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Info Artikel Abstraksi

Kata Kunci: Karyawan merupakan salah satu aset terpenting bagi sebuah perusahaan. Oleh
Gaya Kepemimpinan karena itu, kinerja karyawan sangat berpengaruh terhadap keberhasilan usaha.
Otoriter; Kompensasi; Stres ~ Agar karyawan dapat memberikan kinerja terbaiknya, banyak faktor yang
Kerja; Kinerja Karyawan. berperan. Penelitian ini secara khusus bertujuan untuk menguji pengaruh gaya

kepemimpinan otoriter dan kompensasi parsial terhadap stres kerja dan
dampaknya terhadap kinerja karyawan pada PT Armaz Insan Mandiri. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja yaitu sebanyak 104
orang, dan seluruh populasi ditentukan sebagai sampel dengan teknik total
ISSN (print): 1978-6387 sampling. Metode pengumpulan data dilakukan dengan studi pustaka dan
ISSN (online): 2623-050X penelitian survei menggunakan data primer dengan kuesioner. Teknik analisis
data dalam penelitian ini menggunakan analisis multivariat dengan uji hipotesis
statistik. Hasil penelitian menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan Otoriter dan
Kompensasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap stres kerja secara
simultan. Gaya Kepemimpinan Otoriter dan Kompensasi secara parsial
berdampak besar terhadap Stres Kerja dan berdampak pada kinerja karyawan.

Abstract
Keywords: Employees are one of the most critical assets for a company. Therefore, employee
Authoritarian Leadership performance is very influential on business success. For employees to give their
Style; Compensation; Job best performance, many factors come into play. This research is specifically in-
Stress; Employee perfor- tended to examine the effect of authoritarian leadership style and partial compen-
mance. sation on job stress and its impact on employee performance at PT Armaz Insan

Mandiri. The population in this study were all employees who worked, i.e., 104

Korespondensi Penulis: people, and the entire population was determined as a sample with a total sam-

Shinta Noratta pling technique. The data collection method was carried out by library research
Email: and survey research using primary data with a questionnaire. The data analysis
shinta_noratta@yahoo.com technique in this study used multivariate analysis with statistical hypothesis
testing. The results of the study state that Authoritarian Leadership Style and

Compensation partially have a significant effect on work stress simultaneously.
Authoritarian Leadership Style and Compensation partially have a substantial
impact on Job Stress and impact employee performance.
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1. Pendahuluan

Seiring dengan kemajuan dalam bidang
ilmu pengetahuan dan teknologi, maka setiap
perusahaan  harus mampu  menerapkan,
memanfaatkan dan mengelola ilmu
pengetahuan dan kemajuan di bidang teknologi
sebagai salah satu pijakan utama dalam
mengembangkan perusahaan. Tingkat
kebutuhan dan persaingan usaha yang semakin
kompetitif, efektifitas dan efisiensi dituntut
setiap perusahaan untuk mengadopsi dan
adanya kesiapan untuk menggunakan teknologi
(Sani, et al., 2020). Perusahaan diharuskan
untuk mencari cara usaha yang lebih efektif
dan efisien guna memenuhi tuntutan
perkembangan dan kemajuan ilmu pengetahuan
teknologi tersebut.

Perkembangan ilmu pengetahuan dan
teknologi yang sangat pesat ini akan membawa
perubahan dalam kehidupan manusia. Menurut
Dave Stewart dan Mark Simmons (2010:14),
bahwa kreativitas akan mengendalikan bisnis di
masa depan berdasarkan hasil dari banyak studi
atau penelitian (Saragih & Husain, 2012).
Perubahan-perubahan  itu  mengakibatkan
tuntutan yang lebih tinggi terhadap setiap
individu untuk lebih meningkatkan kinerja
mereka (Wijaya, 2017, hal. 2). Kinerja suatu
perusahaan  tidak terlepas dari  para
karyawannya itu sendiri. Apabila kinerja
karyawan meningkat atau membaik, maka
secara langsung maupun tidak langsung akan
berpengaruh terhadap Kkinerja perusahaan dan
juga tidak hanya terbatas pegawai operasional
semata, namun juga meliputi tingkatan
manajerial sehingga karyawan bersama atasan
masing-masing dapat menetapkan sasaran kerja
dan standar kinerja yang harus dicapai.

