621 65

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Etika Kerja, Kepribadian

Model regresi dapat dikatak baik dalam hal ini dengan melihat adanya tabel hasil
diatas, sehingga dapat dikethui adanya variable kinerja karyawan mampu diberikan
pengaruhnya dengan bersamaan oleh kepribadian, etika kerja serta lingkungan kerja, sebab
pada nilai F tabel 3.14 tidak melebihi nilai dari F hitung yang nilainya 133.339.
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5. Koefisien Determinasi

Variabel terikat akan mampu dijelaskan oleh variabel penjelas dengan melihat besaran
kemampuanya pada pengujian Koefisien determinasi (R2) (Ghozali I. , 2016).

Tabel 3.11 Uji Determinasi

Model Summary®
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,930° ,866 ,859 1,91630

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Etika Kerja, Kepribadian
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Nilai dari R Square menunjukan sebesar 0.866 yang ada pada tabel pengujian diatas,
dimana hal ini mampu diuraikan bahwa pengaruh yang ditimbulkan variabel bebas
diantaranya kepribadian, etika kerja, serta lingkungan kerja dalam memberikan
pengaruhnya pada kinerja sebesar 86.6%, sedangkan sisanya sebesar 13.4% dipengaruhi
variabel lainnya.

C. Pembahasan

1. Pengaruh Kepribadian (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) UD. Nora Collection di
Surabaya.

Kinerja karyawan UD. Nora Collection Surabaya mampu diberikan pengaruhnya oleh
adanya kepribadian sehingga H1 yang diterima sedangkan HO mengalami penolakan,
sebab nilai dari t tabel sebesar 1,66827 nilai ini tidak melebihi nilai t hitung yaitu 2.183.
Upaya dalam mempermudah pekerjaan yang bisa dilakukan oleh setiap pegawai dalam
pernyataan tersebut menunjukan adanya hubungan yang baik akan membantu
tercapaianya pekerjaan yang mudah.

2.  Pengaruh Etika Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) UD. Nora Collection di
Surabaya.

Kinerja karyawan UD. Nora Collection Surabaya mampu diberikan pengaruhnya oleh
adanya etika kerja sehingga H1 yang diterima sedangkan HO mengalami penolakan, sebab
nilai dari t tabel sebesar 1,66827 nilai ini tidak melebihi nilai t hitung yaitu 9.051. Kesama
rataan pandangan pegawai yang bekerja di organisasi menjadi salah satu pernyataan yang
mampu mewakili etika Kerja.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) UD. Nora
Collection di Surabaya.

Kinerja karyawan UD. Nora Collection Surabaya mampu diberikan pengaruhnya oleh
adanya lingkungan kerja sehingga H1 yang diterima sedangkan HO mengalami penolakan,
sebab nilai dari t tabel sebesar 1,66827 nilai ini tidak melebihi nilai t hitung yaitu 2.148.
Lingkungan kerja yang harmonis akan tercipa dari komunikasi yang baik yang melibatkan
anggota organisasi merupakan pernyataan yang mendukung hasil ini

https://innovative.pubmedia.id/



Innovative Technologica: Methodical Research Journal Vol: 1, No 2, 2022 11 of 14

4. Pengaruh Kepribadian (X1), Etika Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) terhadap

Kinerja Karyawan (Y) UD. Nora Collection.

Model regresi dapat dikatak baik dalam hal ini dengan melihat adanya tabel hasil
diatas, sehingga dapat dikethui adanya variable kinerja karyawan mampu diberikan
pengaruhnya dengan bersamaan oleh kepribadian, etika kerja serta lingkungan kerja, sebab
pada nilai F tabel 3.14 tidak melebihi nilai dari F hitung yang nilainya 133.339.

Simpulan
1. Kepribadian (Xi) mampu memberikan pengaruhnya secara signifikan pada Kinerja
Karyawan (Y) UD. Nora Collection di Surabaya.

2. Etika Kerja (X2) mampu memberikan pengaruhnya secara signifikan pada Kinerja
Karyawan (Y) UD. Nora Collection di Surabaya.

3. Lingkungan Kerja (X3) mampu memberikan pengaruhnya secara signifikan pada Kinerja
Karyawan (Y) UD. Nora Collection di Surabaya.

4. Kepribadian (X1), Etika Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3s) mampu memberikan
pengaruhnya secara bersamaan pada Kinerja Karyawan (Y) UD. Nora Collection di
Surabaya.
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