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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work environment, ethical
leadership, organizational citizenship behavior, dan work stress terhadap employee
performance pada karyawan perusahaan Otomotif di Jakarta Timur. Data dikumpulkan
dari 178 responden hanya di bagian divisi pemasaran dan divisi service perusahaan
Otomotif di Jakarta Timur, menggunakan non-probability sampling serta menggunakan
teknik purposive sampling dengan metode pengumpulan data yang digunakan adalah
populasi. Analisis data menggunakan statistik deskriptif dengan mencari rata-rata
menggunakan SPSS versi 25, serta analisis regresi berganda untuk pengujian hipotesis
menggunakan SPSS versi 25. Sebelumnya instrumen telah diuji dengan menggunakan uji
validitas dan reliabilitas yang dimana seluruh item pernyataan valid dan reliabel. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa work environment berpengaruh positif terhadap employee
performance, ethical leadership berpengaruh positif terhadap employee performance,
organizational citizenship behavior berpengaruh positif terhadap employee performance,
dan work stress berpengaruh negatif terhadap employee performance. Implikasi
manajerial dalam penelitian, perusahaan perlu untuk lebih memfasilitasi peralatan yang
diperlukan karyawan untuk melakukan pekerjaan, atasan perusahaan Otomotif di Jakarta
Timur perlu lebih memberi contoh bagaimana melakukan sesuatu dengan cara yang benar
dalam hal etika, perusahaan perlu memberitahukan karyawannya untuk tidak mengambil
cuti kerja jika tidak perlu, dan perusahaan perlu memberikan tugas yang sesuai dengan
kemampuan karyawan.

Kata Kunci: Employee Performance, Ethical Leadership, Organizational Citizenship
Behavior , Work Environment, Work Stress.

ABSTRACT
This study aims to analyze the effect of work environment, ethical leadership,
organizational citizenship behavior, and work stress on employee performance at
Automotive company employees in East Jakarta. Data was collected from 178
respondents only in the marketing division and service division of Automotive companies
in East Jakarta, using non-probability sampling and using purposive sampling techniques
with the data collection method used was population. Data analysis used descriptive
statistics by finding the average using SPSS version 25, as well as multiple regression
analysis for hypothesis testing using SPSS version 25. Previously the instrument had been
tested using validity and reliability tests where all statement items were valid and reliable.
The research results show that the work environment has a positive effect on employee
performance, ethical leadership has a positive effect on employee performance,
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organizational citizenship behavior has a positive effect on employee performance, and
work stress has a negative effect on employee performance. Managerial implications in
research, companies need to better facilitate the equipment that employees need to do
their work, supervisors at Automotive companies in East Jakarta need to provide more
examples of how to do things the right way in terms of ethics, companies need to tell their
employees not to take time off work if they don't necessary, and companies need to provide
tasks that suit employee abilities.

Keywords: Employee Performance, Ethical Leadership, Organizational Citizenship
Behavior , Work Environment, Work Stress.

PENDAHULUAN

Industri otomotif di Indonesia saat ini mengalami pertumbuhan yang sangat cepat.
Salah satu aspek yang terus berkembang dan semakin maju dalam industri otomotif
adalah mobil yang diproduksi oleh pabrik-pabrik manufaktur. Tingkat kepemilikan mobil
juga mengalami peningkatan seiring dengan naiknya pendapatan dan daya beli
masyarakat. Mobil sekarang telah menjadi sarana transportasi yang sangat populer dan
bahkan dianggap sebagai kebutuhan utama dalam kehidupan sehari-hari, terutama dalam
era di mana transaksi dan mobilitas berlangsung dengan cepat.

Industri otomotif adalah sektor yang sangat bergantung pada sumber daya manusia,
karena tanpa sumber daya manusia, operasional dalam industri ini akan terhambat. Dalam
sektor ini industri otomotif memiliki peran krusial dalam mendorong peningkatan dan
pertumbuhan ekonomi Indonesia. Maka dari itu, untuk meningkatkan employee
performance pada perusahaan otomotif di Jakarta Timur, perusahaan tidak hanya dengan
mengurangi beban kerja dan meningkatkan kesejahteraan, tetapi juga dengan
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan pendidikan dan
keterampilan khusus (Saputri et al., 2015).

