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ABSTRAK

YUANA SAFITRI ZEBUA. (1505160442). Pengaruh Stres Kerja Dan Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Asuransi Wahana
Tata Medan. Skrips UM SU. 2019

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata
Medan. Pendekatan pada penelitian ini adalah menggunakan pendekatan
asosiatif. Jumlah populasi pada penelitian ini adalah 50 orang dan jumlah
sampel pada penelitian ini adalah 30 orang. Teknik pengambilan sampel pada
penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh. Teknik pengumpulan data
menggunakan kuesioner yang divaliditas dan direliabilitas dan wawancara
Teknik analisis data menggunakan uji asumsi klasik, regresi linier berganda, uji
t, uji F, dan koefisien determinasi.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh stres kerja terhadap
kinerja karyawan dengan thiwng berada dipenolakan HO dan Ha ditolak.
Kemudian untuk gaya kepemimpinan, hasil pengujian menunjukkan bahwa ada
pengaruh ada gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t niwng
berada dipenolakan HO sehingga Ha ditolak. Dari hasil penelitian dapat
disimpulkan bahwa secara simultan stres kerja dan gaya kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana
Tata Cabang Medan.

Kata kunci : StresKerja, Gaya Kepemimpinan, dan Kinerja Karyawan
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan adalah salah satu
perusahaan swasta yang bergerak dibidang jasa asuransi. Kegiatan pokok
perusahaan ini adalah menjalankan usaha dalam bidang asuransi umum.
Pada saat melaksanakan tugas-tugasnya sehari-hari para karyawan tentu saja
mengalami beberapa permasalahan, diantaranya hal-hal yang berkaitan
dengan kinerja karyawan, stres kerja, dan gaya kepemimpinan.

Kinerja karyawan merupakan hal penting dalam pencapaian
perusahaan. Permasalahan yang muncul berkaitan dengan kinerja karyawan
adalah kurang optimalnya karyawan dalam bekerja. Hal ini dikarenakan
tekanan dari pekerjaan dan gaya pimpinan dalam mempimpin perusahaan.
Tekanan dari pekerjaan yang sering dialami oleh karyawan seperti
banyaknya tugas-tugas pekerjaan yang harus dilakukan dengan waktu yang
singkat, belum lagi adanya target yang harus dicapai untuk setiap bulan dan
tahunnya oleh setiap karyawan, dan sikap pimpinan yang menekan
karyawannya secara terus-menerus. Sehingga hal ini memicu kinerja
karyawan menjadi kurang optimal.

Selain itu permasalahan lain yang muncul adalah permasalahan yang
berkaitan dengan stres kerja. Stres kerja adalah suatu kondisi atau situasi
ketegangan yang dialami oleh seorang karyawan dalam menghadapi

pekerjaan.



Permasalahn yang muncul adalah stres dalam bekerja. Seperti, adanya
beban kerja yang besar dan tanggung jawab dalam bekerja pada karyawan.
Hal ini terlihat dari adanya tekanan dalam pekerjaan dan ketidaknyamanan
karyawan dalam bekerja, Tekanan dalam bekerja seperti adanya pekerjaan
yang banyak dan pekerjaan tersebut harus dilakukan tepat waktu sementara
waktu yang diberikan terlalu singkat sehingga pekerjaan karyawan menumpuk
sehingga tingkat stres kerja karyawan sangat tinggi. Selain itu, tingkat
emosional karyawan yang meningkat sehingga ada beberapa karyawan yang
sering marah-marah saat bekerja. Hal ini terjadi dikarenakan kurangnya kerja
sama antar karyawan dengan karyawan lainnya.

Kemudian permasalahan lain yang juga ikut muncul adalah
permasalahan yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan. Gaya
kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari tindakan seorang pemimpin, baik
yang tampak maupun tidak tampak oleh bawahannya.

Permasalahan yang muncul adalah karyawan tidak bisa untuk
mengikuti gaya pimpinan yang sifatnya cenderung otokratis. Hal ini terlihat
dari adanya karyawan yang tidak mampu menerima perintah dari pimpinan
namun perintah tersebut harus tetap dipenuhi. Selain itu masih adanya
karyawan yang tidak mengikuti kegiatan dalam promosi kenaikan jabatan
yang dikarenakan adanya hubungan kedekatan pimpinan dengan karyawan,
namun tidak semua karyawan, melainkan salah satunya saja. Hal ini
menimbulkan kurang harmonisnya hubungan antara rekan kerja. Gaya
kepemimpinan yang cenderung mengarah kepada tipe otokratis tersebut dapat

menyebabkan karyawan menjadi tidak efektif dan efisien dalam bekerja.



Berdasarkan beberapa uraian dan fenomena diatas, penulis tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul “ Pengaruh StresK erja Dan Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Asurans Wahana

Tata Cabang M edan”.

B. Identifikas Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Asuransi Wahana Tata
Cabang Medan, penulis dapat mengidentifikasi masalah adalah sebagai
berikut :
1. Adanya beban kerja yang besar dan tanggung jawab dalam bekerja pada
karyawan sehingga memicu stress kerja.
2. Karyawan tidak bisa untuk mengikuti gaya kepemimpinan sehingga
karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.
3. Menurunnya kinerja karyawan yang dapat dilihat dari hasil kerja

karyawan yang kurang optimal.

C. Batasan dan Rumusan M asalah
1. Batasan Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Asuransi Wahana Tata
Cabang Medan, adapun batasan masalah dalam penelitian ini adalah antara
lain, ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu
perusahaan, tetapi penulis hanya membatasi pada masalah mengingat dan
menyadari adanya keterbatasan akan waktu dan pengetahuan, maka penulis

hanya membatasi masalah tentang stres kerja, gaya kepemimpinan yang



otokratis, dan kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang
Medan.
2. Rumusan Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Asuransi Wahana Tata
Cabang Medan, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Apakah ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT
PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan ?
b. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan ?
c. Apakah ada pengaruh stress kerja dan gaya kepemimpinan terhadap

kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan ?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Pendlitian
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Asuransi Wahana Tata
Cabang Medan, adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan.
b. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan.
c. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan gaya kepemimpinan

kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan.



2. Manfaat Penelitian
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Asuransi Wahana Tata
Cabang Medan, adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Manfaat Teoritis
Sebagai tambahan pengetahuan bagi penulis khususnya yang
berkaitan dengan pengaruh stres kerja dan gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang
Medan.

b. Manfaat Praktis
Sebagai bahan masukan pada pihak manajemen dalam mengevaluasi
kinerja karyawan untuk masa kini dan masa yang akan datang.

c. Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya
Sebagai salah satu acuan maupun referensi dalam melakukan

penelitian selanjutnya.



BAB Il
LANDASAN TEORI
A. Uraian Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dapat dicapaiseseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Mangkunegara (2016:67) “Kinerja adalah hasil kerja secara
berkualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya’.

Menurut Fahmi (2017:176) bahwa “Kinerja adalah hasil yang
diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented
dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu .

Menurut Wibowo (2013:7) “Kinerja adalah tentang melakukan
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut”.

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa
kinerja adalah hasil kerja suatu organisasi dalam melakukan suatu pekerjaan
sesual dengan tugas dan fungsinya.

b. Faktor-Faktor Yang M empengaruhi Kinerja
Menurut Mangkunegara (2016:67) bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja ada dua, yaitu :



1) Faktor kemampuan

Faktor kemampuan, Secara psikologis kemampuan pegawai terdiri
dari kemampuan potensi dan kemampuan reality. Artinya, pegawal
terdiri dari kemampuan potensi diatas rata-rata dengan pendidikan yang
memadal untuk jabatannya dan tampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka ia lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
2) Faktor motivasi

Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai
dalam menghadapi situasi krja, dan motivasi merupakan kondisi yang
menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapa tujuan
organisasi.

Menurut Sendow (2007:144) ada beberapa faktor yang

mempengaruhi kinerja antaralain :

1) Motivasi

Motivasi merupakan suatu keinginan berkinerja yang mengakibatkan
usaha untuk mencapai suatu tujuan.
2) Kapasitas

Kapasitas merupakan suatu bagian terpenting untuk memperoleh
kinerja yang lebih bak, seperti kemampuan, keterampilan,
pengetahuan, dan pengalaman.
3) Kesempatan

Kesempatan merupakan merupakan suatu kesediaan berkinerja untuk

berusaha mencapai kinerja lebih baik.



c. Tujuan dan Manfaat Kinerja

Secara umum tujuan dilakukannya penilaian kinerja adalah sebagai
berikut :

1) Melakukan peninjauan terhadap kinerja karyawan di masa lalu.

2) Mendapatkan data yang sesuai fakta dan sistematis dalam
menetapkan nilai dari suatu pekerjaan.

3) Mengidentifikasi kemampuan organisasi maupun perusahaan.

4) Menganalisa kemampuan karyawan secara individual.

