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ABSTRACT

This research is to determine the effect of WordsStand leadership style
to employee performance in PD BPR Jepara Arthas Tésearch was conducted
using survey method and carried out in 69 PD BPpade Artha employes. The
sampling technique used simple random sampling aodetnd data testing
techniqgues used in this research include test wglisvith factor analysis,
reliability test with Alpha Cronbach. Goodnes dfrfiodel, the classic assumption
test, multiple linear regression analysis, t testtést and prove the research

hypothesis.

Data collected was tested for validity by usingtdaanalysis and tested
for reliability with coefficient alpha (Cronbach ptha), where the results are all
otherwise valid and reliable data. Results of thmalgsis and discussion show
that: (1) leadership style has positive influenceemployee performance, (2) Job

stress negatively affect employee performance.

Keywords: Leadership Style of Work Stress, and Employee Performance
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ABSTRAKSI

Penelitian ini untuk mengetahui pengaruh Stres &Ketlan Gaya
Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada P.D B&fra Artha. Penelitian
ini dilakukan dengan metode survai dan dilaksangleatta 69 karyawan P.D BPR
Jepara Artha. Teknik sampling yang dipakai metalmple random sampling
dan teknik pengujian data yang digunakan dalam lpmeini meliputi uji
validitas dengan analisis faktor, uji reliabilitakengan Alpha CronbactUji
Goodnes of fit modelUji asumsi klasik, analisis regresi linear berganga t

untuk menguji dan membuktikan hipotesis penelitian.

Data yang terkumpul diuji validitas dengan metodeliais faktor dan
diuji reliabilitas dengan koefisien alpha&lpha Cronbach dimana hasilnya
seluruh data dinyatakan valid dan reliabel. Haaili @nalisis dan pembahasan
menunjukkan bahwa: (1) gaya kepemimpinan berpehgarositif terhadap

kinerja karyawan, (2) Stres kerja berpengaruh rifetgahadap kinerja karyawan.

Kata kunci : Stres Kerja Gaya Kepemimpinan, dan Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar belakang

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan tedak dilakukan
karyawan. Kinerja karyawan mempengaruhi seberapgaamereka memberi
kontribusi kepada organisasi, yang antara lainpuélt kuantitas output, kualitas
output, jangka waktu output, kehadiran di tempatjakedan sifat kooperatif
(Mathis and Jackson, 2001 dalam Habibullah Jimadjpriyanyti 2009). Kinerja
diartikan sebagai hasil dari usaha seseorang yaogpal dengan adanya
kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentusByi®84). Pendapat lain
kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai olehepakdalam pekerjaannya
menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suagkerjaan, (Robbins, 2001).
Robbins (2001) menyatakan bahwa keluaran yangapkan dari studi perilaku
organisasional adalah produktivitas, tingkat kerk@ag yang rendah serta
kepuasan kerja.

(Luthans 1992) dalam Yulianti (2000:10) mendefkasi stres sebagai
suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dggsehi oleh perbedaan
individu dan proses psikologis,sebagai konsekudarsiindakan lingkungan,situsi
atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tamtypsikologis dan fisik
seseorang. dengan demikian dapat disimpulkan bakwsa kerja timbul karena

tuntutan lingkungan dan tanggapan setiap individiard menghadapinya dapat



berbeda. Masalah stres kerja didalam organisasadliimstansi menjadi gejala
yang penting diamati sejak mulai timbulnya tuntutamtuk efisien didalam
pekerjaan.

Stres dapat terjadi pada setiap individu/manusra mida setiap waktu,
karena stres merupakan bagian dari kehidupan neanyeng tidak dapat
dihindarkan. Manusia akan cenderung mengalami apabila ia kurang mampu
menyesuaikan antara keinginan dengan kenyataana@mbaik kenyataan yang
ada di dalam maupun diluar dirinya. Segala macanmukestres pada dasarnya
disebabkan oleh kekurangmengertian manusia akambeehsan dirinya sendiri.
Ketidakmampuan untuk melawan keterbatasannya igddlg akan menimbulkan
frustasi, konflik, gelisah, dan rasa bersalah yamgrupakan tipe-tipe dasar
stres.(Pandji Anoraga,2005 dalam Habibullah Jingdloh Apriyani 2009).