Menurut Memon et al., (2023) employee performance merupakan hal yang sangat
penting dalam suatu perusahaan karena dapat mendukung dan membantu tercapainya
tujuan pekerjaan setiap karyawan. Oleh karena itu, perusahaan harus secara rutin
memantau Kkinerja karyawannya dengan tujuan memastikan bahwa karyawan bekerja
dengan tingkat efektivitas dan efisiensi yang diperlukan demi mencapai target yang telah
ditetapkan. Dash & Mohanty, (2019) menyatakan bahwa work environment yang
menguntungkan dapat menjamin kenyamanan karyawan saat bekerja di dalam
perusahaan. Menurut Naji et al., (2022) prosedur, sistem, struktur, alat, dan lingkungan
di tempat kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara positif maupun negatif.
Dari Liderlerin et al., (2022) dengan adanya ethical leadership membuat karyawan dapat
ikut andil dalam pengambilan keputusan, serta ethical leadership dapat mendengarkan
pandangan, perasaan, dan pemikiran dari para karyawan. Shafique et al., (2020)
menyatakan bahwa dengan adanya ethical leadership menghasilkan hasil kerja yang
positif, termasuk kinerja tugas yang efektif dan perilaku karyawan yang positif sehingga
dapat meningkatkan employee performance. Organizational citizenship behavior dapat
berfungsi untuk meningkatkan efisiensi dan fungsionalitas pada perusahaan dengan
mendorong pilihan kerja sama di antara karyawan (Khawand et al., 2022). Haass et al.,
(2023) menyatakan bahwa organizational citizenship behavior meningkatkan kualitas
employee performance dengan cara mempengaruhi faktor internal perusahaan seperti
suasana perusahaan, meningkatkan semangat, meningkatkan komitmen perusahaan,
mengurangi keinginan untuk meninggalkan pekerjaan, mengurangi absensi, perilaku
kerja yang merusak. Goswami, (2015) menyatakan bahwa work stress pada karyawan

836



2024. BUDGETING : Journal of Business, Management and Accounting 5(2) 835-851

meliputi kehilangan pekerjaan, kurangnya keamanan dalam bekerja, bekerja dalam waktu
lama atau mengangkat barang berat saat bekerja. Menurut pendapat (Belete et al., 2020)
karyawan yang mengalami stress dalam bekerja dapat menyebabkan penurunan yang
cukup besar yang akan berdampak pada produktivitas dan keberhasilan perusahaan.

Perbedaan penelitian saat ini dengan penelitian sebelumnya yaitu terdapat di objek
penelitian, yaitu penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Abun et al., (2022) dengan
variabel entrepreneurial mindset, work environment, dan employees' work performance
di filipina Divine World College of Laoag. Penelitian sebelumnya yang dilakukan Erdal
& Altindag, (2020) dengan variabel ethical leadership, relationship orientation, dan
employee performance di rumah sakit Universitas Turki. Penelitian sebelumnya yang
dilakukan Rinaldi & Riyanto, (2021) dengan variabel work motivation, work
environment, job satisfaction, organizational citizenship behavior, dan employee’s
performance di Indonesia. Penelitian sebelumnya yang dilakukan Sari et al., (2021)
dengan variabel work stress, work environment, dan employee performance di Indonesia.
Namun pada penelitian ini peneliti menjadikan karyawan Perusahaan Otomotif di Jakarta
Timur sebagai respondennya. Kemudian perbedaan berikutnya terdapat pada variabel
penelitian, dimana pada penelitian ini variabel yang dipilih adalah work environment,
ethical leadership, organizational citizenship behavior, work stress, dan employee
performance yang bekerja di perusahaan Otomotif di Jakarta Timur.

Sebagaimana yang diuraikan sebelumnya maka penelitian ini mengambil judul
pengaruh work environment, ethical leadership, organizational citizenship behavior, dan
work stress terhadap employee performance pada karyawan perusahan Otomotif di
Jakarta Timur.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan Abun et al.,
(2022); Erdal & Altindag, (2020); Rinaldi & Riyanto, (2021); Sari et al., (2021).
Rancangan penelitian ini menggunakan pengujian hipotesis (hypothesis testing) dengan
tujuan untuk menjelaskan hubungan tertentu, mengidentifikasi perbedaan antara
kelompok-kelompok, atau independensi dari dua atau lebih faktor dalam situasi saat ini
(Sekaran & Bougie, 2011). Uji hipotesis dilakukan untuk menganalisa terhadap efek
antara variabel work environment, ethical leadership, organizational citizenship
behavior, dan work stress terhadap employee performance pada karyawan perusahaan
Otomotif di Jakarta Timur. Penelitian ini berbentuk studi lapangan dan menggunakan data
cross sectional karena data yang dikumpulkan pada satu waktu untuk mengidentifikasi
hubungan antara variabel-variabel yang ada (Sekaran & Bougie, 2011). Unit analisis yang
digunakan adalah individu yaitu karyawan perusahaan Otomotif di Jakarta Timur.
Variabel work environment diukur 5 item pernyataan yang dikembangkan oleh Naji et
al., (2022). Variabel ethical leadership diukur 10 item pernyataan yang dikembangkan
oleh Al Halbusi et al., (2021). Variabel organizational citizenship behavior diukur 16
item pernyataan yang dikembangkan oleh Ann et al., (1983). Variabel work stress diukur
7 item pernyataan yang dikembangkan oleh Sari et al., (2021). Employee performance
diukur dengan kuesioner 5 item pernyataan yang diadopsi dari penelitian sebelumnya
yaitu oleh Aftab et al., (2022).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Data
Hasil statistik dari variabel work environment, ethical leadership, organizational

837



2024. BUDGETING : Journal of Business, Management and Accounting 5(2) 835-851

citizenship behavior, work stress, dan employee performance dapat dilihat pada tabel
dibawah ini:

Analisis Work Environment

Tabel 1. Statistik Deskriptif Work Environment

No. Item Pernyataan Mean

1 Saya merasa bahwa target operasional sering bertentangan dengan
tindakan keselamatan. 2,59

2 Terkadang saya tidak diberi cukup waktu untuk menyelesaikan 333
pekerjaan. '

3 Saya merasa terkadang kondisi di perusahaan menghalangi kemampuan 264
saya untuk bekerja. '

4 Saya merasa selalu ada banyak orang di samping saya untuk 494
menyelesaikan pekerjaan. '

5 Saya merasa tidak selalu bisa mendapatkan peralatan yang saya perlukan 249
untuk melakukan pekerjaan. '

Total mean work environment 3,05

Sumber: Data kuesioner diolah dengan menggunakan SPSS versi 25

Dari tabel 1. diatas, dapat diketahui bahwa nilai total rata-rata variabel work
environment adalah sebesar 3,05. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan cukup setuju
dengan adanya work environment yang telah diberikan oleh perusahaan Otomotif di
Jakarta Timur yang mencakup segala aspek yang mempengaruhi karyawan dan
pekerjaannya, baik secara fisik, sosial, maupun psikologis yang dapat membantu
meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan secara keseluruhan.

Data hasil deskriptif statistik untuk variabel work environment, diketahui bahwa
nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,24. Hal ini menunjukkan bahwa saya merasa selalu ada
banyak orang disamping saya untuk menyelesaikan pekerjaan. Sementara nilai rata-rata
terendah sebesar 2,49 yang menunjukkan bahwa saya merasa tidak selalu bisa
mendapatkan peralatan yang saya perlukan untuk melakukan pekerjaan.

Analisis Ethical Leadership

Tabel 2. Statistik Deskriptif Ethical Leadership

No. Item Pernyataan Mean
1 Atasan saya mendengarkan apa yang karyawan katakan. 4,24
2 Atasan saya mendisiplinkan karyawan yang melanggar standar etika. 3,87
3 Atasan saya melakukan pekerjaannya secara etis (tata krama). 4,10
4 Atasan saya mengutamakan kepentingan karyawan. 4,04
5 Atasan saya membuat keputusan yang adil. 4,11
6 Atasan saya dapat dipercaya. 4,22
7 Atasan saya mendiskusikan etika atau nilai bisnis dengan karyawan. 3,99
8 Atasan saya memberi contoh bagaimana melakukan sesuatu dengan cara 383
yang benar dalam hal etika. '
9 Atasan saya mendefinisikan kesuksesan bukan hanya dari hasil tetapi 412
juga dari cara mendapatkannya. '
10 Saat membuat keputusan, atasan saya bertanya, "apa hal tersebut benar
: " 3,88
untuk dilakukan?
Total mean ethical leadership 4,04

Sumber: Data kuesioner diolah dengan menggunakan SPSS versi 25
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Dari tabel 2. diatas, dapat diketahui bahwa nilai total rata-rata variabel ethical
leadership adalah sebesar 4,04. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan setuju dengan
adanya ethical leadership yang telah diterapkan oleh perusahaan Otomotif di Jakarta
Timur. Hal ini disebabkan dengan adanya ethical leadership yang merupakan perilaku
normatif yang ditunjukkan oleh pemimpin melalui tindakan pribadi, serta
mempromosikan perilaku yang sama kepada karyawan melalui komunikasi dua arah,
penguatan, dan pengambilan keputusan yang didasarkan pada kebajikan.

Data hasil deskriptif statistik untuk variabel ethical leadership, diketahui bahwa
nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,24. Hal ini menunjukkan bahwa atasan saya
mendengarkan apa yang karyawan katakan. Sementara nilai rata-rata terendah sebesar
3,83 yang menunjukkan bahwa atasan saya memberikan contoh bagaimana melakukan
sesuatu dengan cara yang benar dalam hal etika.

Analisis Organizational Citizenship Behavior

Tabel 3. Statistik Deskriptif Organizational Citizenship Behaviour

No. Item Pernyataan Mean
1 Saya menggantikan rekan kerja yang berhalangan hadir. 4,11
2 Saya biasanya mengambil waktu istirahat diluar dari yang seharusnya. 3,88
3 Saya memberitahukan ke perusahaan jika tidak dapat masuk kerja. 4,07
4 Saya tidak mengambil cuti Kerja jika tidak perlu. 3,84
5 Saya membantu supervisor dalam menyelesaikan pekerjaan. 4,06
6 Saya memberikan saran yang inovatif untuk dapat meningkatkan 420
perusahaan. ‘
7 Saya tidak mengambil jam istirahat di luar dari jam istirahat yang 385
seharusnya. ’
8 Saya masuk kerja menjelang mendekati hari gajian. 3,94
9 Saya sering datang ke acara yang diadakan perusahaan. 4,21
10 Sayla tidak menghabiskan banyak waktu untuk berbicara yang tidak 390
erlu. :
Total nF:ean organizational citizenship behavior 4,01

Sumber: Data kuesioner diolah dengan menggunakan SPSS versi 25

Dari tabel 3 diatas, dapat diketahui bahwa nilai total rata-rata variabel
organizational citizenship behavior adalah sebesar 4,01. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan setuju dengan adanya organizational citizenship behavior di perusahaan
Otomotif di Jakarta Timur. Hal ini juga disebabkan oleh, tindakan sukarela yang
dilakukan oleh karyawan di luar tugas-tugas resmi karyawan dan mencakup perilaku yang
tidak secara resmi ditentukan atau dihargai oleh perusahaan.