5) Melihat prestasi dari kinerja karyawan secararealistis.
Secara umum manfaat dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut :

1) Memberikan informasi mengenai hasil-hasil yang diinginkan dari
suatu pekerjaan.

2) Mencegah adanya miskomunikas terkait kualitas kerja yang
diharapkan.

3) Menciptakan peningkatan produktivitas karyawan dikarenakan
adanya feedback/ reward bagi karyawan yang berprestasi.

4) Menghargai setiap kontribusi.

5) Menciptakan komunikasi dua arah antara pihak manajer dan
karyawan.

d. Penilaian dan Pengukuran Kinerja
Penilaian kinerja merupakan faktor kunci dalam mengembangkan

potensi karyawan secara efektif karena adanya kebijakan atau program lebih

baik atas sumber daya manusia yang ada didalam suatu perusahaan ataupun



organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi pertumbuhan
Suatu perusaan maupun suatu organisasi secara keseluruhan.

Menurut Wibowo (2013:7) “Penilaian kinerja adalah proses dengan
mana kinerjaindividual diukur dan dievaluasi”.

Fahmi (2017:203) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah suatu
penilaian yang dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik para
karyawan maupun mangjer yang selamaini telah melakukan pekerjaanya.

Menurut Bernardin (2010:191) “Penilaian kinerja adalah cara
mengukur kontribusi individu (karyawan) pada organisasi tempat mereka
bekerja’.

Sedarmayanti (2011:261) menyatakan bahwa penilaian kinerja
adalah sistem formal untuk memeriksa atau mengkaji dan mengevaluasi secara
berkala kinerja seseorang.

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja
karyawan sangat perlu dilakukan, karena dapat dijadikan sebagai evaluasi
terhadap setiap individu (karyawan) untuk proses tindak lanjut setelah
mengetahui kekurangan dan kelebihan kinerja karyawan tersebut. Hal ini juga
akan berdampak pada pengambilan keputusan yang strategis mengenai hasil
evaluasi kinerja yang dilakukan oleh atasan dan bawahan sehingga tujuan
instansi akan dapat tercapai.

Pengukuran kinerja adalah proses dimana organisasi menetapkan
parameter hasil untuk di capai oleh program, investasi, dan akuisisi yang
dilakukan. Proses pengukuran kinerja seringkali membutuhkan penggunaan

bukti statistik untuk menentukan tingkat kemajuan suatu organisasi dalam
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meraih tujuannya. Tujuan mendasar dibalik dilakukannya pengukuran adalah
untuk meningkatkan kinerja secara umum.

Pengukuran kinerja juga merupakan hasil dari suatu penilaian yang
sistematik dan didasari pada kelompok indikator kinerja kegiatan yang berupa
indikator-indikator masukan, keluaran, hasil, manfaat, dan dampak.
Pengukuran kinerja digunakan sebagai dasar untuk menilai keberhasilan dan
kegagalan pelaksanaan kegiatan sesual dengan sasaran dan tujuan yang telah
ditetapkan dalam rangka mewujudkan visi dan misi.

Mengukur Kinerja dapat dilakukan dengan menggunakan beberapa
ukuran yaitu kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan,
kemampuan mengemukakan pendapat, pengambilan keputusan, perencanaan
kerja dan daerah organisasi kerja.

e. Indikator Kinerja

Menurut Mangkunegara (2011:73) bahwa indikator kinerja adalah
sebagal berikut :

1) Kualitas

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.

2) Kuantitas

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan

bekerja dalam satu harinya.
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3) Pelaksanaan Tugas
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu
melakukan pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada
kesalahan.

4) Tanggung Jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan
kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang
diberikan perusahaan.

Menurut Robbins (2011:260) indikator untuk mengukur kinerja

karyawan secara individu ada lima hal yaitu:

1) Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas
terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.

2) Kuantitas
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit,jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3) Ketetapan waktu
Merupakan tingkat aktvitas diselesaikan pada awal waktu
yang dinyatakan,dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk

aktivitas lain.
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4) Efektivitas
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan
dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam
penggunaan sumber daya.

5) Komitmen kerja
Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai
komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab

karyawan terhadap kantor.

2. StresKerja
a. Pengertian StresKerja

Menurut Mangkunegara (2016:157) “Stres kerja adalah perasaan
tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan”.

Hasibuan (2016:204) menyatakan bahwa stres kerja adalah suatu
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi
seseorang.

Menurut Fahmi (2017:214) “Stres kerja adalah suatu keadaan yang
menekan diri dan jiwa seseorang diluar batas kemampuannya, sehingga jika
terus dibiarkan tanpa ada solusi maka akan berdampak terhadap kesehatan ™.

Menurut Gibson (2011:399) “Stres kerja adalah suatu tanggapan
penyesuian, diperantarai oleh perbedaan-perbedaan individu atau proses-
proses, akibat dari setigp tindakan lingkaran, situasi atau peristiwa yang

menetapkan permintaan psikologi atau fisik berlebihan kepada seseorang’”.
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Berdasarkan beberapa uraian pendapat diatas, dapat disimpulkan
bahwa stres kerja adalah suatu kondisi atau situasi ketegangan yang dialami
oleh seorang karyawan dalam menghadapi pekerjaan.

b. Faktor Yang Mempengaruhi StresKerja

Menurut Robbins (2011:224) ada tiga sumber yang mempengaruhi
stres kerja, yaitu :

1) Faktor lingkungan

Keadaan lingkungan yang tidak menetu akan dapat menyebabkan
pengaruh pembentukan struktur organisasi yang tidak sehat
terhadap karyawan. Dalam faktor lingkungan ada tiga hal yang
dapat menimbulkan stres kerja, yaitu ekonomi, politik, dan
teknologi.

2) Faktor Organisasi

Faktor-faktor dalam organisasi yang dapat menimbulkan stres

kerjayaitu :

a) Role Demands
Peraturan dan tuntutan dalam pekerjaan yang tidak jelas dalam
suatu organisasi akan mempengaruhi peranan seorang
karyawan untuk memberikan hasil akhir yang ingin dicapai
bersama dalam suatu organisasi tersebut.

b) Interpersonal Demands
Hubungan komunikasi yang tidak jelas antara karyawan satu

dengan karyawan lainnya dan kurangnya dukungan sosial dari
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rekan-rekan kerja akan menyebabkan komunikasi yang tidak
sehat sehingga akan menimbulkan stres.

c¢) Organizational Demands
Struktur organisasi menentukan tingkat diferensiasi (pembeda)
dalam individu, tingkat aturan serta pengaturan dan dimana
keputusan diambil.

d) Organizational Leadership
Berkaitan dengan peran yang akan dilakukan oleh seorang
pemimpin di dalam suatu perusahaan. Pemimpin yang
menciptakan suatu budaya yang dicirikan dengan suatu
ketegangan, rasa takut dan kecemasan akan membangun
tekanan yang tidak realistis untuk berprestasi dalam jangka
pendek, memaksakan pengawasan yang lebih ketat dan secara
rutin memecat karyawan yang tidak dapat mengikuti. Hal ini
dapat meningkatkan stres pada karyawan.

3) Faktor Individu

Adatiga hal dalam faktor individu yang dapat menimbulkan stres

kerjayaitu :

a) Masalah Keluarga
Hubungan pribadi dengan keluarga yang kurang baik akan
menimbulkan akibat pada pekerjaan yang akan dilakukan
karena masalah keluarga ini akan terbawa pada pekerjaan

seseorang di kantor.
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b) Masalah Ekonomi
Hal ini tergantung dari bagaimana seseorang dapat
menghasilkan penghasilan yang cukup bagi kebutuhannya dan
keluarganya serta dapat menjalankan keuangan tersebut.
Apabila penghasilannya tidak dapat mencukupi kebutuhan
maka akan menimbulkan stres pada seseorang.
c) Karakteristik Pribadi
Watak dasar alami yang dimiliki seseorang berbeda-beda
sehingga untuk itu setiap gejala stres yang timbul pada tiap-tiap
pekerjaan harus diatur dengan benar sesuai dengan watak dan
kepribadiannya masing- masing.
c. Penyebab StresKerja
Menurut Hasibuan (2016:204) adapun faktor-faktor penyebab stres
kerja, antaralain :
1) Beban kerja yang sulit dan berlebihan.
2) Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar .
3) Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai.
4) Konflik antara pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja.
5) Balas jasa yang terlalu rendah.
6) Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan lain-
lain.
d. Pendekatan StresKerja
Menurut Mangkunegara (2016:157) adapun pendekatan stres kerja

dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut :
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1) Pendekatan Dukungan Sosial
Pendekatan ini dilakukan melalui aktivitas yang bertujuan
memberikan kepuasan social kepada karyawan. Misalnya,
bermain game, lelucon, dan bodor kerja.

2) Pendekatan Melalui Meditasi
Pendekatan ini  perlu dilakukan karywan dengan cara
berkonsentrasi ke alam pikiran, mengendorkan kerja otot, dan
menenangkan emosi.