Karyawan adalah salah satu aset ter-
penting bagi sebuah perusahaan. Performa
kinerja karyawan sangat berpengaruh terhadap
kesuksesan bisnis, agar karyawan dapat mem-
berikan performa terbaiknya, terdapat banyak
faktor yang berperan (Human Resources (HR),
2018). Salah satu yang terpenting adalah gaya
kepemimpinan dalam organisasi. Sebagus apa

pun kualitas kemampuan karyawan, hal terse-
but akan percuma apabila pemimpin di perus-
ahaan tidak memberikan kesempatan bagi
mereka untuk ngeksplornya. Seorang pem-

impin  tentunya harus  memiliki  jiwa
kepemimpinan.
Kepemimpinan merupakan seseorang

yang dapat mengarahkan dan membimbing
bawahannya dalam meningkatkan tujuan dari
perusahaan itu sendiri. Suatu perusahaan
membutuhkan pemimpin yang efektif dan
mempunyai kemampuan mempengaruhi
perilaku karyawannya (Daswati, 2012). Gaya
kepemimpinan merupakan perwujudan tingkah
laku yang menyangkut kemampuannya dalam
memimpin bagi seorang pemimpin (Fahmi,
Agung, & Rinda, 2018). Seorang pemimpin
atau kepala suatu bagian organisasi akan diakui
sebagai seorang pemimpin jika dia dapat
mengarahkan bawahannya ke arah pencapaian
tujuan perusahaan.

Setiap organisasi memiliki tujuan suatu
peranan penting dari sistem pengendalian ma-
najemen adalah untuk memotivasi para karya-
wan untuk mencapai tujuan tersebut (Purnama,
2013). Salah satu cara yang paling efektif un-
tuk memotivasi karyawan adalah dengan mem-
berikan kompensasi atau insentif kepada mere-
ka. Ketidakpuasan para karyawan terhadap
kompensasi yang diterima dari organisasi di-
mana mereka bekerja akan menimbulkan dam-
pak yang tidak baik tersebut antara lain karya-
wan banyak keluhan yang cenderung negatif,
produktivitas karyawan dan lain sebagainya
(Sunyoto, 2015, hal. 29-30). Pimpinan perlu
memberikan insentif dan kompensasi dan
mengadakan rapat evaluasi kerja dalam
pentingnya memotivasi karyawan (Nurjanah,
Supramono, & Rinda, 2018).

Dalam kehidupan sehari-hari, hampir se-
tiap orang mengalami keadaan yang dinamakan
stres walaupun itu berada di tingkatan atau ka-
darnya yang berbeda-beda. Keadaan stres dapat
disebabkan oleh berbagai persoalan yang di-
alami oleh individu dalam kehidupan keluarga,
masyarakat maupun di tempat Kerja.
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Pengelolaan stres kerja ini sangat penting
mengingat stres kerja memiliki dampak baik
secara langsung maupun tidak langsung
terhadap kinerja karyawan. Beberapa masalah
penelitian yang diidentifikasi dari PT. Armaz
Insan  Mandiri yang berpengaruh  dan
berdampak pada kinerja karyawan diantaranya:
(1) belum diketahui sejauh mana gaya
kepemimpinan otoriter akan mempengaruhi
stres kerja; (2) belum diketahui berapa besar
kompensasi yang juga akan mempengaruhi
stres kerja; (3) belum diketahui sejauh mana
gaya kepemimpinan secara spesifik dengan
otoriter dan kompensasi akan mempengaruhi
Kinerja karyawan; dan (4) belum diketahui
sejauh mana stres kerja memiliki dampak pada
kinerja karyawan di PT. Armaz Insan Mandiri.
Oleh karena itu, penelitian ini secara spesifik
ditujukan untuk mengkaji pengaruh gaya
kepemimpinan otoriter dan kompensasi secara
parsial terhadap stres kerja dan dampaknya
terhadap kinerja karyawan pada PT. Armaz
Insan Mandiri.