Data hasil deskriptif statistik untuk variabel organizational citizenship behavior,
diketahui bahwa nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,21. Hal ini menunjukkan bahwa saya
sering datang ke acara yang diadakan perusahaan. Sementara nilai rata-rata terendah
sebesar 3,84 yang menunjukkan bahwa saya tidak mengambil cuti kerja jika tidak perlu.

Analisis Work Stress

Tabel 4. Statistik Deskriptif Work Stress

No. Item Pernyataan Mean
1 Saya memiliki tanggung jawab yang besar dalam pekerjaan saya 4,03
2 Pekerjaan saya membutuhkan konsentrasi tinggi 3,98
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No. Item Pernyataan Mean
3 Pekerjaan saya memiliki risiko yang tinggi 4,15
4 Tugas yang diberikan tidak sesuai dengan kemampuan saya 3,80
5 Saya memiliki waktu yang sangat terbatas untuk beristirahat 4,02
6 Jam Kerja tidak teratur atau sering lembur 4,24
7 Saya dapat melakukan pekerjaan saya lebih baik jika saya diberi lebih 385
banyak waktu ’
Total mean work stress 4,01

Sumber: Data kuesioner diolah dengan menggunakan SPSS versi 25

Dari tabel 4. diatas, dapat diketahui bahwa nilai total rata-rata variabel work stress
adalah sebesar 4,01. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan setuju tentang adanya work
stress yang ada di perusahaan Otomotif di Jakarta Timur. Hal ini juga disebabkan oleh,
reaksi negatif yang dirasakan karyawan karena ketidakmampuan untuk memenubhi tugas
dan peran yang diharapkan atau tidak dapat menanggapi tuntutan pekerjaan secara
memadai.

Data hasil deskriptif statistik untuk variabel work stress, diketahui bahwa nilai rata-
rata tertinggi sebesar 4,24. Hal ini menunjukkan bahwa jam kerja tidak teratur atau sering
lembur. Sementara nilai rata-rata terendah sebesar 3,80 yang menunjukkan bahwa tugas
yang diberikan tidak sesuai dengan kemampuan saya.

Analisis Employee Performance

Tabel 5. Statistik Deskriptif Employee Performance
No. Item Pernyataan Mean

Saya secara konsisten menyelesaikan tugas yang ditentukan dalam 3 g5
deskripsi pekerjaan saya.

2 Saya memenuhi persyaratan untuk dapat melakukan pekerjaan saya. 4,07
3 Saya bertanggung jawab penuh atas pekerjaan saya. 4,15
4 Saya memenuhi kewajiban saya untuk melakukan pekerjaan saya. 3,98
5 Saya sering gagal melakukan tugas penting. 3,95
Total mean employee performance 4,01

Sumber: Data kuesioner diolah dengan menggunakan SPSS versi 25

Dari tabel 5 diatas, dapat diketahui bahwa nilai total rata-rata variabel employee
performance adalah sebesar 4,01. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan setuju dengan
adanya employee performance di perusahaan Otomotif di Jakarta Timur sudah tercapai.
Hal ini juga disebabkan oleh, hasil kerja karyawan baik dalam hal kualitas maupun
kuantitas yang terkait dengan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan.

Data hasil deskriptif statistik untuk variabel employee performance, diketahui
bahwa nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,15. Hal ini menunjukkan bahwa saya
bertanggung jawab penuh atas pekerjaan saya. Sementara nilai rata-rata terendah sebesar
3,85 yang menunjukkan bahwa saya secara konsisten menyelesaikan tugas yang
ditentukan dalam deskripsi pekerjaan saya.

Hasil Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini, uji analisis regresi linear berganda digunakan untuk
mengetahui apakah terdapat pengaruh positif atau negatif antara work environment,
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ethical leadership, organizational citizenship behavior, dan work stress terhadap
employee performance. Variabel work environment, ethical leadership, organizational
citizenship behavior, dan work stress sebagai variabel independen dan variabel employee
performance sebagai variabel dependen dengan menggunakan bantuan software SPSS
versi 25.

Penentuan hasil pengujian yaitu penerimaan atau penolakan HO dapat dilakukan
dengan membandingkan p-value yang telah ditentukan yaitu 0,05. Kriteria pengujian
untuk menjelaskan interpretasi pengaruh antar masing-masing variabel adalah sebagai
berikut:

1. Jika p-value < 0,05 maka HO tidak didukung dan Ha didukung yang berarti terdapat
pengaruh yang signifikan.

2. Jika p-value > 0,05 maka HO didukung dan Ha tidak didukung yang berarti tidak
adanya pengaruh yang signifikan.

Hipotesis 1:

Hipotesis pertama menguji pengaruh work environment terhadap employee
performance, di mana bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah
sebagai berikut:

HO.: Work environment tidak berpengaruh positif terhadap employee performance.
Hai: Work environment berpengaruh positif terhadap employee performance.