3) Pendekatan Melalui Biofeedback
Pendekatan ini dilakukan melalui bimbingan medis. Melalui
bimbingan dokter, psikiater, dan psikolog.

4) Pendekatan Kesehatan Pribadi
Pendekatan ini merupakan pendekatan preventif sebelum
terjadinya stres.

Riva (2011:5) adapun pendekatan stres kerja dapat dilakukan

dengan cara sebagai berikut :

1) Pendekatan Individu
Y aitu meliputi :
a) Meningkatkan keimanan
b) Melakukan meditasi dan pernapasan
¢) Melakukan kegiatan olahraga
d) Melakukan relaksasi
€) Dukungan social dari teman-teman dan keluarga

f) Menghindari kebiasaan rutin yang membosankan
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2) Pendekatan Perusahaan
Y aitu meliputi :
a) Melakukan perbaikan iklim organisasi
b) Melakukan perbaikan terhadap lingkungan fisik
¢) Menyediakan sarana olahraga
d) Melakukan analisis dan kejelasan tugas
€) Meningkatkan partisipasi dalam proses pengambilan keputusan
f) Melakukan restrukturas tugas
g) Menerapkan konsep manajemen berdasarkan sasaran

e. CaraMengatas StresKerja
Menurut Mangkunegara (2016:158) adapun pola untuk mengatasi
stres kerja adalah sebagai berikut :

1) Pola Sehat
Adalah pola menghadapi stres yang terbaik yaitu dengan
kemampuan mengelola perilaku dan tindakan sehingga adanya
stres tidak menimbulkan gangguan, tetapi lebih sehat dan
berkembang.

2) Pola Harmonis
Adalah pola menghadapi stres dengan kemampuan mengelola
waktu dan kegiatan secara harmonis dan tidak menimbulkan
hambatan.

3) Pola Patologis
Adalah pola menghadapi stres dengan berdampak berbagai

gangguan fisik maupun sosial-psikologis.
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f. Indikator StresKerja
Menurut Mulyadi (2010:314) indikator stres kerja adalah sebagai
berikut :

1) Kondisi Pekerjaan
Y ang meliputi :
a) Beban kerja berlebihan secara kuantitatif
b) Beban kerja berlebihan secara kualitatif
c) Jadwal Pekerjaan

2) Peran
Penyebab stres yang meningkat ketika seseorang menerima pesan-
pesan yang tidak cocok berkenaan dengan perilaku peran yang
sesuai. Misalnya adanya tekanan untuk bergaul dengan baik
bersama orang- orang yang tidak cocok.

3) Faktor Interpersonal
Y ang meliputi :
a) Kerjasama antar teman
b) Hubungan dengan pimpinan

4) Perkembangan Karir
Yang meliputi :
a) Promosi ke jabatan yang lebih rendah dari kemampuannya
b) Promosi ke jabatan yang lebih tinggi dari kemapuannya.
¢) Keamanan pekerjaan

5) Struktur Organisasi

Yang meliputi :
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a) Struktur organisasi yang kaku dan tidak bersahabat
b) Pengawasan dan pelatihan yang tidak seimbang
c) Ketidakterlibatan dalam membuat keputusan
6) Tampilan Rumah-Pekerjaan
Yang meliputi :
a) Mencampurkan masalah pekerjaan dengan masalah pribadi
b) Kurangnya dukungan dari pasangan hidup
c) Konflik pernikahan

d) Memiliki dua pekerjaan

3. Gaya K epemimpinan
a. Pengertian Gaya K epemimpinan

Gaya kepemimpinan mengandung pengertian sebagai suatu
perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin yang menyangkut
kemampuannya dalam memimpin.

Menurut Sudaryono (2017:172) “Gaya kepemimpinan adalah pola
menyeluruh dari tindakan seorang pemimpin, baik yang tampak maupun tidak
tampak oleh bawahannya.

Menurut Thoha (2007:303) “Gaya kepemimpinan merupakan norma
perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba
mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang dialihat”.

Dari beberapa uraian pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang lain untuk

memahami dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas
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itu dilakukan secara efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya individu
dan kolektif untuk mencapai suatu tujuan.
b. Sifat Dan Tipe Gaya K epemimpinan

Menurut Thoha (2007:267) empat sifat umum yang nampaknya

mempunyai pengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan organisasi yaitu :

1) Kecerdasan, hasil penelitian pada umumnya membuktikan bahwa
pemimpin mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi
dibandingkan dengan yang dipimpin.

2) Kedewasaan dan kekuasan bahwa hubungan social, pimpinan
cendrung menjadi matang dan mempunyai emosi yang stabil, serta
mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitas-aktivitas sosial.

3) Mativasi diri dan dorongan berprestasi .para pemimpin secara
relatif mempunyai dorongan motivasi yang kuat untuk berprestasi.

4) Sikap-sikap hubungan kemanusiaan , pemimpin-pemimpin yang
berhasil mau mengakui harga diri dan kehormatan para
pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya.

Menurut Fahmi (2017:126) ada 5 tipe gaya kepemimpinan, antara

lain sebagai berikut :

1) Tipe yang otokratis atau diktatorial
Y aitu tipe yang berdasarkan kepada kekuasaan dan paksaan yang
mutlak harus dipatuhi.

2) Tipe yang militeritis
Yaitu tipe yang berdasarkan sistem perintah, sistem

komandodariatasan ke bawahan dimana sifatnya keras sangat



21

otoriter, dan menghendaki bawahan agar selalu patuh dan penuh
formalitas.

3) Tipe yang paternalistis
Yaitu tipe yang bersikap melindungi bawahan sebagai seorang
bapak atau sebagai seorang ibu dengan penuh kasih sayang.

4) Tipe yang laissez faire
Y aitu tipe yang membiarkan bawahan berbuat semaunya sendiri
semua pekerjaan dan tanggung jawab yang dilakukan oleh
bawahannya.

5) Tipe yang demokratis atau partisipatif
Yaitu tipe yang berorientasi pada manusia dan memberikan
bimbingan kepada pengikutnya.

6) Tipe yang kharismatik
Y aitu tipe yang berdasarkan kekuatan energi , dayatarik yang luar
biasa yang akan diikuti oleh para pengikutnya.

7) Tipe yang populistis
Y aitu tipe yang berpegang pad nilai-nilai masyarakat tradisional.

8) Tipe yang administrative
Y aitu tipe yang menyelenggrakan tugas-tugas administrasi secara
efektif.

Menurut Thoha (2007:297) Empat tipe atau gaya kepemimpinan

adalah sebagai berikut :
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1) Kepemimpinan Derekif
Tipe gaya ini sama dengan model kepemimpinan otokratis.
Bawahan tahu apa yang diharapkan dirinya dan pengarahan yang
khusu diberikan oleh pemimpin.

2) Kepemimpinan yang Mendukung
Gaya kepemimpinan model ini mempunyai kesediaan untuk
menjelaskan sendiri, bersahabat, mudah didekati dan mempunyai
perhatian kemanusiaan yang murni terhadap para bawahan.

3) Kepemimpinan Partisipatif
Gaya kepemimpinan inipemimpin berusaha meminta dan
menggunakan saran-saran dari para bawahannya.

4) Kepemimpinan yang Berorietasi pada Prestasi
Gaya kepemimpinan ini menetapkan serangkaian tujuan yang

menantang para bawahan untuk berpresetasi.

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Gaya K epemimpinan

Adapun Faktor-faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan

secara umum ada tiga yaitu :

1) Hal-hal yang bersumber dari pemimpin meliputi latar belakang
pengetahuan dan pengalaman.

2) Hal —hal yang bersumber dari bawahan meliputi kematangan,
kebebasan bertindak, kemandirian dan keinginan memperoleh

wewenang dan tanggung jawab.
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3) Hal-hal yang bersumber dari situasi lingkungan meliputi gaya
yang lebih disukai kelompok kerja, sifat dan tugas , dan tekanan
waku.

d. Indikator Gaya K epemimpinan
Mangkunegara (2011:126) dalam penelitian ilmiahnya menunjukkan
sifat-sifat tertentu yang tampaknya penting untuk kepemimpinan efektif
adalah:

1) Kebutuhan akan prestasi dalam pekerjaan, mencakup pencarian
tanggung jawab dan keinginan sukses.

2) Kemampuan dalam kedudukannya sebagai pengawas (supervisory
ability) atau pelaksanaan fungsi-fungsi dasar manajemen.

3) Kecerdasan, mencakup kebijakan, pemikirann kreatif dan daya
fikir.

4) Ketegasan (decisiveness) atau kemampuan untuk membuat
keputusan-keputusan.

