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Abstract: This a ims of this study was to find the relationship between transforma tiona l leadership,
working condition and organizationa l culture on employee performance. Respondents on this study
were employees at Centra l Asia R aya Surabaya as a sample in the study amounted to 62 peoples.
This research used primary data  sources with collection data method by survey with a question-
na ire instrument, after the data  is collected, the data is ana lyzed using the ana lysis of correlation,
regression, f-test and t-test w ith SPSS software. The results of this study indicate that transforma-
tiona l leadership and working condition and organizationa l culture partia lly have a  significant
effect on employee performance. Furthermore, as simultaneously transformationa l leadership, work-
ing condition, and organiza tiona l culture have a signif icant effect on employee performance, and
work environment dominant influence on employee performance.

Keywords: transformationa l leadership, working conditions, organizationa l culture, and employee
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PEN DAH ULUA N

Sumber daya manusia memiliki peran pen-
ting dalam mencapai keberhasilan suatu organi-
sasi terlebih dalam suatu perusahaan. Sumber
daya manusia sebagai subjek yang menggerakkan
semua aktivitas di organisasi mulai dari meren-
canakan, mengorganisasikan, melaksanakan, dan
mengevaluasi semua kegiatan sumber daya ma-
nusia. Untuk itu diperlukan sumber daya manu-
sia yang po tensial yang akan berperan dalam
melaksanakan kebijakan dan kegiatan operasio-
nal perusahaan. Perusahaan harus menciptakan
strategi mulai merumuskan visi, misi, tujuan,
dan sasaran yang harus dipahami oleh setiap
anggota di dalam organisasi.

Untuk mencapai tu juan organisasi diperlu-
kan sumber daya manusia yang potensial yang
mampu mencapai kinerja sesuai dengan yang
ditargetkan oleh perusahaan demikian juga di
perusahaan asuransi yang tingkat persa ingannya
cukup tinggi.

Perkembangan industri asuransi di Indone-
sia mengalami peningkatan yang cukup baik
yang bisa di lihat dari perkembangannya se lama
empat tahun terakhir, di mana aset industri
asuransi yang mengalami pertumbuhan rata-rata
mencapai lebih dari 16% (N isrina Salma Alifah,
2020).

Rata-rata pertumbuhan perusahaan asuransi
di Indonesia memiliki nilai investasi yang ma-
sing-masing ada peningkatan sebesar 14,4% dan
juga 21,0%, sebaga imana disampaikan oleh Ke-
pala eksekut if Pengawas IK NB Firdaus D jae lani
(2011). D ata tersebut menunjukkan adanya pe-
ningkatan positif yang terjadi di dalam bisnis
asuransi. N amun demikian Perusahaan asuransi
di Indonesia masih bisa dit ingkatkan kinerjanya
secara optimal guna mendukung pertumbuhan
asuransi sehingga setiap tahun dapat meningkat
terus. Peningkatan kinerja perusahaan dapat dila-
kukan dengan meningkatkan kinerja karyawan,
semakin tinggi kinerja karyawan akan semakin
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tinggi pula kinerja organisasi atau kinerja perusa-
haan.

Perusahaan Central Asia Raya Surabaya
dalam mengelola SD M selalu memperhat ikan
kebutuhan karyawan yang mampu meningkat-
kan kinerja karyawannya. O leh karena pimpinan
sangat berperan terhadap kinerja karyawan. Se-
lain itu, kondisi kerja yang nyaman juga sangat
diharapkan dalam meningkatkan kinerja karya-
wan. Selain kondisi kerja, budaya organisasi
juga diperlukan karena banyak penelitian menga-
takan bahwa budaya organisasi yang kuat yang
diterapkan di perusahaan, dan semua anggota
organisasi menerima dengan baik maka diharap-
kan dapat meningkatkan motivasi karyawan dan
pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja kar-
yawan.

Berdasarkan fenomena yang terjadi, maka
pent ing untuk di ketahui apakah kepemimpinan
transformasional, kondisi kerja dan budaya orga-
nisasi berpengaruh terhadap kiner ja karyawan
dii PT  AJ C entral Asia Raya C abang Surabaya.

