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ABSTRACT 

This study aims to determine: (1) the influence of Transformational Leadership Style 

on the performance of office employees at PT. Finfleet Teknologi Indonesia Surabaya, (2) the 

influence of Organizational Culture on the performance of office employees at PT. Finfleet 

Teknologi Indonesia Surabaya, (3) the influence of the Work Environment on the performance 

of office employees at PT. Finfleet Teknologi Indonesia Surabaya, (4) the effect of Work Stress 

on the performance of office employees at PT. Finfleet Teknologi Indonesia Surabaya. 

The analytical tools used in this study are validity test, realibility test, normality test, 

multicollinearity test, heteroskadasity test, multiple linear regression analysis, t test, F test 

and determination analysis using SPSS 25. The sampling method is to use the population for 

all office employees with a total of 56 respondents. 

As for the results of the study using multiple linear regression which at the same time 

answers the hypothesis, which shows that Transformational Leadership Style has a 

significant effect on the Performance of PT Employees. Finfleet Teknologi Indonesia, 

Organizational Culture has a significant effect on the Performance of PT. Finfleet Teknologi 

Indonesia. Finfleet Technology Indonesia, Work Environment has a significant effect on the 

Performance of PT. Finfleet Teknologi Indonesia, Work Stress has a significant effect on the 

Performance of PT. Finfleet Teknologi Indonesia. Finfleet Technology Indonesia. 
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PENDAHULUAN 

Dunia bisnis dewasa ini 

menghadapi era baru persaingan global 

yang makin ketat yang disebabkan oleh 

globalisasi. Globalisasi sendiri didorong 

oleh kemajuan pesat di bidang teknologi, 

liberalisasi perdagangan, dan faktor-faktor 

lain. Aluko (2013: 4) menyatakan bahwa 

aset organisasi yang paling penting harus 

dimiliki oleh perusahaan dan sangat 

diperhatikan oleh manajemen adalah aset 

manusia dari organisasi tersebut.  

Dalam upaya peningkatan kinerja 

karyawan, terdapat faktor-faktor yang 

berpengaruh penting diantaranya adalah 

gaya kepemimpinan transformasional, 

budaya organisasi, lingkungan kerja dan 

stress kerja. Gaya kepemimpinan 

menunjukkan motivasi yang lebih besar, 

menyukai hal-hal yang bersifat kompetitif, 

suka bekerja keras, merasa dikejar waktu 

dan ingin selalu berusaha lebih baik dari 

pada kondisi sebelumnyaya, sehingga 

mengarah pada pencapaian prestasi yang 

lebih tinggi. Pada setiap tahap proses 

transformasional, keberhasilan seorang 

pemimpin sebagian akan tergantung kepada 

sikap, nilai, dan keterampilannya. 

mengarahkan tindakan mereka untuk 

mencapai tujuan organisasi.. Kinerja 

karyawan akan sangat berpengruh terhadap 

kemajuan perusahaan, hal tersebut 

berkaitan dengan beberapa faktor yang 

akan mempengaruhinya seperti gaya 

kepemimpinan transformasional, 

budayaorganisasi, lingkungan kerja dan 

stress kerja. Karena tanpa adanya gaya 

kepemimpinan yang baik, budaya 

organisasi yang positif, lingkungan kerja 

yang baik dan stress kerja yang dapat 

dikontrol maka kinerja karyawan yang 

optimal akan sulit tercapai.  PT Finfleet 

Teknologi Indonesia merupakan 

perusahaan alih daya dengan integrasi 

digital yang telah menerapkan HRIS. PT 

Finfleet Teknologi Indonesia berdiri sejak 

tahun 2015 dan memiliki rekam jejak pada 

beberapa sektor seperti manufaktur, 

transportasi publik, Fast Moving Consumer 

Good (FMCG) dan Jasa Pelayanan yang 

memenuhi standar bank-bank internasional 

hingga hari ini. 

PT Finfleet Teknologi Indonesia 

Cabang Surabaya dalam gaya 

kepemimpinan transformasionalnya selalu 

menekankan kepada karyawannya agar 

selalu memegang komitmen perusahaan 

yaitu untuk selalu berusaha mencapai target 

dan kepuasan customer, tetapi tidak diiringi 

dengan masukan-masukan ataupun 

motivasi yang positif kepada karyawannya, 

sehingga karyawan cenderung keberatan 

dalam melaksanakan tugas yang diberikan. 

Dan juga budaya organisasi yang tercipta 

dalam suasana kerja cenderung kurang 

peduli antara karyawan satu dengan 

karyawan yang lainnya sehingga kerjasama 

dan kekompakan juga jarang terlihat.  