5) Kepercayaan diri atau pandangan terhadap dirinya.

e. Hubungan Gaya K epemimpinan Dengan Kinerja
Seperti yang kita ketahui, bahwa gaya kepemimpinan merupakan
suatu pola tingkah laku yang disukai pemimpin dalam proses mengerahkan
dan mempengaruhi pekerja.  Setigp pemimpin  mempunyai gaya
kepemimpinannya sendiri. Pemimpin dapat melaksanakan pekerjaannya
dengan baik apabila pemimpin tersebut dapat menyesuaikannya dengan situasi

kerja yang dihadapinya
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Menurut Hasibuan (2013:135) jika karyawan kurang berprestasi
maka sulit bagi organisasi perusahaan dapat memperoleh hasil yang baik. Hal
ini mengharuskan pemimpin menggunakan kewenangan untuk mengubah
sikap dan perilaku karyawan supaya mau bekerja giat serta berkeinginan
mencapa hasil optimal. Untuk mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan
yang diinginkan, pemimpin harus meningkatkan kinerja karyawan yang
diinginkan, pemimpin harus meningkatkan kinerja karyawan supaya dapat

bekerja lebih baik.

B. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian sangat dibutuhkan sebagai alur
berpikir sekaligus sebagai landasan untuk menyusun hipotesis penelitian.
Penyusun kerangka konseptual juga akan memudahkan pembaca untuk
memahami permasalahan utama yang dikaji dalam penelitian ini.

1. Pengaruh StresKerja dengan Kinerja Karyawan

Stres kerja adalah suatu kondisi atau situasi ketegangan yang dialami
oleh seorang karyawan. Stres kerja tersebut meliputi masalah dari organisasi
maupun individu. Apabila seorang karyawan mengalami stres kerja yang
tinggi maka akan membuat kinerja karyawan menurun. Dengan kata lain stres
kerja dapat mempengaruhi kinerja perusahaan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Liviawati (2015) yang menyatakan bahwa stres
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat pada

paradigma penelitian berikut ini :
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Stres Kerja Kinerja
> Karyawan

Gambar 11.1
Pengaruh StresKerja Terhadap Kinerja Karyawan

2. Pengaruh Gaya K epemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Gaya kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang lain
untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana
tugas itu dilakukan secara efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya
individu dan kolektif untuk mencapai suatu tujuan. Semakin efektif dan
efisien gaya kepemimpinan seorang pemimpin, maka semakin baik juga
kinerja seorang karyawan dalam suatu organisasi. Dengan kata lain, gaya
kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Hal ini
sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Riski (2016) menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan dapat

dilihat pada paradigma penelitian berikut ini :

Kinerja

Gaya R
> Karyawan

Kepemimpinan

Gambar 11.2
Pengaruh Gaya K epemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

3. Pengaruh StresKerja Dan Gaya K epemimpinan Terhadap Kinerja
Karyawan
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat

dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung
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jawab yang diberikan kepadanya. Stres kerja dan gaya kepemimpinan
merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Apabila
karyawvan mengalami stres kerja dan gaya kepemimpinan tidak dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan maka tingkat kinerja karyawan akan
mengalami penurunan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Liviawati (2015) yang menyatakan bahwa stres kerja dan gaya kepemimpinan
berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Stres Kerja dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini :

\

Kinerja
Karyawan
Gaya _
Kepemimpinan /
Gambar 11.3
Pengaruh StresKerja Dan Gaya K epemimpinan Terhadap Kinerja
Karyawan

C. Hipotesis
Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas, maka peneliti mengajukan
hipotesis sebagai berikut :
1. Ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi
Wahana Tata Cabang Medan.
2. Ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT.

Asuransi Wahana Tata Cabang Medan.
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3. Ada pengaruh stres kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja

karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan.



BAB |1

METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga variabel yaitu Stres Kerja (X1),
Gaya Kepemimpinan (X;) sebagai variabel bebas dan Kinerja Karyawan (Y)
sebagai variabel terikat. Pendekatan dalam penelitian ini adalah menggunakan
pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif yang dimaksud adalah suatu
pendekatan penelitian dimana peneliti tersebut bertujuan untuk menganalisis

permasalahan bahwa adanya hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya.

B. Defenis Operasional
Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk
mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut tabel
definisi operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Kinerja(Y)
Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya
menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.
Indikator kinerja menurut Mangkunegara (2017, hal.73) adalah sebagai
berikut :
a. KualitasKerja
b. Kuantitas Kerja
c. Dapat Tidaknya Diandalkan

d. Sikap

32
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2. StresKerja(X1)
Stres kerja adalah adalah suatu kondisi atau situasi ketegangan yang
dialami oleh seorang karyawan.
Indikator stres kerja menurut Hamali (2018, hal. 244) adalah sebagai
berikut :
a Lingkungan Fisik
b. Peran atau Tugas
c. Antarpribadi
d. Organisasi
3. Gaya Kepemimpinan (X2)
Gaya kepemimpinan adalah gaya kepemimpinan adalah apa yang para
pemimpin lakukan, yaitu proses memimpin kelompok dan mempengaruhi
kelompok untuk mencapai suatu tujuan.
Indikator gaya kepemimpinan Menurut Samsuddin (2018, hal. 42) adalah
sebagal berikut :
a. Telling/Instruksi
b. Sdling/Menjual 1de
c. Participating/Partisipasi

d. Delegating/Delegasi



C. Tempat Waktu Pendlitian
1. Tempat
Lokasi penelitian dilakukan di PT. Asuransi Wahana Tata Cabang
Medan yang beralamatkan dijalan pemuda No.9, Medan Maimun.
2. Waktu Pendlitian
Waktu penelitian dimulai dari bulan Nopember 2018 sampai dengan
bulan Maret 2019. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat padatabel berikut ini :

Tabe Il1.4
Rincian dan Waktu Pendlitian

November Desember Januari Februari Maret

Z
o

Jenis Kegiatan

112/3|4(1|2(3|4(1|/23(4/1|2|3|4|1/2|3|4

PraRiet

Pengajuan Judul

Pembuatan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Pembuatan Skripsi

Bimbingan Skripsi

N[O 0a|h~|W[N|F

Sidang Megja Hijau

D. Populas dan Sampel

1. Populas Pendlitian
Menurut Sugiyono (2016, hal. 80) “Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya’. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan tetap bagian sumber daya manusia (SDM) pada PT. Asuransi

Wahana Tata Cabang Medan yang berjumlah 50 orang.
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Tabel 111.2
Rincian Konvens Karyawan
PT. Asurans Wahana Tata Cabang M edan

NAMA BAGIAN JUMLAH

Head Of Medan Office

Head Of Sales Corporate

Sales Corporate/Retail

Sales Corporate

Sales Takaful

Sales Administration

Customer Service

Head Of Sales Retail

Sales Individual Direct/Agency

Sales Administration

On Site Regional Underwriting

On Site Regional Underwriting Admin

BIRIR(B|o|o|~|o|ulswin k| E

On Site Regional Internal Adjuster Motor

[EY
IS

On Site Regional Risk Surveyor

15 | On Site Regional Internal Adjuster Non Motor

16 | On Site Regional Claim Surveyor Motor

17 | On Site Regional Back Office Processing Motor

18 | On Site Regional Claimant Contact

19 | Head Of Finance And Administration

20 | Finance/Cashier

21 | Accounting

22 | General Affair

23 | GA/Phone Operator

24 | Collector

NR RNV W R RR ARV W R|DR(R O R| W N R

25 | Massenger

Jumlah

a
o

Sumber : PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan
2. Sampel Penélitian

Menurut Sugiyono (2016, hal. 81) “Sampel adalah bagian dari jumlah
dan karakeristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Teknik pengambilan
pada penelitian ini adalah sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua populasi digunakan sebagai sampel. Sampel

pada penelitian ini adalah seluruh populasi yaitu 30 orang.
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E. Teknik Pengumpulan Data
1. Wawancara (Interview)
Y akni mengadakan tanya jawab dengan pihak perusahaan yaitu kepala devisi
untuk membantu memberikan informasi yang dibutuhkan dalam penelitian
ini.
2. Dokumentasi
Yaitu mempelgjari data-data yang ada dalam perusahaan yang berhubungan
dengan penelitian ini yang bersifat dokumentasi perusahaan.
3. Kuesioner (Angket)
Yaitu dengan penyebaran angket berupa daftar pertanyaan yang diberikan
kepada responden dengan menggunakan skala likert, dengan bentuk ceklish.
Setiap pertanyaan memiliki (5) ops dan setiap jawaban diberikan bobot nilai.
Didalam penelitian ini skala angket yang digunakan adalah skala likert
dengan bentuk checlist, dimana setiap opsi pertanyaan mempunyal lima opsi
jawaban yaitu:
Tabel 111.3
Skala Likert
Pertanyaan Bobot Nilai
Sangat setuju
Setuju
Kurang setuju
Tidak setuju

Sangat tidak setuju
Sumber: Sugiyono (2016, hal. 92)

RIN| WOl

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian

validitas dan reliabilitas.
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1) Uji Validitas

Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrumen
guesioner yang digunakan dalam mengumpulkan data atau untuk mengetahui
apakah item-item yang tersgji dalam quesioner benar-benar mampu
menggungapkan pada pusat apa yang diteliti.

Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus kolerasi product

momen adalah sebagai berikut:

VIN ZX—(LX)*(NTYZ-(3Y)’

Sumber: Sugiyono (2016, hal. 183)

Keterangan:

Rxy = ItemInstrument Variabel dengan totalnya

N = Jumlah Sampel
X = Jumlah Butir Pernyataan
Y = Skor Total Pernyataan

Kriteria Pengujiannya:
a) Jikasig 2 tailed < a 0,05, maka butir instrumen tersebut valid.
b) Jika sig 2 tailed > a 0,05, maka butir instrumen tidak valid dan harus

dihilangkan.

Untuk mengetahui kelayakan dan tingkat kepercayaan instrument dari
angket/kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini maka digunakan uji
validitas dan realibilitas yaitu untuk penelitian cukup layak digunakan dan dapat
dipercaya sehingga mampu menghasilkan data yang akurat dengan tujuan

ukurnya
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a) Uji Validitas Stres Kerja

Tabel uji validitas Stres Kerja dapat dilihat padatabel berikut ini :

Tabel I11.4
Hasl Uji Validitas StresKerja
Item Pernyataan | R —hitung R —tabel K eterangan
1 0,688 0,361 Valid
2 0,646 0,361 Valid
3 0,650 0,361 Valid
4 0,531 0,361 Valid
5 0,760 0,361 Valid
6 0,609 0,361 Valid
7 0,518 0,361 Valid
8 0,506 0,361 Valid
9 0,821 0,361 Valid
10 0,534 0,361 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS
b) Uji Validitas Gaya Kepemimpinan

Tabel uji validitas Gaya Kepemimpinan dapat dilihat pada tabel

berikut ini :
Tabel 111.5
Has| Uji Validitas Gaya K epemimpinan

Item Pernyataan R —hitung R —tabel K eterangan
1 0,814 0,361 Valid
2 0,521 0,361 Valid
3 0,551 0,361 Valid
4 0,603 0,361 Valid
5 0,621 0,361 Valid
6 0,624 0,361 Valid
7 0,675 0,361 Valid
8 0,717 0,361 Valid
9 0,755 0,361 Valid
10 0,656 0,361 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

c) Uji Validitas Kinerja Karyawan
Tabel uji validitas Kinerja Karyawan dapat dilihat pada tabel

berikut ini :
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Tabel 111.6
Has|l Uji Validitas Kinerja Karyawan
Item Pernyataan R — hitung R —tabel K eterangan
1 0,857 0,361 Valid
2 0,523 0,361 Valid
3 0,698 0,361 Valid
4 0,403 0,361 Valid
5 0,583 0,361 Valid
6 0,798 0,361 Valid
7 0,566 0,361 Valid
8 0,821 0,361 Valid
9 0,821 0,361 Valid
10 0,822 0,361 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Dari semua butir pernyataan untuk masing- masing variabel (Stres
Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan Kinerja Karyawan) ternyata menunjukkan
status valid, Selanjutnya butir instrument yang valid diatas diuji realibilitasnya
dengan menggunakan pengujian realibilitas menggunakan rumus Cronbach
Alpha. Dikatakan reliabel bila hasil alpha > 0,6 hasilnya seperti ditunjukkan
dalam table uji realibiltas berikut ini.
2) Uji Reliabilitas
Untuk menguiji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha
Tujuan dari uji realiabilitas tersebut untuk mengetahui tingkat reliabilitas maupun

kehandalan dari masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian.

=l 25

Sumber: Sugiyono, (2016, hal. 249)

Keterangan:
r = Reliabilitas I nstrumen
k = Banyaknya Butir Pernyataan

Yob? = Jumlah Varian Butir
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12 =Varian Tota

Kriteria Pengujiannya:

a) Jika nilai koefisien realibilitas yakni cranbach alpa > 0,6 maka instrumen
variabel adalah reliabel (terpercaya).

b) Jka nilai cranbach alpha < 0,6 maka variabel tidak reliabel (tidak

dipercaya).
Tabel 1V.7
Has| Uji RealibilitasVariabel X1, X2, Y
Variabel Nilai Realibilitas Status
Stres Kerja (X1) 0, 755> 0,6 Reliabel
Gaya Kepemimpinan(X2) 0, 760 > 0,6 Reliabel
Kinerja Karyawan(Y) 0, 765> 0,6 Reliabel

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Menunjukkan bahwa ketiga instrument penelitian pada penelitian ini telah
memenuhi unsur realibilitas penelitian ini. Maka dengan demikian instrument
memiliki realibilitas yang baik, atau dengan kata lain instrument adalah reliabel

atau terpercaya.

F. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemungkinan menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan
rumus dibawah ini :
1. Metoderegres Linear berganda
Regresi linear berganda didasarkan pada pengaruh dua atau lebih variabel
bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis linear

berganda:
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Y =a+ b1X1+ b2X2

Sumber : Sugiono (2016, hal. 192)

Keterangan:

Y = Kinerja

a = Konstanta
X1 =StresKerja

Xz = Gaya Kepemimpinan
by, b, = Koefisien Regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat akibat
perubahan tiap-tiap unit variabel bebas.

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari :

a. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan idependennya memiliki distribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati
normal.

Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data
normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histrogram dan pendekatan Grafik.
Pada pendekatan Histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data
tersebut tidak menceng kekiri atau menceng kekanan. Pada pendekatan grafik,
dan berdistribusi normal apabilatitik mengikuti data disepanjang garis diagonal.

b. Uji Multikolinearitas
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Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian
(variance inflas factor/VIP) yang tidak melebihi 4 atau 5. Apabila variabel
independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak
melibihi 5), maka tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independen.
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantar variabel
independen.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi
ketidak samaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lain
tetap, maka disebut heteroskedastisitas. Jika variabel dari residual satu
pengamatan satu ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan
jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah
yang homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas.

Adanya tidak heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat grafik
scatterpolt antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai residualnya.
Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas
antaralain:

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah terjadi

heteroskedastisitas.
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2) Jikatidak ada pola yang tidak jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah
angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau
homoskedastisitas.

2. Pengujian Hipotesis

a. Ujit
Test uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau independen
variabel (Xi) apakah variabel Stres Kerja (X3), Gaya Kepemimpinan (X3),
mempunyal pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau

dependen variabel Kinerja Karyawan (Y).

Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji-t dengan rumus,

yaitu :

Sumber: Sugiyono (2016, hal. 187)
Keterangan:

t =t hitung yang dikonsultasikan dengan tabel t
r = Korelasi parsial yang ditemukan
n = Jumlah sampel
Kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis :
1. jikanilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf signifikan
(o) sebesar 0,05 maka HO ditolak, sehingga tidak ada korelasi tidak
signifikan antara variabel x dan'y.
2. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2
tailled > taraf signifikan (o) sebesar 0,05 maka HO diterima. Sehingga ada

korelasi signifikan antar variabel X dan'Y.



b. Uji F

Uji F pada dasarnya menunjukan secara serentak apakah variabel bebas atau
dependent variabel (X31) mempunyai pengaruh yang positif atau negatif, serta
signifikan terhadap variabel terikat atau dependent variabel (Y).

Untuk menguji signifikan koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan

rumus berikut:

R%/k

Fh=
(1-R2)/(n—k—1)

Sumber: Sugiyono (2016, hal. 192)
Keterangan:

F =Tingkat Signifikan

R? = Koefisien Korelasi Ganda

k =Jumlah Variabel Independen

n = Jumlah Sampel
3. Koefisen Determinas

Koefisien Determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh

kemampuan variabel independen (Stres Kerja dan Gaya Kepemimpinan ) dalam
menerangkan variabel dependen (Kinerja Karyawan). Nilai koefisien determinasi
adalah antara nol dan satu. Jika nilai R? semakin kecil (mendekati nol) berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen
amat terbatas atau memiliki pengaruh yang kecil. Dan jika nilai R* semakin besar
(mendekati satu) berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk mempredeksi variasi dependen atau memiliki

pengaruh yang besar dengan rumus determinasi sebagai berikut :
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D = R? x 100%

Sumber: Sugiyono (2016)

Keterangan:
D = Koefisien Determinasi
R = Koefisien Korelasi Variabel Bebas dengan Variabel Terikat

100% = persentase Kontribusi
Untuk mempermudah penelitian dalam mengolah penganalisisan data,
peneliti menggunakan program komputer yaitu Satistical Program For Social