Keberhasilan suatu organisasi t idak lepas
dari seorang pimpinan yang menjalankan fungsi-
nya dengan gaya kepemimpinan yang men jadi
ciri kas tersendiri, salah satunya adalah kepe-
mimpinan transformasiona l yaitu merupakan
peri laku seorang pemimpin yang melibatkan
perubahan besar da lam memengaruhi sikap dan
asumsi anggota organisasi dan membangun ko-
mitmen, misi , tujuan, dan strategi organisasi
(Robbins, Stephen P. &  Coulter, 2010).

Kepemimpinan transformasional juga dapat
diartikan sebagai kemampuan seorang pemimpin
dalam menginspirasi dan memotivasi para peng-
ikutnya untuk meningkatkan hasil yang dicapai-
nya (Tria M ondiana , 2012). Pemimpin dengan
gaya kepemimpinan transformasional cenderung
memberikan lebih banyak kebebasan, rasa kepe-
milikan dan tanggung jawab yang akan mendo-

rong tercapainya tujuan perusahaan yang ber-
sangkutan (Khan, Zunnoorain, &  Shahzad Khan,
2013).

D engan demikian dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan transformasional menginspirasi
dan memotivasi pengikutnya sehingga pengikut
cenderung lebih banyak kebebasan , dan punya
rasa memiliki untuk mencapai kinerja yang lebih
tinggi (Sekar N indita Adila Putri dan D adang
Iskandar, 2016), karena kepemimpinan trans-
formasional berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Anhairullah dan Siti Mujanah,
2016), hasi l penel itian la in juga menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional berpe-
ngaruh posit if dan signifikan terhadap kinerja
(Endri Sukmana dkk., 2015)

Selain kepemimpinan transformasional yang
diterapkan, kondisi kerja juga berpengaruh ter-
hadap peningkatan kinerja karyawan (D e lvin
Alexander Gunawan, 2018). Kondisi kerja meru-
pakan suatu sarana dan prasarana yang dipersi-
apkan oleh perusahaan di tempat ker ja dan
yang diharapkan dapat mendukung karyawan
dalam menjalankan pekerjaannya (Alex S. N itise-
mito , 2014). D efinisi lain menyatakan bahwa
kondisi kerja merupakan keseluruhan peralatan
perkakas dan bahan yang digunakan dalam me-
nger jakan tugasnya yang berada di lingkungan
sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode
kerja, pengaturan kerja, ba ik yang dilaksanakan
secara perseorangan maupun sebagai kelompok
(Sedarmayan ti, 2006).

Kondisi ker ja perusahaan terdiri dari fisik
dan non-fisik, yang berbentuk fisik Yaitu keadaan
tempat bekerja dalam bentuk fisik yang disiapkan
sebagai tempat bekerja sesuai dengan peker jaan
karyawan, sedangkan kondisi kerja non-fisik
adalah keadaan tempat kerja yang berka itan
dengan kondisi hubungan kerja, ba ik hubungan
dengan atasan, hubungan dengan rekan kerja,
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rochman, Mulyanto Nugroho, Slamet Riyadi,
2020).

D ari pemahaman tersebut dapat dipahami
sebagai suatu nilai , asumsi, sikap , dan norma
perilaku yang diyakini oleh setiap anggota dalam
organisasi kemudian digunakan sebagai pedoman
dalam setiap langkah dalam melaksanakan ke-
giatan untuk mencapai kinerja yang tinggi sesuai
dengan yang telah ditargetkan oleh perusahaan,
dan budaya organisasi juga dapat digunakan
sebagai identitas dari institusi organisasi.

Keberhasilan dari suatu organisasi sangat
ditentukan oleh kinerja karyawan yaitu merupa-
kan hasil dari pekerjaan organisasi yang dikerja-
kan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya.

Setiap organisasi akan sukses apabila apa
yang ditargetkan bisa tercapai, keberhasilan
organisasi t idak lepas dari kinerja karyawan.
Kinerja merupakan hasil yang diperoleh karya-
wan dalam menjalankan pekerjaannya baik se-
cara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tugas dan tanggung jawab
yang diberikan kepada oleh perusahaan (M ang-
kunegara, 2016).

Kinerja dapat diartikan juga sebagai hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas dari seorang
karyawan sebagai individu maupun kelompok
dalam penyelesaian tugas sesuai dengan kemam-
puan yang diperoleh dari proses be lajar serta
keinginan untuk berprestasi (Khaerul Umam,
2010).