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Estimasi p-value Hipotesis
®) (<0,05)
Work environment berpengaruh 0,134 0,007 Ha; didukung
positif terhadap employee
performance

Sumber: Data kuesioner diolah menggunakan SPSS versi 25

Berdasarkan hasil pengujian statistik diatas, diketahui bahwa variabel work
environment (X1) memiliki nilai koefisien beta positif sebesar 0,134 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,007. Nilai koefisien beta > 0 dan nilai signifikansi < 0,05 (0,007 <
0,05) mengindikasikan bahwa work environment berpengaruh positif terhadap employee
performance. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi work environment maka
semakin tinggi employee performance yang dihasilkan. Karena work environment yang
baik dapat memberikan tekanan yang kuat pada karyawan untuk meningkatkan
pekerjaannya.

Hipotesis 2:

Hipotesis kedua menguji pengaruh ethical leadership terhadap employee
performance, di mana bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah
sebagai berikut:

HO>: Ethical leadership tidak berpengaruh positif terhadap employee performance.
Ha.: Ethical leadership berpengaruh positif terhadap employee performance.

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Estimasi p-value Hipotesis
® (<0,09)
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Ethical leadership berpengaruh 0,198 0,000 Ha, didukung
positif terhadap employee
performance

Sumber: Data kuesioner diolah menggunakan SPSS versi 25

Berdasarkan hasil pengujian statistik diatas, diketahui bahwa variabel ethical
leadership (X2) memiliki nilai koefisien beta positif sebesar 0,198 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000. Nilai koefisien beta > 0 dan nilai signifikansi < 0,05 (0,000 <
0,05) mengindikasikan bahwa ethical leadership berpengaruh positif terhadap employee
performance. Hal ini menunjukkan bahwa jika perusahaan memiliki pemimpin yang
beretika maka karyawan akan bekerja dengan serius sehingga dapat meningkatkan
employee performance. Karena ethical leadership dapat meningkatkan employee
performance dengan cara mendorong dan memberdayakan karyawan untuk
menginternalisasi nilai-nilai etis.

Hipotesis 3:

Hipotesis ketiga menguji pengaruh organizational citizenship behavior terhadap
employee performance, di mana bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)
adalah sebagai berikut:

HO3: Organizational citizenship behavior tidak berpengaruh positif terhadap
employee performance.
Has: Organizational citizenship behavior berpengaruh positif terhadap employee
performance.

Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Estimasi p-value Hipotesis
B (<0,05)
Organizational citizenship 0,146 0,004 Has didukung

behavior berpengaruh positif
terhadap employee
performance

Sumber: Data kuesioner diolah menggunakan SPSS versi 25

Berdasarkan hasil pengujian statistik diatas, diketahui bahwa variabel
organizational citizenship behavior (X3) memiliki nilai koefisien beta positif sebesar
0,146 dengan nilai signifikansi sebesar 0,004. Nilai koefisien beta > 0 dan nilai
signifikansi < 0,05 (0,004 < 0,05) mengindikasikan bahwa organizational citizenship
behavior berpengaruh positif terhadap employee performance. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi organizational citizenship behavior maka semakin tinggi pula
employee performance yang dihasilkan. Karena organizational citizenship behavior
dapat membentuk hubungan antar rekan yang berkualitas tinggi serta membantu
karyawan untuk menyelesaikan tugasnya.

Hipotesis 4:

Hipotesis keempat menguji pengaruh work stress terhadap employee performance,
di mana bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:
HO4: Work stress tidak berpengaruh negatif terhadap employee performance.
Has: Work stress berpengaruh negatif terhadap employee performance.

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis
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Hipotesis Estimasi (B) p-value Hipotesis
(<0,05)
Work stress berpengaruh negatif -0,112 0,016 Has didukung

terhadap employee performance
Sumber: Data kuesioner diolah menggunakan SPSS versi 25

Berdasarkan hasil pengujian statistik diatas, diketahui bahwa variabel work stress
(X4) memiliki nilai koefisien beta sebesar -0,112 dengan nilai signifikansi sebesar 0,016.
Nilai koefisien beta > 0 dan nilai signifikansi < 0,05 (0,004 < 0,05) mengindikasikan
bahwa work stress berpengaruh negatif terhadap employee performance. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin rendahnya work stress pada karyawan maka employee
performance pada karyawan akan semakin tinggi. Semakin tidak adanya stress dalam
bekerja maka akan memotivasi karyawan untuk berkinerja dengan lebih baik.