Terdapat permasalahan pada 

lingkungan kerja pada PT. Finfleet 

Teknologi Indonesia Surabaya diantaranya 

yaitu kurangnya pendingin udara sehingga 

suhu udara cenderung lebih lembab dan 

kurang sirkulasi, kemudian tata letak ruang 

yang sempit sehingga peralatan-peralatan 

kurang tertata rapi. Permasalahan 

selanjutnya yang terjadi di perusahaan, 

yakni kondisi ketika seluruh karyawan 

harus mampu memenuhi target kerja 

individu sehingga menyebabkan pada 

kondisi stres kerja dan beban kerja berlebih 

yang diakibatkan oleh tingginya target kerja 

yang dibebankan pada karyawan, stress 



kerja akan berdampak pada kinerja 

karyawan karena karyawan yang 

mengalami stress kerja cenderung kurang 

bersemangat dan tidak fokus terhadap 

pekerjaan yang diberikan. 

TINJAUAN PUSTAKA  

1. MSDM 

Menurut Malayu SP. Hasibuan 

(2014:10) MSDM adalah ilmu dan seni 

untuk mengatur hubungan dan peranan 

tenaga kerja agar efektif dan efisien demi 

terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawannya dan masyarakat. Menurut 

Mangkunegara (2013:2) Manajemen 

Sumber Daya Manusia adalah suatu ilmu 

pengelolaan dan pendayagunaan sumber 

daya yang ada pada individu itu sendiri. 

Pengelolaan dan pendayagunaan tersebut 

dikembangkan secara maksimal di dalam 

dunia kerja untuk mencapai tujuan 

organisasi dan pengembangan individu 

karyawan. Dapat ditarik kesimpulan bahwa 

Manajemen Sumberdaya Manusia adalah 

adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan sumber 

daya manusia (tenaga kerja) yang dimiliki 

oleh individu secara efisien dan efektif serta 

dapat digunakan secara maksimal sehingga 

tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, 

karyawan dan masyarakat menjadi 

maksimal. 

2. Perilaku Organisasi 

Menurut Robbins & Judge,2013: 

10. Perilaku organisasi adalah bidang studi 

yang mempelajari dampak yang dimiliki 

oleh individu, kelompok, dan struktur 

terhadap perilaku di dalam organisasi, 

dengan tujuan untuk menerapkan 

pengetahuan tersebut untuk meningkatkan 

efektivitas organisasi. (Luthans, 2011: 20) 

Perilaku organisasi dapat didefinisikan 

sebagai pemahaman, prediksi, dan 

pengelolaan perilaku manusia dalam 

organisasi. Berdasarkan pengertian diatas 

dapat disimpulkan bahwa Perilaku 

organisasi merupakan suatu bidang studi 

yang mempelajari perilaku manusia dalam 

kerjasama organisasi perusahaan yang 

didasarkan pada metode ilmiah (scientific 

method). 

3. Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 

Menurut Yukl (2010:320) bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional 

adalah para pemimpin tranformasional 

yang membuat para pengikut atau 

karyawan menjadi lebih menyadari 

kepentingan dan nilai dari pekerjaan dan 

membujuk pengikut untuk tidak 

mendahulukan kepentingan diri sendiri 

demi organisasi. Northouse (2013:176) 

Menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional merupakan proses dimana 

orang terlibat dengan orang lain, dan 

menciptakan hubungan motivasi dan 

moralitas dalam diri pemimpin dan 

pengikut. Untuk memilah kompleksitas 

yang terkait dengan komponen 

“peningkatan moral” dari gaya 

kepemimpinan transformasional murni. 

Dapat disimpulkan gaya kepemimpinan 

transformasional menginspirasi pengikut 

untuk terlibat, berkomitmen, dan memiliki 

visi serta tujuan bagi organisasi mereka, 

mendorong pengikut menjadi inovatif di 

dalam memecahkan masalah organisasi, 

dan mendukung pengikut untuk memiliki 

kompetensi dalam kepemimpinan melalui 

pembinaan dan pengawasan. Ada beberapa 

indikator gaya kepemimpinan 

transformasional menurut robbins 

(2010:263): 1. Kharisma, 2. Motivasi 



Inspiratif, 3. Stimulasi intelektual, 4. 

Perhatian yang individual. 