Science (SPSS).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasll Penelitian
1. Deskrifs Hasil Penelitian
Dalam penelitian ini, peneliti menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel X;, 10 pernyataan untuk
variabel X, dan 10 pernyatan untuk variabel Y, dimana yang menjadi variabel
X1 adalah stres kerja, variabel X, adalah gaya kepemimpinan dan yang menjadi
variabel Y adalah kinerja karyawan. Angket yang disebarkan ini diberikan
kepada 30 orang karyawan sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan
metode Likert Summated Rating (LSR).
Tabel 1V.1
Skala Pengukuran Likert's
Pernyataan Bobot
Sangat Setuju
Setuju
Kurang Setuju

Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

RIN| WOl

Skala pengukuran ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung
variabel X1 dan X2 bebas (Stres Kerja dan Gaya Kepemimpinan) maupun
variabel terikat Y (Kinerja Karyawan).

a. Karakteristik Responden

Identitas responden yang ada di PT. Asuransi Wahana Tata Cabang

Medan di jalan pemuda No.9, Medan Maimun pada tahun 2019 dapat diuraikan
padatabel — tabel berikut ini :

46
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1) Berdasarkan JenisKelamin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada
tabel dibawah ini :

Tabel 1V.2
Distribusi Responden Berdasarkan JenisK elamin
Jeniskelamin
Frequency | Percent | Valid Percent |Cumulative Percent
Valid laki-laki 10 33.3 33.3 33.3
perempuan 20 66.7 66.7 100.0
Tota 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Dari tabel diatas diketahui bahwa jumlah responden laki laki sebanyak
10 orang dengan persentase 33.3 % dan responden perempuan sebanyak 20
orang dengan persentase 66.7 %.

2) Berdasarkan Usa

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat seperti tabel di

bawah ini :
Tabel IV.3
Distribus Responden Usia
Usia
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid 18-30 TAHUN 8 26.7 26.7 26.7

31-40 TAHUN 10 33.3 33.3 60.0

41-50 TAHUN 10 33.3 33.3 93.3

>50 TAHUN 2 6.7 6.7 100.0

Tota 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS
Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa mayoritas usia responden

18-30 sebanyak 8 orang dengan persentase 26,7 %, sedangkan 31-40 sebanyak
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10 orang dengan presentase 33,3%, untuk usia 41-50 sebanyak 10 orang 33,3
dan untuk usia> 50 sebanyak 2 orang dengan presentase 6,7 %.

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa responden dari usia yang
paling banyak adalah usia 31-40 tahun dan 41-50 tahun denga persentase 33,7%

3) Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat

padatabel di bawah ini :

Tabel 1V.4
Distribusi Untuk Responden Tingkat Pendidikan

Pendidikan
Frequency | Percent Valid Percent |Cumulative Percent
Valid SLTA 4 13.3 13.3 13.3
D3 8 26.7 26.7 40.0
S1 18 60.0 60.0 100.0

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar tingkat
pendidikan adalah S1 yaitu masing — masing sebanyak 18 orang dengan
presentase 60,0 %. Hal ini dikarenakan perusahaan melakukan penerimaan
karyawan mengutamakan karyawan yang sesuai dengan latar belakang
pendidikan yang dibutuhkan perusahaan.

b. AnalissVariabel Penelitian

Untuk lebih membantu, berikut ini penulis akan menyajikan perincian

tabel hasil skor jawaban responden dari kuesioner / angket yang telah penulis

sebarkan, yaitu sebagai berikut :
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1) Variabel StresKerja (X3)

Berikut ini merupakan distribusi responden berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel X1 (Stres Kerja) yang dirangkum dalam tabel
frekuensi sebagai berikut :

Tabel IV.5
Skor Angket Untuk Variabel X; (StresKerja)

Alternative Jawaban

No S S KS TS STS Jumlah
Pernyataan | F % F % F % |F| % |F| % | F %
1 5 16,7 | 212 | 700 | 3 | 100 |1|33|0| 0 | 30| 100
2 6 200 | 20 | 66,7 | 3 | 100|133 |0| O | 30| 100
3 5 16,7 | 24 | 800 | O 0 133 |0] 0 | 30| 100
4 10 | 333 | 19 | 633| 1 | 33 |0 O |0O| O | 30| 100
S 9 300 | 20 | 66,7 1 | 33 |0| O 0| O | 30| 100
6 10 | 333 | 20 | 66,7 | O O |0 O |0| o | 30| 100
7 13 | 43,3 | 15 | 50,0 | 2 67 |0| O |o| o | 30| 100
8 12 | 400 | 17 |567| 1 | 33 |0| 0O |0O|] O | 30| 100
9 2 6,7 16 [ 533 |11 367 |0| O | 1| 33| 30| 100
10 2 6,7 19 | 633| 9 [300[0] 0 |[0] 0O | 30| 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS
Dari tabel IV.5 diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

a) Jawaban responden tentang Suasana lingkungan kantor yang dekat dengan
jalanan sering membuat saya menjadi kurang berkonsentrasi terhadap
pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 21 orang
dengan presentase 70,0 %.

b) Jawaban responden tentang Tata ruangan kantor yang monoton terkadang
membuat saya merasa jenuh, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 20 orang dengan presentase 66,7 %.

¢) Jawaban responden Fasilitas kantor yang sering rusak membuat pekerjaan
saya terhambat mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 24 orang

dengan presentase 80,0 %.
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d) Jawaban responden tentang Saya mengalami kesulitan dalam memahami
apa yang menjadi tugas dalam pekerjaan saya mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 19 orang dengan presentase 63,3 %.

€) Jawaban responden tentang Saya sering merasa jenuh dengan tugas yang
saya tidak pahami mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 20
orang dengan presentase 66,7 %.

f) Jawaban responden tentang Saya sering mengalami kesulitan dalam
bekerjasama dengan rekan kerja saya mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 20 orang dengan presentase 66,7 %.

g) Jawaban responden tentang Saya sering mengalami presepsi yang berbeda
dengan rekan kerja saya mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
15 orang dengan presentase 50,0 %.

h) Jawaban responden tentang Saya merasa kesulitan beradaptasi dengan
rekan kerja yang dipilih perusahaan untuk saya mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 17 orang dengan presentase 56,7 %.

i) Jawaban responden tentang Proses penempatan karyawan di perusahaan
belum dilakukan secara efektif, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 16 orang dengan presentase 53,3 %.

j) Jawaban responden tentang Struktur organisasi di perusahaan terkesan
tidak seimbang, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 19 orang

dengan presentase 63,3%.
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2) Variabel Gaya Kepemimpinan (X3)

Berikut ini merupakan distribusi responden berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel X, (Gaya Kepemimpinan) yanng dirangkum
dalam tabel frekuensi sebagai berikut :

Tabel 1V.6
Skor Angket Variabel Gaya K epemimpinan (X2)

Alternative Jawaban

No S S KS TS STS Jumlah
Pernyataa | F % F % |F| % [F|%|F| % | F %
n
1 7 233 | 15 [ 500 | 7| 233 |0|0| 1| 33|30 100
2 10 | 333 | 20 | 667 | 0| O |O|0O| O] O |30 100
3 4 133 | 26 | 87 |0| 0 |0|0O| O] O |30 100
4 10 | 333 | 20 | 667 |0| 0 |0o|0|O| O |30 100
S 5 16,7 | 24 | 800 1| 33 |00 0| O |30 100
6 10 | 333 | 20 | 667 |0| 0 |O0]0O| 0| O |30 100
7 9 [ 30| 2 | 667 |1]| 33 (0[O0 0| 0 |30 100
8 15 | 500 | 15 | 500 | 0| o |O0jO | O | O | 30 100
9 3 | 100 | 19 | 633 |8| 267 |00 0| O |30 100
10 2 67 | 23 | 767 | 5] 167 |0/ 0] O] O | 30 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Dari tabel IV.6 diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

a) Jawaban responden tentang Intruksi yang diberikan pimpinan selalu mudah

untuk di pahami.mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 15 orang

dengan presentase 50,0 %.

b) Jawaban responden tentang Pemberian intruksi yang terlalu lama kadang

membuat karyawan jenuh mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 20

orang dengan presentase 66,7 %.

c) Jawaban responden tentang Intruksi yang diberikan pimpinan terkesan

monoton sehingga mudah menimbulkan kejenuhan mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 26 orang dengan presentase 86,7 %.
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d) Jawaban responden tentang Keputusan yang diambil pimpinan selalu tepat dan
tegas mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 20 orang dengan
presentase 66,7 %.

€) Jawaban responden tentang Dalam pengambilan keputusan pimpinan selalu
seimbang responden menjawab setuju sebanyak 24 orang dengan presentase
80,0 %.

f) Jawaban responden tentang Pimpinan selalu memberikan waktu untuk
bertanya kepada seluruh karyawan mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 20 orang dengan presentase 66,7 %.

g) Jawaban responden tentang Komunikasi antara pimpinan dengan karyawan
telah terjalin dengan efektif dan efisien mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 20 orang dengan presentase 66,7 %.

h) Jawaban responden tentang Di perusahaan sering terjalin pertukaran pendapat
antara pimpinan dengan karyawan mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 15 orang dengan presentase 50 %.

i) Jawaban responden tentang Pemberian tugas oleh pimpinan terkadang sulit
dipahami, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 19 orang dengan
presentase 63,3 %.