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Hipotesis yang diajukan di dalam penelitian ini adalah work environment
berpengaruh positif terhadap employee performance, ethical leadership berpengaruh
positif terhadap employee performance, organizational citizenship behavior berpengaruh
positif terhadap employee performance, dan work stress berpengaruh negatif terhadap
employee performance. Adapun pembahasan dari masing-masing hipotesis penelitian
sebagai berikut:

H1l: Work environment mempunyai pengaruh positif terhadap employee
performance.

Pengujian hipotesis pertama disimpulkan artinya terdapat hubungan positif antara
variabel work environment terhadap employee performance. Hal ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan Hafee et al., (2019) dengan responden karyawan
yang bekerja di software house, dikemukakan bahwa work environment yang bagus dapat
membantu kolaborasi di antara karyawan untuk meningkatkan produktivitas perusahaan
yang lebih tinggi, serta dapat meningkatkan performa pekerjaan. Penelitian Liu & Sun,
(2021) yang dengan responden karyawan yang bekerja di Glassdoor, dikemukakan
bahwa work environment yang baik dapat memberikan tekanan yang kuat pada karyawan
untuk meningkatkan pekerjaannya.

Dengan demikian perusahaan Otomotif di Jakarta Timur telah menerapkan work
environment yang baik yaitu dengan membuat karyawan merasa selalu ada banyak orang
disampingnya untuk menyelesaikan pekerjaan. Oleh karena itu, hal yang sudah
diterapkan oleh perusahaan Otomotif di Jakarta Timur dapat meningkatkan employee
performance sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Adapun penerapan langsung
work environment yang dilakukan oleh perusahaan yaitu work environment yang baik,
responden merasa bahwa bekerja di perusahaan terasa nyaman dan mudah untuk
dilakukan. Selain itu penerapan work environment di perusahaan, karyawan dituntut
untuk bekerja di lingkungan kerja yang serba cepat dan dituntut harus fokus dalam
mengerjakan pekerjaanya untuk itu diperlukan lingkungan yang nyaman. Contohnya
adalah adanya tempat istirahat yang nyaman untuk karyawan beristirahat, dan juga
disediakan berbagai macam minum dan makanan ringan gratis untuk karyawan.

Hal ini juga dapat dilihat dari karakteristik demografis responden pada usia yaitu
30 sampai dengan 35 tahun. Karena dengan adanya work environment yang baik membuat
karyawan yang berada di usia 30 sampai dengan 35 tahun merasa lebih nyaman dan
bahagia dalam pekerjaannya. Hal ini dapat meningkatkan kesejahteraan mental dan
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emosional pada karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa work environment dapat
meningkatkan employee performance.

H2: Ethical leadership mempunyai pengaruh positif terhadap employee
performance.

Pengujian hipotesis kedua disimpulkan artinya terdapat hubungan positif antara
ethical leadership terhadap employee performance. Hal ini mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan Aftab et al., (2022) dengan responden karyawan UKM,
mengatakan bahwa ethical leadership memiliki potensi untuk mempengaruhi employee
performance, karena hubungan antara pemimpin dan bawahan didasarkan pada hubungan
sosial yang bersifat saling percaya dan saling memberi dukungan, bukan hanya hubungan
ekonomi. Hal ini sesuai dengan teori pertukaran sosial yaitu, individu terdorong untuk
terlibat dan memberikan balasan atas tindakan yang menguntungkan yang diberikan oleh
orang lain. Penelitian yang dilakukan dari Kia et al., (2019), dikemukakan bahwa ethical
leadership dapat meningkatkan employee performance dengan cara mendorong dan
memberdayakan karyawan untuk menginternalisasi nilai-nilai etis. Melalui proses
internalisasi nilai ethical leadership dapat membentuk ikatan emosional atau ikatan
relasional dengan karyawannya. Penelitian sebelumnya yang dilakukan Shafique et al.,
(2020), menyatakan bahwa dengan adanya ethical leadership menghasilkan hasil kerja
yang positif, termasuk kinerja tugas yang efektif dan perilaku karyawan yang positif.

Dengan demikian perusahaan Otomotif di Jakarta Timur telah menerapkan ethical
leadership yaitu dengan atasan yang mendengarkan apa yang karyawan katakan, atasan
mendefinisikan kesuksesan bukan hanya dari hasil tetapi juga dari cara mendapatkannya,
atasan yang dapat dipercaya, atasan membuat keputusan yang adil, atasan melakukan
pekerjaannya secara etis (tata krama), serta atasan mengutamakan kepentingan karyawan.
Oleh karena itu, hal-hal yang diterapkan oleh perusahaan Otomotif di Jakarta Timur dapat
meningkatkan employee performance pada perusahaan sehingga tujuan perusahaan dapat
tercapai. Adapun penerapan ethical leadership di perusahaan, responden merasa
pemimpin di perusahaanya menerima saran serta keluhan dari karyawannya. Contohnya
apabila ada keluhan terhadap pekerjaan karyawannya pemimpin membantu untuk
mencarikan solusi setelah jam kerja. Selain itu, jika karyawan memerlukan fasilitas dan
peralatan yang baru pemimpin berinisiatif untuk memberi fasilitas dan peralatan yang
lebih baik untuk menunjang pekerjaan karyawan agar lebih baik.