D ari berbaga i pengertian tersebut maka
dapat diambil suatu pemahaman yaitu merupakan
hasi l kerja yang diperoleh karyawan sesuai de-
ngan target dan standar yang telah ditetapkan
pada periode tertentu.

Berdasarkan ka jian teori tersebut maka
kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat
dilihat seperti pada G ambar 1.

maupun hubungan dengan bawahan (Sedarma-
yant i, 2006).

Kondisi ker ja yang baik akan memengaruhi
kinerja karyawan menjadi lebih tinggi (Rusti
M awa Praci, dkk. 2017). D i samping itu, kondisi
kerja yang diberikan terhadap karyawan merupa-
kan sarana yang dapat meningkatkan kinerja
karyawan (Amelia Pratiwi, 2014).

Budaya organisasi juga merupakan variabel
pent ing dalam meningkatkan kiner ja karyawan
karena budaya organisasi yang kuat akan mening-
katkan kinerja karyawan (Siti M ujanah &  IA
Brahmasari, 2019). Budaya organisasi merupakan
suatu sistem yang memiliki nilai-nilai yang dianut
oleh setiap anggota dalam suatu organisasi dan
merupakan ciri khas tersendiri, yang membeda-
kan suatu organisasi dengan organisasi lainnya
(Robbins, Stephen P &  Judge, 2013). D efinisi
lain menyebutkan bahwa budaya organisasi se-
baga i sistem yang memiliki nilai-nilai dan meru-
pakan keyakinan, asumsi-asumsi, atau nilai-nilai
yang berlaku dan disepakat i serta dianut oleh
setiap anggota organisasi yang digunakan sebagai
pedoman dalam berperilaku dan pemecahan
suatu setiap permasalahan yang t imbul dalam
perusahaan atau organisasi (Sutrisno, 2011).

Budaya organisasi dapat diukur ke dalam
empat elemen, yaitu managing change, achiev-
ing goa ls, coordina ting teamwork, and cultura l
strength, dan ke empat elemen tersebut berpenga-
ruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Ghazi
Ben Saad, 2018). Se lain itu , budaya organisasi
juga dapat diukur me lalui indikator seperti
employee participa tion, openness to communi-
cation, risk taking and innovation, customer
service orientation, and reward system serta
hasilnya adalah berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Fakhar Shahzad, Z ahid Iqbal,
2013). Budaya organisasi yang kuat dapat me-
ningkatkan kinerja karyawan (Achmat M asku-
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waban responden dikategorikan dengan skala
Likert 1–5, yaitu skala penelitian yang digunakan
untuk mengukur sikap atau pendapat responden
dengan memilih jawaban yang sesuai dengan
pendapat mereka terhadap pertanyaan (N azir,
2005).

HASIL PENELI TIAN

Jumlah responden dalam penel it ian ini
adalah 62 orang yang terdiri dari 60% Pria dan
40% Wanita, dengan demikian komposisi pria
dalam penel itian ini lebih dominan dari pada
wanita. D ari 62 responden yang pa ling banyak
dari mereka berusia antara 31–40 tahun yaitu
sebanyak 45% sedangkan yang berusia 25–30
tahun ada 30,65% dan yang di atas 40 tahun
hanya 19% sisanya atau usia di bawah 25 tahun
hanya 5%, ha l ini menunjukkan bahwa yang
menjadi responden ini kebanyakan berusia se-
kitar 25–40 tahun merupakan usia yang produk-
tif dalam meraih kinerja.

Jika dilihat dari pendidikan responden ke-
banyakan berpendidikan S-1 yaitu sebesar 78%
sedangkan sisanya D -3 (4%) dan S M A /S M K
sebesar 19%.

Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Pengujian instrumen dilakukan setelah data
terkumpul dengan menguji validitas dan reliabili-
tasnya. H asil uji validitas set iap kuesioner akan
dinyatakan valid apabila nilai yang diperoleh
mendapatkan angka di atas nilai r-tabel yaitu
sebesar 0,2787. Setelah dilakukan uji kore lasi
ternyata hasilnya untuk setiap pertanyaan dalam
kuesioner menunjukkan nila i rhitung lebih besar
dari r table, sehingga dapat dinyatakan bahwa
semua item pertanyaan dalam kuesioner dinyata-
kan valid.