4. Budaya Organisasi 

Menurut Edgar H. Schein (2010:18) 

Budaya organisasi adalah pola asumsi 

bersama sebagai pembelajaran untuk 

mengatasi masalah eksternal dan internal, 

diajarkan untuk anggota baru sebagai cara 

yang benar untuk memahami, berpikir, dan 

merasakan dalam kaitannya dengan 

masalah tersebut. Menurut Krietner dan 

kinicki ( 2005:79 ) mengatakan budaya 

Organisasi adalah suatu wujud anggapan 

yang dimiliki, diterima secara implisit oleh 

kelompok dan menentukan bagaimana 

kelompok tersebut rasakan, pikirkan, dan 

bereaksi terhadap lingkunganya yang 

beraneka ragam. Dapat ditarik kesimpulan 

bahwa budaya organisasi bisa diartikan 

sebagai karakteristik ataupun pedoman 

yang diterapkan oleh setiap anggota 

organisasi ataupun kelompok di dalam 

usaha tertentu. Selain itu, budaya organisasi 

juga bisa dijadikan sebagai alat dalam 

menentukan arah organisasi dan juga 

mengarahkan apa yang boleh dan tidak 

dilakukan. Menurut Edison, Anwar, dan 

Komariyah (2016: 131) indikator budaya 

organisasi dapat diukur: 1. Kesadaran diri, 

2. Keagresifan, 3. Kepribadian, 4. Performa  

5. Lingkungan kerja 

Menurut Danang (2015, p.43) 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar para pekerja dan yang 

dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Sedarmayanti (2017) lingkungan kerja 

adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan 

yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 

dimana seseorang bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik 

sebagai perseorangan maupun sebagai 

kelompok. Dapat ditarik kesimpulan bahwa 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang berada disekitar para pekerja yang 

dimana dapat mempengaruhi kinerja 

mereka dalam menjalankan pekerjaan yang 

diberikan. Contohnya seperti penerangan, 

fasilitas ataupun keamanan. Menurut 

Afandi (2018:71): indikator lingkungan 

kerja adalah sebagai berikut: 1.Lampu 

penerangan tempat kerja, 2. Jendela tempat 

kerja, 3. Tata warna, 4. Dekorasi, 5. Musik, 

6. Suhu udara, 7. Kelembapan udara. 

6. Stres Kerja 

Menurut Robbins dan Judge 

(2011:368) stress kerja adalah suatu kondisi 

dinamis dimana seorang individu 

dihadapkan pada peluang, tuntutan atau 

sumber daya yang terikat dengan apa yang 

dihasratkan oleh individu itu dan yang 

hasilnya dipandang tidak pasti dan penting. 

Menurut Mangkunegara (2016:157) 

mengemukakan jika stres kerja adalah suatu 

perasaan tertekan yang dialami karyawan 

dalam suatu pekerjaan. Stres kerja ini 

terlihat dari emosi yang tidak stabil, 

perasaan tidak senang, suka menyendiri, 

susah tidur, tidak bisa rileks, cemas dan 

lain-lain. Indikator-Indikator stres kerja 

menurut Afandi (2018: 179-180): 

1.Tuntutan tugas, 2.Tuntutan peran, 

3.Tuntutan antar pribadi, 4.Struktur 

organisasi, 5.Kepemimpinan organisasi . 

KERANGKA KONSEPTUAL DAN 

HIPOTESIS 
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1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Yukl (2009, p.315) menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional 

sering didefinisikan melalui dampaknya 

terhadap pemimpin memperkuat sikap 

saling kerjasama dan mempercayai, 

kemajuan diri secara kolektif, dan 

pembelajaran tim. Dengan gaya 

kepemimpinan transformasional tersebut 

para pengikut merasakan kepercayaan, 

kekaguman, kesetiaan dan penghormatan 

terhadap pemimpin, dan para pengikut 

termotivasi untuk melakukan lebih 

daripada yang diharapkan. Kepemimpinan 

transformasional lebih meningkatkan 

motivasi dan kinerja karyawannya. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Tri Wulandari, Intan 

Ratnawati (2019) yang menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian diatas hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah : 

H1: Gaya Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. 

2. Pengaruh Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Rivai dan Mulyadi (2012, 

p.374) menyatakan bahwa budaya 

organisasi adalah suatu kerangka kerja yang 

menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari 

dan membuat keputusan untuk karyawan 

dan mengarahkan tindakan mereka untuk 

mencapai tujuan organisasi. Budaya 

organisasi merupakan hal yang sangat 

penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Karena budaya organisasi akan 

mempunyai dampak positif yang sangat 

kuat terhadap perilaku para anggotanya 

termasuk kerelaan untuk 

meningkatkanproduktivitas kerja. Hal ini 

sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Ferry M. Manalu (2018) yang 

menunjukan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Berdasarkan uraian diatas 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah : 

H2 : Budaya Organisasi Berpengaruh 

Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan 

Sedarmayanti (2017:26) 

mengemukakan bahwa lingkungan kerja 

dapat mempengaruhi suatu kinerja pegawai 

karena seorang manusia akan mampum 

elaksanakan kegiatan dengan baik, 

sehingga dicapai suatu hasil yang optimal 

apabila ditunjukan suatu kondisi 

lingkungan yang sesuai. Dapat disimpulkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukanoleh I Made Yudi Permadi dan I 

Wayan Suana(2017) yang menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian adalah : 

H3 : Lingkungan Kerja Berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. 