Pentingnya memahami faktor gaya
kepemimpinan, kompensasi, stres kerja yang
tertuang dalam kajian ilmu manajemen sumber
daya manusia (MSDM). Manajemen itu sendiri
dapat didefinisikan sebagai proses untuk
mengkoordinasikan aktivitas-aktivitas kerja
sehingga dapat selesai secara efisien dan efektif
dengan dan melalui orang lain (Assauri, 2012,
hal. 8). Definisi lain dari manajemen yaitu
suatu ilmu (sekumpulan pengetahuan yang
sistematis, telah dikumpulkan dan diterima
secara umum dengan suatu obyek atau obyek
tertentu) dan seni (suatu Kkreativitas, pribadi
yang kuat dan disertai keterampilan) mengatur,
memanfaatkan SDM dan sumber daya lainnya
secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu
tujuan tertentu (Hasibuan, 2017, hal. 50). Ma-
najemen sumber daya manusia merupakan de-
partemen yang bertanggung jawab terhadap
pengelolaan sumberdaya manusia dalam se-
buah organisasi atas kegiatan seperti perekru-
tan, penerimaan, pendidikan, pelatihan, mana-
jemen data, penghentian dan administrasi tun-
jangan (Sunyoto, 2015, hal. 151). Malayu S.P
Hasibuan (2017:10) menambahkan manajemen

sumberdaya manusia merupakan ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja
agar efektif dan efisien membantu terwujudnya
tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

Konsep gaya Kepemimpinan merupakan
sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan un-
tuk mempengaruhi bawahan agar sasaran or-
ganisasi tercapai atau dapat pula dikatakan
bahwa gaya kepemimpinan adalah pola per-
ilaku dan strategi yang disukai dan diterapkan
oleh seorang pemimpin. Gaya kepemimpinan
yang menunjukan, secara langsung maupun
tidak langsung, tentang keyakinan seorang
pemimpin terhadap kemampuan bawahannya
(Zainal, Basri, Gunawan, & Mardiwasisto,
2015, hal. 42).

Keberhasilan seorang pemimpin dalam
mempengaruhi perilaku bawahan banyak di-
pengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Berikut
adalah  beberapa  pendapat para ahli
mengemukakan tentang macam-macam gaya
kepemimpinan (Abarina & Al-Ghoribi, 2016),
diantaranya gaya kepemimpinan ekstrem
diklasifikasikan sebagai (i) gaya kepemimpinan
otokratis yaitu gaya kepemimpinan yang
dipandang sebagai gaya yang didasarkan atas
kekuatan posisi dan penggunaan otoritas; dan
(ii) gaya kepemimpinan demokratis yaitu gaya
kepemimpinan yang dikaitkan dengan kekuatan
personal dan keikutsertaan para pengikut dalam
proses pemecahan masalah dan pengambilan
keputusan (Thoha, 2013, hal. 49). Indikator
pengukuran gaya kepemimpinan otoriter yaitu
berkaitan dengan  komponen  keputusan
terpusat, tugas  diperinci,  subjektifitas
pemimpin, pendapat hanya sebagai lip service,
dan pengawasan yang ketat (Sutikno, 2014, hal.
21).

Kompensasi adalah salah satu fungsi
yang penting dalam manajemen sumber daya
manusia (MSDM) karena kompensasi merupa-
kan salah satu aspek penting dalam sebuah
hubungan bekerja. Kompensasi merupakan
antesenden untuk mempertahankan karyawan
terbaik serta menarik talent yang berpotensi.
Wilson Bangun (2012:255) mendefinisikan
sebagai balas jasa yang diterima karyawan atas
sumbangsih mereka pada pekerjaan dalam
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kategori finansial seperti gaji pokok; komisi,
insentif, dan bonus maupun kategori non-
finansial seperti penghargaan, pengembangan
karir, jaminan sosial, dan lain-lain dalam suatu
variabel ~ (Sudaryana,  2020). Indikator
pengukuran kompensasi yaitu berkaitan dengan
komponen gaji, tunjangan, jaringan, insentif
atau bonus dan fasilitas (Sutrisno, 2016, hal.
83).