Gambar 1 Kerangka Konseptual

Berdasarkan Ka jian teori dan kerangka
konseptual tersebut maka hipotesis penelitian
ini dapat dirumuskan sebagai berikut.

: Kepemimpinan transformasional berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

: Kondisi ker ja berpengaruh posit if dan sig-
nifikan terhadap kinerja karyawan.

: Budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

MET O DE PENELI TIAN

Pene litian ini menggunakan metode pene-
litian explanatory dengan pendekatan penelitian
kuantitatif yaitu penelitian yang dilakukan dengan
menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Sum-
ber data yang digunakan da lam penelitian ini
adalah sumber data primer. Sedangkan Sampel
perusahaan dalam penelitian ini adalah mengam-
bil seluruh karyawan yang ada di Perusahaan
Asuransi Central Asia Raya, Surabaya dengan
pengambilan sampel secara sensus karena jumlah
karyawan hanya 62 orang sehingga diambil se-
mua karyawan sebagai responden da lam peneli-
tian ini. Pengumpulan data dilakukan dengan
metode survei dengan instrumen kuesioner, ja-
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U ji reliabilitas juga telah dilakukan terhadap
instrumen yang digunakan. H asil uji reliabil itas
terhadap instrumen menunjukkan rel iabel untuk
semua pertanyaan yang membentuk suatu varia-
bel dalam penelitian ini, karena nilai Cronbach’s
Alpha menunjukkan angka yang lebih besar dari
0.6 sehingga setiap pertanyaan yang membentuk
setiap variabel dalam penel itian ini dinyatakan
reliabel.

Uji Asumsi Klasik

U ji asumsi klasik digunakan sebagai syarat
untuk menganalisis statistik parametrik, karena
stat istik yang digunakan dalam penelitian ini
adalah uji regresi maka perlu di analisis dulu
apakah data dalam penelitian ini berdistribusi
normal, tidak adanya multikolinearitas, dan tidak
ada heterocedastisitas.

Uji Normalitas

U ji Normalitas untuk mengetahui apakah
data yang akan diana lisis te lah memiliki persya-
ratan berdistribusi normal. H asil analisis nor-
malitas dapat dilihat pada Tabe l 1.

Tabel 1 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Pengambilan kesimpulan dalam analisis uji
normalitas dilakukan dengan cara membanding-
kan hasil uji normal itas dengan nilai alfa yang
ditentukan sebesar 0 ,05 (Asymtotic Significant,
2 Ta iled) sebagai berikut (Santoso, 2016).

Jika hasil perhitungan probabil ity menun-
jukkan angka di atas 0,05 maka data dapat
dinyatakan dalam kondisi berdistribusi normal.

N amun Jika hasil nilai probabil ity menun-
jukkan angka di bawah 0,05 maka data dalam
kondisi tidak distribusi normal.

D ari hasil pengujian satu sisi, dapat dinyata-
kan bahwa data dalam penel itian ini memiliki
distribusi normal karena nilai prob. Sig menun-
jukkan angka sebesar 0,951 yaitu angka yang
lebih besar dari D =  5% (0.05) hal ini menun-
jukkan bahwa data dapat dikatakan berdistribusi
normal, dengan kata lain bahwa data yang
diperoleh da lam penelitian ini telah memenuhi
persyaratan normalitas.

Uji Multikolinearitas

U ji Multikolinearitas digunakan untuk me-
ngetahui apakah data memiliki menunjukkan
ada atau tidaknya multikolinearitas antar-variabel
bebas, hasi l analisis dapat dil ihat pada Tabe l 2.

Tabel 2 Hasil Analisis Variance Inflation Factor
  Unstandardized 

Residual 

No 62 
Normal 
Parametersa 

M ean .000000 
Std. D ev. 1.3776368 

M ost 
Extreme 
D ifferences 

Absolute .072 
Positive .071 
N egative -.075 

Kolmogorov-Smirnov Z  .517 
Asymp. Sign. (2-tailed) .956 

 Test distribution normal.
Sumber: data primer

Variabel Tolerance VIF 

K epemimpinan  
T ransformasional 
Kondisi kerja 
Budaya O rganisasi 

0,731 
0,550 
0,573 

1.386 
2.813 
2.748 

 Sumber: D iolah Penulis

Tabe l 2 menunjukkan hasil perhitungan
mult ikolinearitas yang dapat dilihat dari hasil
VIF, di mana variabel kepemimpinan transfor-
masional, kondisi kerja, dan budaya organisasi
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mempunyai ni lai tolerance di atas 0 ,1 dan nilai
VIF <  10 sehingga hasil uji multikolinearitas
menunjukkan bahwa data da lam penelitian ini
tidak terdapat multikolinearitas an tar variabel
bebas.