]) Jawaban responden tentang Setiap akhir bulan pimpinan selalu meminta
pertanggungjawaban karyawan atas tugas yang telah diberikan, mayoritas

responden menjawab setuju sebanyak 23 orang dengan presentase 76,7 %.
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3) Variabel Kinerja

Berikut ini merupakan distribusi responden berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel Y (Kinerja) yang dirangkum dalam tabel
frekuensi sebagai berikut :

Tabel IV.7
Skor Angket Variabel Kinerja (Y)

Alternative Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
pernyataan | F | % F | % | F|] % |F|%|F| % | F| %
1 2 | 67 | 16 | 533 | 11 | 36,7 | O 1| 33| 30| 100
2 2 | 67 | 19 | 633 | 9 | 300 |0] 0| 0| 0 |30 100
3 3 | 100 | 19 | 633 | 8 | 267 |0| 0 | 0| O | 30| 100
4 9 [ 300 | 16 | 533 | 5 | 167 |0| 0 | 0| 0 | 30| 100
5 3 | 100 | 21 | 700 | 5 | 167 |0| 0 | 1 | 33 | 30 | 100
6 5 | 167 | 17 | 567 | 7 | 233 |0| 0 | 1 | 33 | 30 | 100
7 7 | 233 | 15 [ 500 | 7 | 233 |0 0 | 1| 33| 30| 100
8 3 | 100 | 21 | 700 | 6 | 200 |0| 0 | 0| O | 30| 100
9 3 | 100 | 21 | 700 | 6 | 200 |[0] 0| 0| © 100
10 3 | 100 | 19 | 633 | 7 | 233 |0| 0 | 1 | 33| 30 | 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS
Dari tabel IV.7 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

a) Jawaban responden tentang Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan
berdasarkan standar perusahaan mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 16 orang dengan presentase 53,5%.

b) Jawaban responden tentang Skill yang saya miliki sesuai dengan pekerjaan
yang saya kerjakan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 19 orang
dengan presentase 63,3%.

c) Jawaban responden tentang Tingkat pencapaian volume kerja yang saya
hasilkan telah sesuai dengan harapan perusahaan mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 19 orang dengan presentase 63,3%.



d) Jawaban responden tentang Perusahaan menetapkan target kerja dengan penuh
perhitungan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 16 orang dengan
presentase 53,3%.

€) Jawaban responden tentang Pencapaian target kerja yang diberikan kepada
saya selalu baik mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 21 orang
dengan presentase 70,0%.

f) Jawaban responden tentang Saya selalu dapat diandalkan pada saat
pelaksanaan tugas individual maupun kelompok mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 17 orang dengan presentase 56, 7%.

g) Jawaban responden tentang Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha
untuk menyelesaikan tugas yang diberikan perusahaan tepat waktu mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 15 orang dengan presentase 50,0%.

h) Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha untuk memaksimalkan tugas
yang diberikan perusahaan kepada saya mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 21 orang dengan presentase 70,0%.

i) Jawaban responden tentang Saya selalu bekerja sesuai dengan standar mutu
yang telah ditetapkan perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 21 orang dengan presentase 70,0%.

j) Jawaban responden tentang Saya selalu bertanggung jawab kepada pekerjaan
yang telah diberikan kepada saya, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 19 orang dengan presentase 63,3%.

2. AnalissData
Bagian ini adalah menganalisis data yang berasal dari data — data yang

telah dideskripsikan dari data sebelumnya atau subbab yang merupakan
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deskripsi data. Data yang dianalisis dimulai dari asumsi — asumsi yang
digunakan untuk suatu statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis
untuk pengambilan kesimpulan.
a. Regres Linear Berganda

Analisis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun
antara variabel penelitian, apakah hubungan yang terbangun positif atau
hubungan negatif. Berdasarkan olahan data yang telah dilakukan, maka dapat
diketahui bahwa model hubungan dari analisis regeresi linier berganda dapat

dilihat dari tabel berikut ini:

Tabel V.8
Regres Linear Berganda
Coefficients’
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t |[Sg.
1 (Constant -
( ) 9,507 7,901 1203 ,239
x1 ,680 ,181 ,5631| 3,755(,001
X2 ,480 ,194 ,351| 2,482|,020

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Berdasarkan pada tabel 1V.8 maka dapat disusun model penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Y=9,507 + 0,680X; + 0,480X;

Persamaan di atas memperlihatkan bahwa semua variabel X; dan X;
(Stres Kerja dan Gaya kepemimpinan) memiliki koefisien yang positif, berarti
seluruh variabel bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y
(Kinerja). Model penelitian dalam bentuk persamaan regresi linier berganda

diatas dapat diartikan sebagai berikut:
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1) Jika Stres Kerja dan Gaya Kepemimpinan diasumsikan sama dengan
nol maka Kinerja bernilai sebesar 100%

2) Jika Gaya Kepemimpinan dinaikkan sebesar satu satuan, maka akan
diikuti dengan peningkatan Kinerja Karyawan sebesar 68,0% dengan
asumsi variabel lain tidak mengalami perubahan.

3) Jika Gaya Kepemimpinan dinaikkan sebesar satu satuan, maka akan
diikuti dengan peningkatan Kinerja Karyawan sebesar 48,0% dengan
asumsi variabel lain tidak mengalami perubahan.

b. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam

model regresi, variabel dependent dan independennya memiliki distribusi
normal atau tidak.Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti

arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: y
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Gambar 1V.1.
Uji Normalitas
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Gambar V.1 menunjukkan bahwa titik-titik telah membentuk dan
mengikuti arah garis diagonal pada gambar, dengan demikian dapat dinyatakan
bahwa data telah terdistribusi secara normal.

2) Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model
korelasi ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara
yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi

varian ( Variance Inflas Factor/ VIF ), yang tidak melebihi 10

Tabel V.9
Uji Multikolinearitas
Coefficients®
Standar
dized 95,0%
Unstandardize | Coeffic Confidence
d Coefficients| ients Interval for B Correlations Collinearity Statistics
Lowe | Uppe
r r
Std. Boun | Boun | Zero-
Model B Error | Beta t Sig. d d order | Partial | Part | Tolerance | VIF
1 (Co
nst 7,90 -
9,507 ,239( 25,71| 6,706
ant 1 1,203
9
)
x1 ,680( ,181 ,531| 3,755 ,001| ,308| 1,051 ,702 ,586( ,464 ,764( 1,309
x2 ,480( ,194 ,351| 2,482| ,020( ,083| ,878| ,610 431 307 764 1,309

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS
Jika dilihat pada tabel 1V.9 diketahui bahwa variabel stres kerja (X1)
dan gaya kemempimpinan (X;) telah terbebas dari multikolinearitas dimana
masing-masing nilai tolerance lebih kecil dari 1 yaitu 0,764 < 1, atau dengan

melihat nilai VIF yang lebih kecil dari 10 yaitu 1,309 < 10.
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3) Uji Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
korelasi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang
lain. jika variasi residual dari suatu pengamatan lain tetap, maka disebut
homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang
baik adalah tidak terjadi heterokedastistas.

Dasar pengambilan keputusannya adalah : jika pola tertentu, seperti
titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur,
maka terjadi heterodastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik — titik
(poin—poin) menyebar dibawah 0 pada sumbu y maka tidak terjadi

heterokedastisitas.
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Uji Heterokedastistas
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Gambar diatas memperlihatkan titik — titik menyebar secara acak,
tidak membentuk pola yang jelas / teratur, serta tersebar baik diatas maupun
dibawah angka O pada Y.

c. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis pada penelitian seperti yang dijabarkan adalah
sebagai berikut :

1) Uji Parsial (Ujit)

Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X)
secara individual mempunyal hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
variabel terikat (Y).

a) Pengaruh StersKerja Terhadap Kinerja Karyawan

Tabel V.10
Hasl Uji t
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T |Sig.
1 (Constant) 9,507 7,901 1,203,239
x1 ,680 ,181 ,5631| 3,755,001
X2 ,480 ,194 ,35112,482|,020

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS
Pada tabel di atas terdapat pengaruh Stres kerja terhadap kinerja
dengan diperoleh nilai t piwng 3,755 >t e 1,697 dengan probabilitas sig. 0,01 <
0,05. Hal tersebut hipotesis nol (HO) di tolak dan dapat disimpulkan bahwa Sters
Kerja (X1) secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja

Karyawan (Y) pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan.
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Kriteria Pengujian Hipotesis