Menurut Stephen P. Robbins, stres kerja
merupakan keadaan yang menekan pada
kondisi psikis dalam mencapai sesuatu kesem-
patan seseorang dimana kesempatan tersebut
terdapat batasan atau penghalang untuk dicapai
(Muslim, 2020). Tujuan yang dicapai perus-
ahaan tentu tidak akan terlepas peran dan adil
setiap karyawan yang menjadi penggerak ke-
hidupan organisasi, sehingga sudah selayaknya
seorang pimpinan atau manajer perusahaan
untuk dapat memahami kondisi para karyawan
(Sulastri & Onsardi, 2020). Apabila karyawan
terdapat beban masalah yang dapat mengham-
bat hasil kerja di perusahaan maka secepatnya
pimpinan dapat mengurangi dan menyelesaikan
beban karyawan tersebut, terutama mengenai
stres kerja yang seharusnya dikelola dengan
penuh berkesinambungan agar tidak meng-
hambat jalannya kinerja perusahaan.

Beberapa pemicu potensi stres Kerja
antara lain (1) faktor-faktor lingkungan,
dimana ketidakpastian lingkungan
mempengaruhi dalam tingkatan stres kerja para
karyawan di perusahaan; (2) ketidakpastian;
dan (3) perubahan teknologi juga dapat
menyebabkan stres, karena inovasi-inovasi
baru dari teknologi serupa juga menjadi
ancaman bagi banyak pihak membuat mereka
menjadi stres (Robbins & Judge, 2014, hal.
370). Indikator pengukuran stres kerja yaitu
berkaitan dengan komponen beban kerja,
wewenang, kondisi fisik atau kesehatan,
ketidaknyamanan, dan tekanan kerja (Zainal,
Basri, Gunawan, & Mardiwasisto, 2015, hal.
62).

Kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil
pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan

persyaratan pekerjaaan (job requirement)
(Bangun, 2012, hal. 231), pelaksanaan tugas
seorang karyawan dalam mencapai hasil kerja
baik secara kuantitas maupun kualitas atas
dasar  tanggungjawab  yang  diberikan
kepadanya (Mangkunegara, 2017, hal. 67).
Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah
cukup efektif untuk megerjakan sesuatu tanpa
pemahaman yang jelas tentang apa yang akan
dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.
Indikator pengukuran kinerja karyawan yaitu
berkaitan ~ dengan  komponen  prestasi,
kedisiplinan, kreatifitas, bekerjasama,
kecakapan, dan tanggungjawab (Hasibuan,
2017, hal. 95).