Uji Heterokedastisitas

U ji H eterokedast isitas adalah suatu u ji
asumsi yang merupakan salah satu persyaratan
dalam penggunaan regresi agar model regresi
tidak bisa untuk mengetahui apakah terdapat
ketidaksamaan varian dari residual dalam semua
pengamatan pada model regresi. H asil anal isis
heterakedast isitas dapat di lihat pada G ambar 2.

Tabel 3 Analisis Regresi Linier Berganda

Gambar 2

G ambar 2 menunjukkan bahwa tidak ada
H eteroskedastisitas karena gambar menunjukkan
titik-titik yang menyebar di atas dan di bawah
angka 0 sehingga t idak ada pola yang je las.

Uji Regresi Berganda

Regresi berganda digunakan untuk menge-
tahui besarnya pengaruh variabel independen X
terhadap variabel dependen Y. H asil anal isis
regresi berganda dapat dil ihat pada Tabe l 3.

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data Primer diolah Penulis

Tabe l 3 menunjukkan hasi l analisis regresi
berganda yang menunjukkan persamaan sebagai
berikut.

Y =  3.824 +  0 ,153 X 1 +  0,162 X 2 +  0,156 X 3 +  e

D ari hasil persamaan regresi tersebut maka
dapat diinterpretasikan sebagai berikut.
1. Nilai konstan (a) menunjukkan angka sebesar

3.824, artinya bahwa nila i kiner ja karyawan
(Y) adalah 3.824 apabila tanpa disertai adanya
variabe l kepemimpinan transformasiona l ,
kondisi ker ja, dan budaya organisasi.

2. Kepemimpinan transformasional menunjuk-
kan nilai koefisien (E1) sebesar 0,153, artinya
bahwa variabel kepemimpinan transforma-
sional (E1) mengalami peningkatan maka akan
berdampak pada peningkatan kinerja karya-
wan sebesar 0,152 dengan asumsi variabel
lain konstan. D engan demikian dapat dikata-
kan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap kiner ja karyawan.

3. Kondisi kerja menun jukkan nilai koefisien
sebesar 0,161, artinya apabila variabel kondisi
kerja mengalami peningkatan satu satuan,
maka akan berdampak pada peningkatan ki-
nerja karyawan sebesar 0,161. H al ini menun-
jukkan bahwa kondisi ker ja memiliki penga-
ruh terhadap kinerja karyawan.

M odel 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 3.824 1.755  2.175 .036 

Kep Transf. .153 .062 .256 2.414 .021 

X-2 .162 .051 .384 3.153 .004 

X-3 .156 .061 .312 2.602 .013 

a. Dependent V ariable:  Y    
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4. Budaya O rganisasi memiliki nila i koefisien
regresi sebesar 0,155 yang menunjukkan bah-
wa apabila budaya organisasi di tingkatkan
satu satuan, maka berdampak pada pening-
katan kinerja karyawan sebesar 0,155, sehing-
ga dapat dikatakan bahwa buaya organisasi
berpengaruh terhadap kiner ja karyawan.

D ari hasil ana l isis regresi l in ier berganda
tersebut maka dapat diketahui bahwa kepemim-
pinan transformasional, kondisi kerja, dan buda-
ya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Akan tetapi, apakah pengaruh terse-
but signifikan atau tidak maka perlu di uji lebih
lanjut dengan menggunakan U ji F  dan U ji-t.

Koefisien Korelasi dan Determinasi

Koefisien korelasi digunakan un tuk menge-
tahui seberapa erat hubungan antara variabel X
dengan variabel Y da lam penelitian ini.

Tabel 4 Model Summaryb

Sedangkan hasil analisis determinasi atau
R2 menunjukkan angka sebesar 0,627 atau
62,70% yang menunjukkan bahwa kepemim-
pinan transformasional, kondisi kerja karyawan,
dan budaya organisasi memiliki peran sebesar
62,70% terhadap pencapaian kiner ja karywan,
sedangkan sisanya sebesar 37.3% dijelaskan oleh
faktor lain di luar model, kemungkinannya bisa
variabel kemampuan kerja, kompetensi, sema-
ngat kerja, dan mungkin variabel lain.