4. Pengaruh  Stres Kerja terhadap 

Stress Kerja(X4) 



Kinerja Karyawan 

Menurut Veithzal (2014:724) stres adalah 

suatu kondisi ketegangan yang 

menciptakan ketidak seimbangan fisik dan 

psikis, yang dapat mempengaruhi emosi, 

proses berfikir dan kondisi seorang 

karyawan. Setiap karyawan dalam suatu 

organisasi pada saat melakukan kegiatan 

bekerja pasti dapat mengalami stres kerja 

yang berkaitan dengan pekerjaannya. Stres 

yang berlebihan dapat menurunkan 

semangat kerja karyawan sehingga 

karyawan tidak mampu menyelesaikan 

pekerjaannya tepat pada waktu yang 

ditentukan oleh organisasi. Dengan ini 

dapat disimpulkan bahwa stres kerja sangat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini 

sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Doni Fatur Rokhim(2020) yang 

menyatakan bahwa stress kerjaberpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

AUTO2000 Cabang Basuki Rachmat 

Surabayaberdasarkan uraian diatas, 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H4 : Stress Kerja Berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan. 

METODE PENELITIAN 

1. Desain Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian 

asosiatif klausal dan menggunakan metode 

kuantitatif dalam hal ini melihat pengaruh 

gaya kepemimpinan transformasional, 

budaya organisasi, lingkungan kerja dan 

stress kerja terhadap kinerja karyawan. 

Pengambilan sampel menggunakan teknik 

sampling jenuh dan alat analisisnya 

menggunakan software SPSS 25. 

2. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. 

Finfleet Teknologi Indonesia Cabang 

Surabaya Jl. Kebonsari Elveka 1 no. 4 

Surabaya. Penelitian ini dilaksanakan dari 

bulan maret hingga bulan juni 2022. 

3. Jenis dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan jenis 

data kuantitatif dan kualitatif.  Sumber data 

yang diperoleh dalam penelitian ini 

mencakup data primer yaitu sumber data 

yang langsung memberikan data kepada 

pengumpul data. (Sugiyono 2019:194). 

Dan data sekunder yaitu sumber data yang 

diperoleh tidak berhubungan langsung 

memberikan data kepada pengumpul data 

yang dapat berupa bukti, catatan, atau 

laporan historis yang tersusun dalam arsip 

yang berhubungan dengan penelitian yang 

akan dilaksanakan (Sugiyono 2018:137). 

4. Populasi dan Sampel 

Menurut Sugiyono (2019:126) 

populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas: objek / subjek yang mempunyai 

kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT. Finfleet Teknologi Indonesia 

Cabang Surabaya yang berjumlah 56 orang. 

Teknik pengambilan sampel pada 

penelitian ini adalah menggunakan 

sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2018 : 

85) “sampling jenuh adalah teknik 

penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunakan sebagai sampel”. 

Dengan kata lain sampling jenuh bisa 

disebut dengna sensus, dimana seluruh 



anggota populasi dijadikan sebagai sampel. 

Sampel pada penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT.Finfleet Teknologi Indonesia 

Cabang Surabaya yang berjumlah 56 orang. 

5. Definisi Variabel 

Sesuai dengan judul maka peneliti 

mencari pengaruh antara satu variabel 

dengan variabel lainnya dalam satu 

hubungan kausal, artinya satu variabel akan 

mempengaruhi variabel lainnya dalam 

hubungan sebab akibat. Variabel yang 

dapat memengaruhi variabel lainnya 

disebut variabel independent (X), dan 

variabel yang dipengaruhi oleh variabel 

bebas adalah variabel dependent (Y). 

Sesuai dengan hipotesis diatas maka 

peneliti membatasi penelitian dengan 5 

variabel: 

1. Variabel Independent (X1): gaya 

kepemimpinan transformasional, 2. 

Variabel independent (X2): budaya 

organisasi 3. Variabel independent (X3): 

lingkungan kerja 4. Variabel 

independent (X4): Stress kerja 4. Variabel 

dependent (Y): kinerja karyawan. 

6. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini diperoleh secara langsung 

melalui observasi, wawancara dan 

pengisian kuesioner. Menurut Sugiyono 

(2018:142) kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya. Menurut Sugiyono (2018) 

skala likert digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat, dan persepsi seseorang 

atau sekelompok orang tentang fenomena 

sosial . Skala pada penelitian ini berisi 5 

tingkat preferensi jawaban dengan pilihan 

Sangat Setuju (SS), Setuju (S),Netral(N) 

Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju 

(STS). Dalam penelitian ini yang menjadi 

responden dalam pengisian kuesioner 

adalah seluruh karyawan PT. Finfleet 

Teknologi Surabaya sebanyak 56 orang 

karyawan. 

7. Metode Analisis Data 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk 

mengetahui sah atau tidaknya suatu 

kuesioner penelitian. Suatu kuesioner 

dikatakan valid jika pertanyaan yang ada 

pada kuesioner tersebut mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

oleh kesioner tersebut Ghozali (2018:51). 

b. Uji reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2018:268) uji 

reliabilitas adalah derajat konsistensi dan 

stabilitas data atau temuan. Data yang tidak 

reliabel, tidak dapat di proses lebih lanjut 

karena akan menghasilkan kesimpulanyang 

bias. 

c. Uji Asumsi Klasik 

1.    Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model 

regresi,variabel residual terdistribusi 



normal. Seperti yang diketahui bahwa uji t 

dan F mengasumsikan bahwa nilai residual 

memiliki distribusi normal. Jika asumsi ini 

tidak lolos maka uji statistik menjadi tidak 

valid untuk jumlah sampel kecil. Ada dua 

cara untuk mendeteksi apakah residual 

berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan 

analisis grafik dan uji statistik. Untuk 

menguji apakah data berdistribusi normal 

atau tidak dilakukan uji statistik 

Kolmogorov-Smirnov Test. Residual 

berdistribusi normal jika memiliki nilai 

signifikansi >0,05, Ghozali (2012:160). 

2. Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2012:105) uji 

multikolinearitas ini bertujuan untuk 

menguji apakah suatu model regresi 

terdapat korelasi antar variabel bebas 

(Independen). Pengujian multikolinearitas 

dilihat dari besaran VIF (Variance Inflation 

Factor) dan tolerance. Tolerance mengukur 

variabel independen yang tidak dijelaskan 

oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai 

tolerance yang rendah sama dengan nilai 

VIF tinggi (Karena VIF = 1/ tolerance). 

Nilai cutoff yang umum dipakai untuk 

menunjukan adanya multikolinearitas 

adalah nilai tolerance ≥ 0,01 atau sama 

dengan nilai VIF ≤ 10. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Ghozali (2012:139) uji hetero 

skedastisitas ini bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika 

varian dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain tetap, maka 

dikatakan homoskedastisitas dan jika 

berbeda disebut heteroskedastisitas. 

Koefisien signifikansi harus dibandingkan 

dengan tingkat signifikansi yang ditetapkan 

sebelumnya (biasanya 5%). Apabila 

koefisien signifikansi lebih besar dari 

tingkat signifikansi yang ditetapkan, maka 

dapat disimpulkan tidak terjadi 

heteroskedastisitas (homoskedastisitas). 

Jika koefisien signifikansi lebih kecil dari 

tingkat signifikansi yang ditetapkan, maka 

dapat disimpulkan terjadi 

heteroskedastisitas. Model regresi yang 

baik adalah yang homoskedestisitas atau 

tidak terjadi heteroskedestisitas. 

4. Uji Autokorelasi 

Ghozali (2012:110) uji autokorelasi 

bertujuan menguji apakah dalam model 

regresi ada korelasi antara kesalahan 

pengganggu pada periode-t dengan 

kesalahan pengganggu pada periode t-1 

(sebelumnya). Pengujian autokorelasi 

dilakukan dengan uji durbin Watson 

dengan memban dingkan nilai durbin 

Watson hitung (d) dengan durbin Watson 

tabel yaitu batas (du) dan batas bawah (dL). 

d. Uji Hipotesis 

1. Analisis Regresi Linier 

Berganda 

Persamaan regresi linear berganda 

mempunyai empat variabel bebas dan 



dinyatakan dengan X1, X2, X3 dan X4. 

Karena X adalah variabel bebas, berarti satu 

sama lain adalah bebas, X1, X2, X3 dan X4 

adalah empat variabel bebas yang berbeda. 

Juga b symbol dari koefisien regresi, b1, b2 

dan b3 juga merupakan dua koefisien 

regresi yang berbeda. 