Beberapa dari penelitian  terdahulu
dengan informasi objek yang dirujuk pada
penelitian ini antara lain: (1) Penelitian yang
dipublikasikan pada tahun 2016 menggunakan
dengan subjek karyawan aktif Matahari
Departement Store Tunjungan Plaza Surabaya
atas pengaruh gaya kepemimpinan yang meli-
batkan 70 responden yang menggunakan teknik
purposive  sampling. Hasil penelitian
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan ber-
pengaruh sangat signifikan terhadap kinerja
karyawan, dan pemimpin hendaknya memiliki
jiwa demokratis untuk lebih meningkatkan
kinerja karyawan itu sendiri (Abarina & Al-
Ghoribi, 2016). (2) Penelitian yang juga dipub-
likasikan pada tahun 2016 menggunakan
dengan subjek karyawan PT. Hikari atas
pengaruh stres kerja dan konflik kerja terhadap
kinerja karyawan dengan melibatkan 51 re-
sponden menggunakan teknik total sampling.
Hasil penelitian menyatakan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif sementara konflik kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
dan keduanya berdampak signifikan (Julvia,
2016). (3) Penelitian yang dipublikasikan pada
tahun 2018 menggunakan subjek karyawan di
PT. XYZ atas pengaruh gaya kepemimpinan
dan budaya organisasi yang melibatkan 100
responden yang menggunakan teknik total
sampling. Hasil penelitian menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan secara
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parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan
(Fahmi, Agung, & Rinda, 2018). (4) Penelitian
yang dipublikasikan pada tahun 2020
menggunakan subjek karyawan di PT. Benesse
Indonesia atas pengaruh kompensasi dan
pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan
yang melibatkan 107 responden yang
menggunakan teknik simple random sampling
dengan rumus perhitungan Slovins’. Hasil
penelitian menyatakan bahwa kompensasi dan
pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial dan simultan terhadap
Kinerja karyawan (Sudaryana, 2020). (5)
Penelitian yang juga dipublikasikan pada tahun
2020 menggunakan subjek karyawan di Dealer
Astra Honda Motor Kota Bengkulu atas
pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap
kinerja karyawan yang melibatkan 30 respond-
en yang menggunakan teknik total. Hasil
penelitian menyatakan bahwa pentingnya
perusahaan untuk meminimalkan stres kerja
dan beban kerja yang dihadapi karyawan
sehingga nantinya kinerja karyawan akan
meningkat (Sulastri & Onsardi, 2020). Bebera-
pa temuan penelitian terdahulu yang masih
belum secara spesifik menetapkan gaya
kepemimpinan tertentu dan faktor kompensasi
yang diuji pengaruhnya terhadap Kkinerja.
Penelitian ini menggunakan gaya
kepemimpinan otoriter dan peran kompensasi
yang dihubungkan dengan stres kerja untuk
melihat dampaknya pada Kkinerja karyawan.
Oleh karena itu, model penelitian ini dirancang
sebagai berikut:

l Gaya Kepemimpinan l
Otoriter (X1) H4

H1

H3 Stres Kerja Hb6 Kiner
—_— . Tja
(‘Y)

| Kompensasi (X3} I

Gambar 1. Model Penelitian

Model adalah rencana, representasi, atau
deskripsi yang menjelaskan suatu objek, sis-
tem, atau konsep yang seringkali berupa

peyederhanaan atau idealisasi (Enjelina, 2014).
Lebih lanjut, model juga dapat didefinisikan
sebagai konstruk yang diukur baik dalam ben-
tuk, struktur, isi, jumlah dan makna dengan
batasan dan parameter spesifik tertentu
(Husain, 2019). Model dalam penelitian seb-
etulnya sesuatu yang relatif berukuran kecil
yang bertujuan untuk menunjukkan hubungan
antar variabel yang saling mempengaruhi
(Supranto & Limakrisna, 2019, hal. 31). Se-
mentara hipotesis adalah suatu pendapat atau
kesimpulan yang masih sementara sifatnya se-
hingga dibutuhkan telaah pustaka yang men-
dalam untuk memberikan penguatan empiris
(empirical strenght) (Sugiyono, 2017, hal. 4).
Rumusan hipotesis alternatif pada penelitian ini
dinyatakan sebagai berikut:

Hi: terdapat pengaruh yang signifikan dari
Gaya Kepemimpinan Otoriter terhadap
Stres Kerja

Ho: terdapat pengaruh yang signifikan dari
Kompensasi terhadap Stres Kerja

Hs: terdapat pengaruh yang signifikan dari
Gaya Kepemimpinan  Otoriter  dan
Kompensasi terhadap Stres Kerja

Hs: terdapat pengaruh yang signifikan dari
Gaya Kepemimpinan Otoriter terhadap
Kinerja Karyawan

Hs: terdapat pengaruh yang signifikan dari
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

He: terdapat pengaruh yang signifikan dari
Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