PENGUJIAN HIO TESIS

Hasil Uji-t (Parsial)

Pengujian hipotesis secara partial telah dila-
kukan dengan uji-t, di mana hasilnya ditunjukkan
pada Tabel 3.

Anal isis uji t untuk menguji hipotesis yang
berbunyi kepemimpinan transformasional berpe-
ngaruh signifikan terhadap kiner ja karyawan
menunjukkan angka t hitung sebesar 2.414 menun-
jukkan angka yang lebih besar dari ttabel sebesar
2.0129 dan nila i signifikan menunjukkan angka
sebesar 0.020 lebih besar dari 0,05, sehingga
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan trans-
formasional berpengaruh signifikan terhadap
kiner ja karyawan.

H ipo tesis kedua yang menyatakan bahwa
kondisi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan menunjukkan hasil bahwa thitung

sebesar 3.153 yang menun jukkan angka lebih
besar dari ttabel 2.0129, sedangkan nilai prob-
abili ty signifikansi sebesar 0.003 menunjukkan
angka lebih besar dari 0 .05 sehingga dapat
dikatakan bahwa kondisi ker ja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

H ipo tesis ketiga adalah budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karya-
wan terbukt i kebenarannya karena hasil u ji t
menunjukkan angka t hitung sebesar 2.602 meru-

M ode l R R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Err . of the 
Est. 

1 .792a .627 .603 1.422 

a. Predictors: (Constant), X 3, X 2, X 1 
b. D ependent Variable : Y 

H asi l perhitungan melalui program SPSS
menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi (R)
sebesar 0.792 artinya secara bersama-sama bah-
wa kepemimpinan transformasional, kondisi ker-
ja, dan budaya organisasi memiliki hubungan
yang positif dan kuat dengan kiner ja karyawan.
H al ini dapat dilihat dari hasil analisis kore lasi
yang mendapatkan angka sebesar 0,792, artinya
apabila kepemimpinan transformasional, kondisi
kerja, dan budaya organisasi ditingkatkan maka
kinerja karyawan juga akan meningkat, demikian
juga sebaliknya.
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pakan angka yang lebih besar dari ttabel 2.0129
dan nilai probabili ty signifikansi sebesar 0 .012
lebih besar dari 0.05 sehingga dapat dikatakan
bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hasil Uji-F (Uji Simultan)

U ji-F digunakan untuk mengu ji hipotesis
secara simultan, hasil perhitungan uji F dapat
dilihat pada Tabe l 5.

Tabel 5: Hasil Analisis AN OVAb

an, kesetiaan, dan penghormatan terhadap pe-
mimpinnya, dengan begitu karyawan dapat men-
capa i kinerja yang lebih tinggi. H a l ini mendu-
kung penelitiannya Anhairullah (2016) dan Endri
Sukmana dkk. (2015).

Temuan tersebut mengindikasikan bahwa
dalam upaya untuk meningkatkan kinerja karya-
wan yang lebih tinggi maka diperlukan penerapan
kepemimpinan transformasional terhadap karya-
wan sehingga dapat termotivasi untuk mencapai
kiner ja yang lebih tinggi.

Selain itu, kepemimpinan transformasional
mampu memotivasi karyawan un tuk mencapai
target yang telah ditetapkan sehingga kinerja
dapat di peroleh secara optimal.

Pengaruh Kondisi Kerja Terhadap Kinerja

H asi l analisis regresi menun jukkan bahwa
kondisi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. H asil ini membukti-
kan bahwa dengan adanya pemberian fasi litas
kerja seperti penerangan/ cahaya di tempat kerja
cukup, suhu dan sirkulasi udara yang tepat,
tidak ada gangguan suara, bau-bauan, tata warna
dan dekorasi yang indah, aman, dan adanya
hubungan yang baik antar-karyawan maka akan
membuat karyawan di PT AJ Central Asia Raya
C abang Surabaya dapat bekerja dengan opt imal
dan kinerjanya bisa meningkat.

H asil penelitian ini mendukung hasil peneli-
tiannya Rusti Mawa Praci, Yuliana, dan H ijriyan-
tomi Suyuthie (2017), bahwa kondisi kerja ber-
pengaruh terhadap kinerja karyawan (Ame lia
Prat iwi, Nuryanti dan Iwan N . D aulay, 2014).