Hal ini juga dapat dilihat dari karakteristik responden yaitu pada pendidikan
terakhir (S1) yang rata-rata masih membutuhkan arahan etika dalam bekerja, perhatian,
serta dukungan dari pemimpinnya. Agar mereka merasa bahwa pemimpinnya
memberikan teladan dalam integritas dan moralitas. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
ethical leadership dapat meningkatkan employee performance.

H3: Organizational citizenship behavior mempunyai pengaruh positif terhadap
employee performance.

Pengujian hipotesis ketiga disimpulkan artinya terdapat hubungan positif antara
organizational citizenship behavior terhadap employee performance. Hal ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan Haass et al., (2023) dengan responden karyawan
yang bekerja di perusahaan berbasis pengetahuan, menyatakan bahwa hubungan antara
organizational citizenship behavior dan employee performance berfokus pada perspektif
yang berbeda termasuk teori pertukaran sosial dan norma timbal balik yaitu
organizational citizenship behavior meningkatkan kualitas employee performance
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dengan cara mempengaruhi faktor internal perusahaan seperti suasana perusahaan,
meningkatkan semangat, meningkatkan komitmen perusahaan, mengurangi keinginan
untuk meninggalkan pekerjaan, mengurangi absensi, perilaku kerja yang merusak.
Penelitian sebelumnya yang dilakukan Kissi et al., (2019), menyatakan bahwa
organizational citizenship behavior dapat meningkatkan employee performance dan juga
dapat berfungsi sebagai sumber motivasi bagi karyawan untuk lebih ekstra dalam bekerja.
Penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Bozdogan, (2021), berpendapat bahwa
organizational citizenship behavior memberikan kontribusi yang baik terhadap employee
performance. Karena organizational citizenship behavior dapat membentuk hubungan
antar rekan yang berkualitas tinggi serta membantu karyawan untuk menyelesaikan
tugasnya.

Dengan demikian, karyawan di perusahaan Otomotif di Jakarta Timur telah
menerapkan organizational citizenship behavior dengan sering datang ke acara yang
diadakan perusahaan, memberikan saran yang inovatif untuk dapat meningkatkan
perusahaan, membantu supervisor dalam menyelesaikan pekerjaan, serta menggantikan
rekan kerja yang berhalangan hadir. Oleh karena itu, hal-hal yang diterapkan oleh
karyawan tersebut dapat meningkatkan employee performance pada perusahaan sehingga
tujuan perusahaan dapat tercapai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa organizational
citizenship behavior dapat meningkatkan employee performance. Adapun penerapan
langsung organizational citizenship behavior di perusahaan, yaitu responden merasa
bahwa karyawan memiliki rekan kerja yang dapat bekerja sama dengan baik satu sama
lain dan juga karyawan merasakan bahwa di perusahaan seperti layaknya keluarga.
Contohnya adalah jika pekerjaan menumpuk maka karyawan lain akan membantu rekan
kerja agar pekerjaan cepat selesai.

Hal ini juga dapat dilihat dari karakteristik demografis responden divisi bekerja
yaitu divisi pemasaran, karyawan dengan karyawan yang lain berhubungan dengan baik
karena dengan adanya organizational citizenship behavior dapat membantu karyawan
meningkatkan kinerja divisi pemasaran dan memberikan manfaat besar bagi perusahaan
secara keseluruhan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa organizational citizenship
behavior dapat meningkatkan employee performance.

H4: Work stress mempunyai pengaruh negatif terhadap employee performance.

Pengujian hipotesis ketiga disimpulkan artinya terdapat hubungan negatif antara
work stress terhadap employee performance. Hal ini mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan Hassan et al., (2020), menyatakan bahwa work stress menyebabkan
karyawan mengalami kesehatan mental dan ketidakmampuan dalam bekerja, karena itu
karyawan tidak dapat bekerja dan memberi manfaat bagi perusahaan secara efektif. Pada
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sari et al., (2021) di Indonesia dengan
responden karyawan yang bekerja di Perusahaan Manufaktur, menyatakan bahwa tekanan
kerja dari atasan menyebabkan karyawan menjadi frustasi yang mengakibatkan turunnya
employee performance di perusahaan.

Dikarenakan nilai mean tertinggi yaitu dengan menurunnya jam kerja dan jam
lembur akan meningkatkan employee performance pada perusahaan. Hal ini juga dapat
dilihat dari karakteristik demografis responden yaitu lama bekerja 5 - < 10 tahun karena
karyawan telah belajar cara mengelola stress dengan lebih efektif, sehingga tingkat stress
pada karyawan bisa menurun seiring berjalannya waktu. Hal tersebut dapat meningkatkan
employee performance karyawan pada perusahaan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
semakin menurun work stress dapat menyebabkan employee performance dari karyawan
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naik. Adapun work stress yang menurun pada perusahaan yang diakibatkan karyawan
menjalani pekerjaan sesuai passionnya. Contohnya adalah jam kerja sesuai dengan apa
yang ditulis di kontrak kerja, tidak adanya senioritas di tempat kerja, dan karyawan
bekerja sesuai dengan job desk nya tanpa adanya tambahan di luar job desk nya.