2. Uji t 

Uji statistik t pada dasarnya 

menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel penjelas atau independen secara 

individual dalam menerangkan variasi 

variabel dependen. Salah satu cara 

melakukan uji t adalah dengan 

membandingkan nilai statistik t dengan titik 

kritis menurut tabel. Apabila nilai statistik t 

hasil perhitungannya lebih tinggi 

dibandingkan nilai t tabel, kita menerima 

hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa 

suatu variabel independen secara individual 

mempengaruhi variabel dependen Ghozali 

(2012:99). 

3. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi ditulis dengan 

symbol R² (R kuadrat), yang merupakan 

bagian (proporsi) dari total variasi dalam Y 

(variabel tak bebas) yang dapat dijelaskan 

oleh hubungan antara Y dan X. Nilai 

kofisien determinasi adalah 0 atau 1. 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

a. Uji Instrumen 

Uji validitas 

Variabel 

Item 

Pernyataa

n 

r 

hitung 

Keteranga

n 

Gaya 

Kepemim 

pinan 

Transform

asional 

(X1) 

X1.1 0,589 VALID 

X1.2 0,568 VALID 

X1.3 0,676 VALID 

X1.4 0,588 VALID 

X1.5 0,671 VALID 

X1.6 0,756 VALID 

X1.7 0,611 VALID 

X1.8 0,720 VALID 

X1.9 0,709 VALID 

X1.10 0,704 VALID 

X1.11 0,482 VALID 

X1.12 0,690 VALID 

X1.13 0,759 VALID 

Budaya 

Organisas

i (X2) 

X2.1 0,614 VALID 

X2.2 0,605 VALID 

X2.3 0,663 VALID 

X2.4 0,697 VALID 

X2.5 0,652 VALID 

X2.6 0,684 VALID 

X2.7 0,674 VALID 

X2.8 0,684 VALID 

X2.9 0,765 VALID 

X2.10 0,692 VALID 

X2.11 0,707 VALID 

X2.12 0,817 VALID 

X2.13 0,792 VALID 

X2.14 0,750 VALID 

Lingkung

an Kerja 

(X3) 

X3.1 0,719 VALID 

X3.2 0,733 VALID 

X3.3 0,736 VALID 

X3.4 0,767 VALID 



X3.5 0,855 VALID 

X3.6 0,858 VALID 

X3.7 0,687 VALID 

X3.8 0,772 VALID 

X3.9 0,670 VALID 

X3.10 0,601 VALID 

X3.11 0,778 VALID 

X3.12 0,748 VALID 

X3.13 0,909 VALID 

X3.14 0,787 
 

VALID 

Stres 

Kerja 

(X4) 

X4.1 0,670 VALID 

X4.2 0,641 VALID 

X4.3 0,539 VALID 

X4.4 0,553 VALID 

X4.5 0,465 VALID 

X4.6 0,642 VALID 

X4.7 0,542 VALID 

X4.8 0,614 VALID 

X4.9 0,644 VALID 

X4.10 0,650 VALID 

X4.11 0,607 VALID 

X4.12 0,581 VALID 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Y.1 0,626 VALID 

Y.2 0,742 VALID 

Y.3 0,771 VALID 

Y.4 0,658 VALID 

Y.5 0,697 VALID 

Y.6 0,711 VALID 

Y.7 0,791 VALID 

Y.8 0,556 VALID 

Y.9 0,487 VALID 

Y.10 0,793 VALID 

Y.11 0,587 VALID 

Y.12 0,671 VALID 

Y.13 0,694 VALID 

Y.14 0,718 VALID 

Sumber: data diolah 2022 

 rtabel didapat sebesar 0,2632. Pada 

tabel 4.11 nilai r hitung lebih besar dari r 

tabel menunjukkan bahwa pertanyaan dapat 

mengukur variabel yang ingin diukur, atau 

pertanyaan tersebut valid. Artinya semua 

pertanyaan dapat mengukur variabel Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, Budaya 

Organisasi, Lingkungan Kerja, Stres Kerja 

dan Kinerja Karyawan. 