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan

Pembuktian hipotesis yang telah dilakukan
menghasilkan bahwa budaya organisasi berpenga-

Model Sum of 
Squares df Mean of 

Square F Sig. 

1 Regression 156.285 3 52.094 25.767 .000a 

Residual 92.997 46 2.021   

Total 249.281 49    

a. Predictors: (Constant), X 3, X 1, X 2 

b. D ependent Variable: Y     

 

Tabe l 5 menunjukkan nilai hasil u ji F-hitung
sebesar 25.768 sedangkan F-tabel sebesar 2 ,80,
sedangkan nilai probability signifikansi sebesar
0.000 <  0.05 , hal ini menunjukkan bahwa kepe-
mimpinan transformasional, Kondisi kerja, dan
budaya organisasi secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

PEM BA HASA N

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Ter-
hadap Kinerja

H asi l analisis menunjukkan bahwa kepe-
mimpinan transformasional memiliki pengaruh
yang positi f dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, artinya bahwa Perusahaan Asuransi
Central Asia Raya Surabaya telah menerapkan
kepemimpinan transformasional sehingga mem-
buat karyawan memiliki kepercayaan, kekagum-
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ruh positif dan signifikan terhadap kinerja kar-
yawan, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa
hipotesis terbukti kebenarannya. H al ini menun-
jukkan bahwa penerapan budaya organisasi yang
kuat dan budaya dapat diterima dan dilaksanakan
oleh semua anggota organisasi maka karyawan
akan bekerja dengan baik.

H al itu menunjukkan bahwa penerapan
budaya organisasi dengan memperhatikan hal-
hal sepert i Inovasi dan pengambilan risiko, ada-
nya perhatian, berorientasi pada hasil, orang,
teamwork, dan terbentuk keagresifan serta ke-
mantapan atau stabilitas yang selalu di jaga
sehingga karyawan dapat mencapai kinerja yang
lebih tinggi.

H asil penelitian ini mengindikasikan bahwa
budaya organisasi secara positif dan signifikan
berpengaruh terhadap kiner ja kerja karyawan.
O leh karena itu, hasil pene litian ini mendukung
hasil penelitiannya Alinvia Ayu Sagita H eru Susilo
Muhammad C ahyo W.S., 2018) bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dan hasil penelit ian-
nya (Siti Mujanah, dkk) bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

SIMPULAN DAN REKO MEN DASI

Berdasarkan rumusan masalah dan hasil ana-
lisis data dalam penelitian ini dapat ditarik simpul-
an guna menjawab rumusan masa lah, antara lain
kepemimpinan transformasiona l berpengaruh
signifikan terhadap kiner ja karyawan; kondisi
ker ja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan; dan budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. H al itu me-
nun jukkan bahwa kepemimpinan transforma-
sional, kondisi kerja, dan budaya organisasi harus
diperhatikan dalam memotivasi sumber daya ma-
nusia di perusahaan, karena dengan penerapan

kep emimpin an transfo rmasiona l yang t ep at ,
kondisi ker ja yang nyaman, dan memperlakukan
budaya organisasi yang kuat akan dapat mening-
katkan kiner ja yang lebih baik.

REKO MEN DASI

Berdasarkan simpulan tersebut maka bebe-
rapa rekomendasi dapat diberikan, seperti pene-
rapan gaya kepemimpinan transformasional yang
tepat akan memotivasi karyawan dalam mening-
katkan kinerja mereka, demikian juga perusa-
haan harus mempersiapkan kondisi kerja yang
nyaman karena beker ja di kantor asuransi akan
banyak berhubungan dengan klien yang harus
dilayani dengan baik sehingga kondisi kerja yang
nyaman akan membawa pelayanan menjadi lebih
baik. Selain itu, budaya organisasi harus dicipta-
kan dengan kuat karena dengan budaya organi-
sasi yang kuat dapat meningkatkan kinerja karya-
wan di perusahaan.

Selan jutnya, hasil pene litian ini dapat digu-
nakan sebaga i referensi bagi peneliti yang akan
melakukan penelitian dalam bidang SD M dengan
variabel yang similar seperti kemampuan kerja,
kompetensi, semangat kerja, dan variabel lain.
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