H: terdapat pengaruh yang signifikan dari
Gaya Kepemimpinan Otoriter,
Kompensasi, dan Stres Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

2. Metode Penelitian

Kategori penelitian ini adalah kausalitas
dengan pendekatan kuantitatif yang berfungsi
dalam menjelaskan hubungan sebab-akibat.
Lingkup objek penelitian yang ditetapkan yaitu
variabel gaya  kepemimpinan  otoriter,
kompensasi, stres kerja dan kinerja karyawan
di PT. Armaz Insan Mandiri. Waktu Penelitian
dilaksanakan pada bulan Agustus 2020.
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Populasi pada penelitian ini adalah
seluruh kayawan yang bekerja di PT. Armaz
Insan Mandiri sebanyak 104 (seratus empat)
orang dan keseluruhan populasi tersebut
ditetapkan sebagai sampel dengan teknik total
sampling. Metode pengumpulan data dilakukan
dengan studi kepustakaan dan penelitian survei
menggunakan data primer yaitu persepsi
karyawan (sebagai responden).

Teknik analisis data pada penelitian ini
menggunakan analisis multivariat. Tahapan ini
dilakukan dengan mengeksplorasi kombinasi
struktur yang telah didefinisikan dalam
pengukuran keterkaitan antar faktor yang
memungkinkan spesifikasi sejumlah kecil
dimensi (faktor) yang menggambarkan bagian
dari variabel asli (Husain, Ardhiansyah, &
Fathudin, 2021). Uji validitas diawali untuk
mampu memperoleh data yang tepat dari
variabel yang diteliti. Kemudian, dilanjutkan
dengan uji reliabilitas instrumen penelitian,
pengujian asumsi model, uji linieritas dan uji
hipotesis statistik penelitian yang mensyaratkan
(t-value) atau dengan p-value < 0,05 (pada
alpha 5 persen), maka disimpulkan hasilnya
adalah signifikan, atau sebaliknya.

3. Hasil dan Pembahasan

Hasil

Berdasarkan 104 (seratus empat) responden
yang diteliti memiliki kriteria dengan mayoritas
adalah Pria sebesar 64,4 persen dengan
mayoritas memiliki rentang usia 36-40 tahun
sebesar 54 persen dan 25-35 tahun sebesar 31
persen. Mayoritas responden berpendidikan
SMA sebesar 47,1 persen dan berpendidikan
SMP dengan sebesar 38,5 persen.

Uji Asumsi Model

Uji asumsi model diawali dengan pengujian
normalitas data. Penelitian ini menggunakan
teknik uji kolmogorov-smirnov (K-S) yang
mensyaratkan bahwa nilai residual harus
memiliki signifikansi yang lebih besar dari
0,05.

Tabel 1. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

Model Regresi Probabilitas  Kesimpulan
Signifikansi
Data
Xy, X, Y = Z 0,200 Berdistribusi
Normal

Sumber: Diolah Penulis dengan Program SPSS (2021)

Hasil uji normalitas pada Tabel 1 di atas
menyimpulkan bahwa nilai signifikansi sebesar
0,200 lebih besar dari 0,05 yang dapat diartikan
bahwa berdistribusi normal dan memenuhi
asumsi klasik pertama.

Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Skor Skor VIF
Penelitian Tolerance
X1 0,628 1,592
X2 0,289 3,456
Y 0,240 4,171

Sumber: Diolah Penulis dengan Program SPSS (2021)

Hasil uji multikolinearitas pada Tabel 2 di atas
dapat disimpulkan bahwa variabel independen
menghasilkan skor tolerance lebih dari 0,1 dan
skor VIF yang kurang dari 10 yang dapat
diartikan bahwa tidak adanya gejala multiko-
linieritas yang tinggi antar variabel independen.