 

 

Uji Validitas 

Variabel 

Cronb

ach’s 

Alpha 

Alph

a 

Keteran

gan 

Gaya 

Kepemimpin

an 

Transformasi

onal (X1) 

0,887 0,70 Reliabel  

Budaya 

Organisasi  

(X2) 

0,919 0,70 Reliabel  

Lingkungan 

Kerja (X3) 
0,942 0,70 Reliabel  

Stres Kerja 

(X4) 
0,833 0,70 Reliabel  

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

0,907 0,70 Reliabel  

Sumber:data diolah 2022 

 



Tabel diats menunjukkan bahwa 

setiap variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya 

semua jawaban responden sudah konsisten 

dalam mejawab setiap item pertanyaan 

yang mengukur variabel Gaya 

Kepemimpinan Transformasionl, Budaya 

Organisasi, Lingkungan Kerja, Stres Kerja 

dan Kinerja Karyawan. 

b. Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas Data 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber:data diolah 2022 

Berdasarkan hasil uji diatas, bisa 

dilihat bahwa titik-titik berada di sekitar 

garis dan pada tabel 4.13 bisa juga dilihat 

bahwa nilai signifikansi Kolmogorov-

smirnovada di 0,200 > 0,05. Maka bisa 

dipastikan bahwa model regresi dalam 

penelitian ini terdistribusi secara normal. 

Uji Multikolinearitas 

 
a. Variabel Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X1), nilai 

tolerance 0,509 > 0,1 dan VIF 

1,986 < 10 maka disebut tidak 

terjadi multikolinieritas. 

b. Variabel Budaya Organisasi (X2), 

nilai tolerance 0,352 > 0,1 dan VIF 

2,843 < 10 maka disebut tidak 

terjadi multikolinieritas. 

c. Variabel Lingkungan Kerja (X3), 

nilai tolerance 0,472 > 0,1 dan VIF 

2,119 < 10 maka disebut tidak 

terjadi multikolinieritas. 

d. Variabel Stres Kerja (X4), nilai 

tolerance 0,653>0,1 dan VIF 

1,531<10 maka disebut tidak 

terjadi multikolinearitas. 

Uji  Heteroskedastisitas 



Sumber: data diolah 2022 

Berdasarkan tabel diatas, bisa 

dilihat bahwa titik titik dalam grafik 

tersebut menyebar dan tidak membentuk 

pola tertentu. Serta titik-titik menyebar di 

atas dan di bawah angka 0. Berdasarkan hal 

ini maka bisa disimpulkan bahwa data tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

Uji Autokorelasi 

 

Sumber: data diolah 2022 

Berdasarkan tabel 4.15 diatas dapat 

dilihat bahwa d sebesar 1,840, Jika dU < d 

< 4-dU maka tidak terjadi autokorelasi. 

Maka dapat disimpulkan 1,724 < 1,840 < 

2.275 yang berarti bahwa tidak terjadi 

autokorelasi. 

c. Uji Hipotesis 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Sumber: data diolah 2022 

Berdasarkan tabel diatas, maka 

dapat disimpulkan bahwa persamaan 

regresi linier berganda antara variabel Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, Budaya 

Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Stres 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan maka 

didapat hasil sebagai berikut: 

Y = α + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + β4 X4 + 

e 

Y = 4,153 + 0,241 + 0,272 + 0,193 + 0,301 

+ e 

Berdasarkan hasil pengujian tersebut 

penjelasan persamaannya adalah: 

a) Nilai konstanta (𝛼) yang dihasilkan 

yaitu sebesar 4,153 dengan nilai positif 

yang menunjukkan terjadinya 

perubahan searah. Artinya apabila 

variabel variabel Gaya Kepemimpinan 

Transformasional, Budaya Organisasi, 

Lingkungan Kerja, dan Stres Kerja 

sama dengan nol satuan, maka kinerja 

karyawan ialah sebesar 4,153 atau 

lebih dari nol satuan. 

b) Nilai koefisien Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (𝛽1) sebesar 0,241 



dengan nilai positif. Hal ini 

menunjukkan bahwa apabila variabel 

Gaya Kepemimpinan 

Trasnformasional mengalami 

peningkatan satu satuan, maka akan 

mengakibatkan peningkatan kinerja 

karyawan sebesar 0,241 dengan asumsi 

variabel lain konstan. 

c) Nilai koefisien Budaya Organisasi (𝛽2) 

sebesar 0,272 dengan nilai positif. Hal 

ini menunjukkan bahwa apabila 

variabel Budaya Organisasi 

mengalami peningkatan satu satuan, 

maka akan mengakibatkan 

peningkatan kinerja karyawan sebesar 

0,272 dengan asumsi variabel lain 

konstan. 

d) Nilai koefisien Lingkungan Kerja (𝛽3) 

sebesar 0,193 dengan nilai positif. Hal 

ini menunjukkan bahwa apabila 

variabel Budaya Organisasi 

mengalami peningkatan satu satuan, 

maka akan mengakibatkan 

peningkatan kinerja karyawan sebesar 

0,193 dengan asumsi variabel lain 

konstan. 

e) Nilai koefisien Stres Kerja (𝛽4) sebesar 

0,301 dengan nilai positif. Hal ini 

menunjukkan bahwa apabila variabel 

Stres Kerja mengalami peningkatan 

satu satuan, maka akan mengakibatkan 

peningkatan kinerja karyawan sebesar 

0,301 dengan asumsi variabel lain 

konstan. 