-3,755 -1,697 0 1,697 3,755

Gambar V.3
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh StresKerja Terhadap
Kinerja Karyawan
Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan

b) Pengaruh Gaya K epemimpinan Terhadap Kinerja

Karyawan
Tabel V.11
Hasl Uji t
Coefficients’
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T | Sig.
1 (Constant) 9,507 7,901 1,203(,239
x1 ,680 ,181 ,531|3,755|,001
X2 ,480 ,194 ,35112,482|,020

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Dari tabel di atas terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan dengan diperoleh nilai t niwng 2,482 > { e 1,697 dengan
probabilitas sig. 0,020 < 0,05. Hal tersebut hipotesis nol (HO) di tolak dan dapat
disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan (X2) secara parsial mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Asuransi

Wahana Tata Cabang Medan.
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Kriteria Pengujian Hipotesis

-2,482 -1,697 0 1,697 2,482
Gambar V.4
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh Gaya K epeimpinan Terhadap
Kinerja

Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan
2) Uji Simultan (F)
Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
bebas (independen) secara bersama — sama berpengaruh secara signifikan atau
tidak terhadap variabel terikat (dependen). Hasil uji secara simultan dapat dilihat

dari tabel dibawah ini :

Tabel 1V.12
ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 389,526 2 194,763| 19,196 ,000°
Residual 273,941 27 10,146
Total 663,467 29

a. Dependent Variable: y
b. Predictors: (Constant), x2, x1

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS
Dari tabel diatas terdapat pengaruh stres kerja dan gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh nilai f piwung 19,196 > f tapa 2,95

dengan probabilitas sig 0,000 < 0,05. Hal tersebut hipotesis nol (HO) ditolak dan
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dapat disimpilkan bahwa stres kerja dan gaya kepemimpinan mempunyai

pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kriteria Pengujian Hipotesis

Tolak Hg Tolak Ho
I , , |
-19,196 -2,95 0 2,95 19,196
Gambar V.5
Pengaruh StresKerja dan Gaya K epepimpinan Terhadap Kinerja
Karyawan

Hasil ini menunjukkan bahwa stres kerja dan gaya kepemimpinan

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang

Medan.

d. Koefisen Determinas

Tabel 1V.13
K oefisen Determinas
Model Summary
Change Statistics

Std. Error R
R | Adjusted| ofthe | Square F Sig. F | Durbin-
Model] R |Square| R Square| Estimate | Change | Change | df1 | df2| Change | Watson
1 ,766°| 587 ,557| 3,18527 587 19,196| 2| 27 ,000| 2,027

a. Predictors: (Constant), x2, x1

b. Dependent Variable: y
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

D = (R)?X 100 %

(0,587) 2 X 100 %

Dari hasil uji determinasi diatas dapat diambil kesimpulan bahwa ada

58,7%

pengaruh stres kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.
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Terlihat nilai sekitar 58,7 % pengaruh yang ditimbulkan oleh stres kerja dan

gaya kepemimpinan, 41,3 % dipengaruhi oleh variabel lain.

B. Pembahasan

Pembahasan dalam penelitian ini adalah pengaruh mengenai hasil temuan
penelitian terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang
telah dikemukakan sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk
mengatasi hal tersebut. berikut ini ada dua bagian utama yang akan dibahas
dalam pengaruh temuan penelitian ini yang harus mampu menjawab segala
peryataan yang ada didalam rumusan masalah, yaitu sebagai berikut :

1. Pengaruh StresKerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (YY)

Hipotesis pertama menyatakan stres kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang
Medan. pengujian hipotesis ini dengan melihat hasil dari pengujian variabel
independen secara parsial dengan variabel dependen. Dalam pengujian secara
parsial ini ditentukan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Hasil hipotesis secra parsial menunjukkan bahwa nilai t niwng > t tape Yaitu
3,755 > 1,697 dan t niwng berada dipenolakan HO dan Ha ditolak. Hal ini
menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh signifikan antara stres kerja
dengan kinerja karyawan.

Hasil penelitian tersebut didukung oleh teori yang dikemukakan oleh
Wirawan (2009, hal. 7) yang menyatakan bahwa salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah stres kerja. Sule dan Priansa (2018, hal.
390) menyatakan bahwa stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang

menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dengan psikis. Stres kerja yang



menurun dapat meningkatkan kinerja karyawan secara efektif dan efisien. Hal
ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Liviawati
(2015), Diansyah (2016), dan Utami (2015) yang menyimpulkan bahwa stres
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun
hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Syafriani
(2017), Wartono (2017), dan Dewi (2014) yang menyatakan bahwa stres kerja
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
2. Pengaruh Gaya K epemimpinan (X) Terhadap Kinerja Karyawan

(Y)

Hipotesis kedua menyatakan gaya kepimimpinan secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana
Tata Cabang Medan. pengujian hipotesis ini dengan melihat hasil dari pengujian
variabel independen secara parsial dengan variabel dependen. Dalam pengujian
secara parsial ini ditentukan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hasil hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai t nhiwng 2,482 > t
tabel 1,697 dan t niwng berada dipenolakan HO sehingga Ha ditolak. Hal ini sesuai
dengan teori yang dikemukakan oleh Kasmir (2016, hal. 189) menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan yang dapat dilihat dari bagaimana gaya kepemimpinan dalam
mempengaruhi karyawan.

Samsuddin (2018, hal. 37) menyatakan bahwa gaya kempemimpinan
adalah cara yang dilakukan seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku

maupun pikiran bawahannya sehingga mampu menjalankan tugasnya dalam
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upaya untuk mencapai tujuan organisasi. Semakin baik gaya pimpinan dalam
memimpin suatu perusahaan atau organisasi maka semakin baik pula kinerja
seorang karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Siagian dan Khair (2018), Marina (2018), dan Trang (2013) yang menyimpulkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Rachmawati (2006), Maulida (2017), dan Mamahit (2016) yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
3. Pengaruh StersKerja (X1) dan Gaya Kepemimpinan (X2) Terhadap

Kinerja Karyawan (Y)

Hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh stres kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata
Cabang Medan. dengan nilai f piwng 19,196 > f e 2,95 dan f niwng berada
dipenolakan hipotesis nol (HO) sehingga Ha ditolak. Jadi dapat disimpulkan
bahwa stres kerja dan gaya kepemimpinan secara simultan ada pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesual dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Stres kerja dan gaya kepemimpinan merupakan faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari fenomena-

fenomena yang terjadi di organisasi maupun perusahaan. Selain itu stres kerja dan
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gaya kepemimpinan juga merupakan hal penting yang perlu diperhatikan karena
untuk mencapai tujuan perusahaan secara efektif dan efisien.

Apabila karyawan mengalami stres kerja dan gaya kepemimpinan tidak
dapat meningkatkan semangat kerja karyawan maka tingkat kinerja karyawan
akan mengalami penurunan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Liviawati (2015), Diansyah (2016), dan Syafriani
(2017) menyatakan bahwa ada pengaruh stres kerja dan gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa semakin menurun dan semakin baik
gaya kepemimpinan dalam suatu perusahaan maka kinerja karyawan akan
semakin efektif dan efisien. Namun hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Wartono (2017), Dewi (2014), dan Mamahit
(2016) yang menyatakan bahwa secara simultan tidak ada pengaruh stres kerja

dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan oleh
penulis mengenai pengaruh stres kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan di PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut :

1. Berdasarkan penelitian yang dilakukan di PT. Asuransi Wahana Tata Cabang
Medan, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

2. Berdasarkan penelitian yang dilakukan di PT. Asuransi Wahana Tata Cabang
Medan, maka dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Asuransi Wahana Tata
Cabang Medan, maka dapat disimpulkan bahwa bahwa ada pengaruh stres
kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Terlihat nilai
sekitar 58,7 % pengaruh yang ditimbulkan oleh stres kerja dan gaya

kepemimpinan, 41,3 % dipengaruhi oleh variabel lain.
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B. Saran
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka penulis membuat saran-saran
sebagai berikut :

1. Dalam meningkatkan kinerja karyawan, hendak pimpinan perusahan
memperhatikan cara bagaimanatingkat stres kerja karyawan tidak meningkat
dan gaya kepemimpinan dapat diterima karyawan dengan baik sehingga
tujuan perusahaan dalam memaksimalkan keuntungan dapat tercapai dengan
meningkatkan kinerja karyawan.

2. PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Medan harus bisa mempertahankan
kinerja karyawan karena karyawan yang bekerja di PT. Asuransi Wahana
Tata Cabang Medan menpunyai kinerja yang sangat baik sehingga lebih
mudah untuk perusahaan mencapai tujuan.

3. Lebih khususnya untuk perusahaan sekiranya hasil penelitian dapat dijadikan
sebagal bahan pertimbangan untuk meningkatkan kinerja karyawan . Hasil
ini menunjukkan nilai positif, yang dimana stres kerja dan gaya
kepemimpinan harus tetap dijaga agar kinerja karyawan dapat menjadi lebih

baik untuk masa sekarang dan masa yang akan datang.
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