Tabel 10. Pengaruh Masing Masing Variabel Penelitian
N Keterangan B

o

1. Ethical leadership berpengaruh positif terhadap employee performance 0,198

2. Organizational citizenship behavior berpengaruh positif terhadap 0,146
employee performance

3. Work environment berpengaruh positif terhadap employee 0,134
performance

4. Work stress berpengaruh negatif terhadap employee performance -0,112

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS versi 25

Berdasarkan tabel diatas, pengaruh ethical leadership terhadap employee
performance memiliki nilai tinggi p yaitu 0,198. Hasil ini menunjukkan bahwa penerapan
ethical leadership memiliki pengaruh yang kuat dalam meningkatkan employee
performance pada karyawan perusahaan Otomotif di Jakarta Timur dibandingkan
variabel lain. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa ethical leadership memiliki
pengaruh positif terhadap employee performance. Hal ini dikarenakan atasan yang
mendengarkan apa yang karyawan katakan, atasan mendefinisikan kesuksesan bukan
hanya dari hasil tetapi juga dari cara mendapatkannya, atasan yang dapat dipercaya,
atasan membuat keputusan yang adil, atasan melakukan pekerjaannya secara etis (tata
krama), serta atasan mengutamakan kepentingan karyawan. Oleh karena itu, hal-hal yang
diterapkan oleh atasan perusahaan Otomotif di Jakarta Timur dapat meningkatkan
employee performance pada perusahaan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Bab ini merupakan penutup dari semua bahasan yang telah dibahas pada bab-bab
sebelumnya. Pada bab ini akan diuraikan mengenai kesimpulan dalam penelitian,
keterbatasan dalam penelitian selanjutnya, dimana bab ini akan menjawab semua tujuan
dalam penelitian dan sebagai inti dari penelitian yang telah dilakukan.

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya terkait
pengaruh antara work environment, ethical leadership, organizational citizenship
behavior, dan work stress pada karyawan perusahaan Otomotif di Jakarta Timur, maka
dapat ditarik simpulan sebagai berikut:

1. Dari hasil statistik deskriptif:

a. Work environment menunjukkan bahwa, karyawan yang bekerja di perusahaan
Otomotif di Jakarta Timur cukup setuju jika karyawan merasa selalu ada banyak
orang di samping mereka untuk menyelesaikan pekerjaan.

b. Ethical leadership menunjukkan bahwa, karyawan yang bekerja di perusahaan
Otomotif di Jakarta Timur setuju jika atasannya mendengarkan apa yang karyawan
katakan.

c. Organizational citizenship behavior menunjukkan bahwa, karyawan yang bekerja
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di perusahaan Otomotif di Jakarta Timur setuju jika karyawan sering datang ke
acara yang diadakan oleh perusahaan.

d. Work stress menunjukkan bahwa, karyawan yang bekerja di perusahaan Otomotif
di Jakarta Timur setuju jika karyawan memiliki jam kerja yang tidak teratur atau
sering lembur.

e. Employee performance menunjukkan bahwa, karyawan yang bekerja di perusahaan
Otomotif di Jakarta Timur setuju jika karyawan bertanggung jawab penuh atas
pekerjaannya.

2. Hasil pengujian hipotesis terdapat adanya ada pengaruh positif antara work
environment terhadap employee performance, yang artinya bahwa semakin tinggi
work environment maka semakin tinggi pula employee performance yang dihasilkan,
disebabkan karena karyawan merasa selalu ada banyak orang di samping mereka untuk
menyelesaikan pekerjaan.

3. Hasil pengujian hipotesis terdapat adanya ada pengaruh positif antara ethical
leadership ternadap employee performance, yang artinya bahwa semakin tinggi ethical
leadership maka semakin tinggi pula employee performance yang dihasilkan,
disebabkan karena atasan perusahaan Otomotif di Jakarta Timur mendengarkan apa
yang karyawan katakan.

4. Hasil pengujian hipotesis terdapat adanya ada pengaruh positif antara organizational
citizenship behavior terhadap employee performance, yang artinya bahwa semakin
tinggi organizational citizenship behavior maka semakin tinggi pula employee
performance yang dihasilkan, disebabkan karena karyawan sering datang ke acara
yang diadakan perusahaan.

5. Hasil pengujian hipotesis terdapat adanya ada pengaruh negatif antara work stress
terhadap employee performance, yang artinya bahwa semakin rendah work stress
maka semakin tinggi pula employee performance yang dihasilkan, disebabkan karena
menurunnya jam kerja dan jam lembur akan meningkatkan employee performance
pada perusahaan.

Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan maka dapat memberikan beberapa

informasi bagi untuk peneliti selanjutnya, sebagai berikut:

1. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan bukan hanya di perusahaan Otomotif tetapi
di perusahaan Jasa.

2. Bagi peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel-variabel lain yang dapat
mempengaruhi employee performance agar penelitian menjadi lebih lengkap dan
sempurna seperti variabel organizational culture.
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