Tabel 3. Hasil Uji Glejser

Variabel Probabilitas  Kesimpulan
Penelitian Signifikansi
X1 0,465 masing-masing
Xo 0,092 non-
Y 0,729 heteroskedastisitas

Sumber: Diolah Penulis dengan Program SPSS (2021)

Hasil uji heteroskedastisitas dengan teknik uji
glejser pada Tabel 3 di atas menyimpulkan
bahwa probabilitas signifikansi pada hasil
transformasi yang diregresikan ke dalam nilai
absolute residual masing-masing yaitu 0,465
(X1), 0,092 (X2), dan 0,729 (Y) memiliki skor
yang lebih besar dari 0,05 sehingga model re-
gresi tidak mengandung gejala
heteroskedastisitas.
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Uji Linieritas

Uji selanjutnya dilakukan pengujian linieritas
dilakukan untuk melihat spesifikasi model yang
digunakan sudah benar atau tidak.

Tabel 4. Hasil Uji Linieritas

Variabel Probabilitas  Kesimpulan
Penelitian Signifikansi

X1 0,167 linier

X2 0,652 linier

Y 0,883 linier

Sumber: Diolah Penulis dengan Program SPSS (2021)

Hasil uji linieritas pada Tabel 4 di atas
menyimpulkan bahwa probabilitas signifikansi
masing-masing yaitu 0,167 (X1), 0,652 (X2),
dan 0,883 (Y) menghasilkan nilai yang lebih
besar dari 0,05 sehingga model regresi yang
dibangun melalui variabel independen terhadap
variabel dependennya adalah linier.

Uji Hipotesis Statistik

Setelah memenuhi uji asumsi dan spesifikasi
model, makan tahap selanjutnya dilakukan
pengujian hipotesis penelitian secara statistik.

Tabel 5. Rangkuman Hasil Uji Hipotesis

Skor
Koefisien .
Hubungan Regresi | P_rob_ak_nhtag Kesimpulan
Signifikansi
Koef.
Determinasi

X1—>Y 0,301 0,000 H; diterima
Xo—>Y 0,301 0,000 H, diterima
X1 Xz > Y 0,760 0,000 Hs diterima
Xy —7Z 0,152 0,001 H, diterima
Xy —> 7 0,316 0,000 Hs diterima
Y 57 0,289 0,000 He d!ter!ma
Xi X0 Y — Z 0,837 0,000 H- diterima

Sumber: Diolah Penulis dengan Program SPSS (2021)

Hasil uji hipotesis statistik yang dirangkum
pada pada Tabel 5 menghasilkan keseluruhan
hipotesis alternatif yang diusulkan diterima (H;
s.d. H7), dimana menghasilkan probabilitas
signifikansi yang kurang dari 0,05 sehingga
model regresi yang dirumuskan vyaitu (1)
terdapat pengaruh yang signifikan dari Gaya
Kepemimpinan Otoriter, Kompensasi terhadap

Stres Kerja baik secara parsial maupun
simultan, kemudian (2) terdapat pengaruh yang
signifikan dari Gaya Kepemimpinan Otoriter,
Kompensasi, dan Stres Kerja terhadap Kinerja

Karyawan baik secara parsial maupun
simultan.

Pembahasan

Rangkuman uji hipotesis statistik atas masing-
masing  pengaruh  yang diuji. Gaya
Kepemimpinan Otoriter dan Kompensasi

berpengaruh secara signifikan terhadap Stres
Kerja, dengan koefisien regresi masing-masing
senilai 0,301, artinya stres kerja akan
meningkat sebesar 0,301 satuan pada setiap
satuan  atas  peningkatan  dari  gaya
kepemimpinan otoriter dan kompensasi (Hz, Hz
diterima). Gaya kepemimpinan otoriter dalam
penelitian ini  yang dirumuskan dalam
komponen keputusan terpusat, tugas diperinci,
subjektifitas  pemimpin, pendapat hanya
sebagai lip service, dan pengawasan yang ketat
memiliki dampak pada stres kerja begitupun
kompensasi  yang  dirumuskan  dengan
komponen komponen gaji, tunjangan, jaringan,
insentif atau bonus dan fasilitas berpengaruh
terhadap stres kerja dengan kontribusi yang
sangat signifikan vyaitu 0,76 satuan (Hs
diterima).