Uji t 

Sumber: data diolah 2022 

Berdasarkan pada tabel diatas, analisis 

Uji t parsial adalah sebagai berikut: 

a) Uji t parsial antara Gaya 

Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kinerja Karyawan dari hasil 

pengolahan tersebut diperoleh nilai 

thitung sebesar 2,249 > 2,007 dengan 

signifikan 0,029 < 0,05, sehingga 

dapat diambil kesimpulan bahwa 

variabel Gaya Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh dan 

signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan yang berarti bahwa H0 

ditolak dan H1 diterima. 

b) Uji t parsial antara Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan dari hasil 

pengolahan tersebut diperoleh nilai 

thitung sebesar 2,297 > 2,007 dengan 

signifikan 0,026 < 0,05, sehingga 

dapat diambil kesimpulan bahwa 

variabel Gaya Kepemimpinan 



Transformasional berpengaruh dan 

signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan yang berarti bahwa H0 

ditolak dan H2 diterima. 

c) Uji t parsial antara Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan dari hasil 

pengolahan tersebut diperoleh nilai 

thitung sebesar 2,410 > 2,007 dengan 

signifikan 0,020 < 0,05, sehingga 

dapat diambil kesimpulan bahwa 

variabel Lingkungan Kerja 

berpengaruh dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan yang berarti 

bahwa H0 ditolak dan H3 diterima. 

d) Uji t parsial antara Stres Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan dari hasil 

pengolahan tersebut diperoleh nilai 

thitung sebesar 2,650 > 2,007 dengan 

signifikan 0,011 < 0,05, sehingga 

dapat diambil kesimpulan bahwa 

variabel Stres Kerja berpengaruh dan 

signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan yang berarti bahwa H0 

ditolak dan H4 diterima. 

Uji F 

Sumber: data diolah 2022 

Berdasarkan perhitungan pada tabel 

diatas di dapatkan nilai signifikansi F 

sebesar 0,000. Yang berarti nilai tersebut 

lebih kecil dari 0,05 hal ini membuktikan 

bahwa model regresi dalam penelitian ini 

dinyatakan layak untuk menjelaskan 

pengaruh variabel bebas Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, Budaya 

Organisasi, Lingkungan Kerja dan Stres 

Kerjaa terhadap variabel terikat yaitu 

kinerja karyawan. Nilai F hitung sebesar 

32,659 sedangkan nilai F tabel sebesar 2,39. 

Karena nilai F hitung 32,659 > 2,74 , Maka 

hasil tersebut menunjukkan bahwa Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, Budaya 

Organisasi, Lingkungan Kerja dan Stres 

Kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Koefisien Determinasi 

Sumber: data diolah 2022 

Berdasarkan pada perhitungan 

Koefisien Determinasi (R Square) diatas, 

diperoleh 0,719 atau sebesar 71,9%. Hal ini 

berarti bahwa sebesar 71,4% variasi 

variabel Kinerja Karyawan dapat dijelaskan 

oleh variabel Gaya Kepemimpinan 

transformasional, Budaya Organisasi, 

Lingkungan Kerja dan Stres Kerja 



sedangkan sisanya sebesar 28,6% 

diterangkan oleh variabel lainnya yang 

tidak diajukan dalam penelitian ini. 

PENUTUP 

Simpulan  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 

dibahas dalam bagian sebelumnya terkait 

Gaya Kepemimpinan Transformasional, 

Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja dan 

Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan, 

maka kesimpulan yang dapat dihasilkan 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Terdapat pengaruh signifikan 

antara Gaya Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja 

Karyawan, dengan hasil uji 

thitung>ttabel (2,249>2,007) dan 

nilai signifikansinya >0,05 

(0,029>0,05). 

2. Terdapat pengaruh signifikan 

antara Budaya Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan, dengan hasil uji 

thitung>ttabel (2,297>2,007) dan 

nilai signifikansinya <0,05 

(0,026<0,05). 

3. Terdapat pengaruh signifikan 

antara Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan, dengan hasil uji 

thitung>ttabel (2,410>2,007) dan 

nilai signifikansinya <0,05 

(0,020<0,05). 

4. Terdapat pengaruh signifikan 

antara Stres Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan, dengan hasil uji 

thitung>ttabel (2,650>2,007) dan 

nilai signifikansinya <0,05 

(0,011<0,05). 
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