Rangkuman uji hipotesis statistik atas masing-
masing  pengaruh  yang diuji. Gaya
Kepemimpinan Otoriter, Kompensasi dan Stres
Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
Kinerja Karyawan, dengan koefisien regresi
masing-masing senilai 0,152, 0,316, 0,289,
artinya Kkinerja karyawan akan meningkat
masing-masing 0,152, 0,316, 0,289 satuan pada
setiap satuan atas peningkatan dari gaya
kepemimpinan otoriter, kompensasi, dan stres
kerja (Ha, Hs, He diterima). Temuan ini sesuai
dengan bukti empiris penelitian terdahulu yaitu
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Abarina
& Al-Ghoribi, 2016; Fahmi, Agung, & Rinda,
2018), kemudian kompensasi berpengaruh
signifikan ~ terhadap  kinerja  karyawan
(Sudaryana, 2020) serta stres kerja berpengaruh
negatif terhadap Kkinerja karyawan (Julvia,
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2016) dan pentingnya meminimalkan stres
kerja yang dihadapi karyawan (Sulastri &
Onsardi, 2020). Gaya kepemimpinan otoriter,
kompensasi dan stres kerja yang secara spesifik
dirumuskan dalam komponen beban Kkerja,
wewenang, kondisi fisik atau kesehatan,
ketidaknyamanan, dan tekanan kerja memiliki
dampak pada kinerja karyawan PT. Armaz
Insan Mandiri dalam penelitian ini dengan
kontribusi yang sangat signifikan yaitu 0,837
satuan (H7 diterima).

4. Simpulan dan Saran

Simpulan
Simpulan penelitian ini yaitu: (1) Gaya
Kepemimpinan Otoriter dan Kompensasi

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Stres Kerja di PT. Armaz Insan Mandiri dan
juga secara simultan, artinya semakin tinggi
gaya kepemimpinan otoriter dan besarnya
kompensasi maka stres kerja juga akan se-
makin meningkat dengan kontribusi sebesar 76
persen. (2) Gaya Kepemimpinan Otoriter dan
Kompensasi  secara parsial  berpengaruh
signifikan terhadap Stres Kerja dan memiliki
dampak pada kinerja karyawan di PT. Armaz
Insan Mandiri, artinya semakin tinggi gaya
kepemimpinan otoriter, besarnya kompensasi
maka stres kerja akan semakin meningkat yang
juga berdampak pada meningkatnya kinerja
karyawan.

Saran

Bagi pimpinan PT Armaz Insan Mandiri
agar lebih memperhatikan aspek pada gaya
kepemimpinan yang diterapkan dan lebih
mengontrol karyawannya dalam melaksanakan
tugas-tugasnya serta memberikan dorongan
kepada masing-masing divisi agar mampu
bekerja sama dengan baik. Program rekreasi
kepada karyawan hendaknya dilaksanakan
secara berkala dan konsisten pada setiap peri-
ode tertentu agar timbul rasa kekeluargaan dan
persahabatan. Perusahaan dapat memberikan
pekerjaan kepada karyawan sesuai targetnya

dan menyediakan serta mendukung kelengka-
pan alat berupa fasilitas kerja bagi karyawan
agar mendapatkan hasil kerja yang lebih
maksimal.

Penelitian selanjutnya diharapkan untuk
mengkomparasi  subjek penelitian dengan
bidang usaha sejenis, serta melibatkan faktor-
faktor lainnya yang berpengaruh terhadap stres
kerja dan memiliki dampak signifikan terhadap
kinerja karyawan seperti gaya kepemimpinan
transformasional, gaya kepemimpinan
demokratis, gaya kepemimpinan transaksional,
pengembangan Kkarir, beban kerja, budaya
organisasi, motivasi dan disiplin kerja, turnover
karyawan, sehingga dapat lebih memperkaya
khasanah keilmuan dalam bidang manajemen
sumberdaya manusia (MSDM).
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