Indikasi / gejala-gejala individu yang mengalamiest ditempat kerja
antara lain (Margiati,1999:78-79 dalam Habibullahat dan lin Apriyani 2009):
1. Bekerja melewati batas kemampuannya
2. Ketrlambatan masuk kerja yang sering
3. Ketidakhadiran pekerjaan
4. Sulit membuat keputusan
5. Kesalahan yang sembrono
6. Kelalaian menyelesaikan Pekerjaan
7. Lupa akan janji yang telah dibuat dan kegagalarsdidiri
8. Kesulitan berhubungan dengan orang lain

9. Kerisauan tentang kesalahan yang dibuat



10.Menunjukan gejala fisik seperti pada alat penceamatakanan darah tinggi,
radang kulit, radang pernafasan

Stres yang dialami oleh karyawan akibat lingkungang di hadapinya
akan mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerjanyajngggm organisasi
dinas/instansi perlu untuk meningkatkan mutu org@sional bagi pegawai.
Dengan menurunnya stres yang dialami karyawan tek@n meningkatkan
kesehatan dalam tubuh organisasi.

Setiap orang di manapun ia berada dalam suatuisegandapat berperan
sebagai sumber penyebab stres bagi orang lain. &ftdagstres diri sendiri berarti
mengendalikan diri sendiri dalam kehidupan. Sebsgaiang manajer, mengelola
stres pekerja di tempat kerja, lebih bersifat peamam akan penyebab stres orang
lain dan mengambil tindakan untuk menguranginyardatamgka pencapaian
tujuan organisasi. Efektifitas proses komunikasa dwah di antara manajer dan
pekerja adalah penting untuk mengidentifikasi pbapestres yang potensial dan
pemecahannya, karena stres akan selalu menimpajgppeRaupun organisasi.
Stres sebagai suatu kondisi dinamis di mana indivdd hadapkan pada
kesempatan, hambatan dan keinginan dan hasil yigmgraleh sangatlah penting
tetapi tidak dapat dipastikan. Organisasi yang badlalah organisasi yang
berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya mayaskarena hal tersebut
merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinegaylawan.

Secara teoritis kepemimpinategdership merupakan hal yang sangat
penting dalam manajerial, karena kepemimpinan npakaes manajemen akan

berjalan dengan baik dan pegawai akan bergairadimdahelakukan tugasnya



(Hasibuan, 2003). Sehingga setiap pimpinan akan pedihatkan gaya
kepemimpinannya lewat ucapan, sikap tingkah lakwareg dirasa oleh dirinya
sendiri maupun orang lain.

Robbins (1996) menyatakan bahwa pemimpin merupd@amampuan
untuk memepengaruhi suatu kelompok ke arah tencgpai suatu
tujuan.kepemimpinan adalah pengaruh antara prilyadg dijalankan dalam
situasi tertentu, serta di arahkan melalui prosesunikasi kearah pencapain satu
atau beberapa tujuan tertentu.Kepemimpinan yargngega menyangkut proses
pengaruh sosial di jalankan oleh seseorang terhadaqy lain untuk menstruktur
aktivitas dan pengaruh di dalam sebuah kelompak@iganisasi.

Siagian (2002:62) mengemukakan bahwa kepemimpinaialala
kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang faEra (bawahannya)
sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau melkakukehendak pemimpin
meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak diseginya.

Keberhasilan suatu organisasi di pengaruhi olebrfanjob performance
pegawai.Kinerja atau prestasi kerja adalah hasjakgng dicapai oleh seorang
pegawai dalam melakukan tugas sesuai tanggung jayaly diberikan
kepadanya. Davis dalam Mangkunegaran (2000) metkesiu faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah kemampuAbility) dan faktor motivasi. Setiap
organisasi maupun perusahaan akan berusaha untukingka&tkan kinerja
pegawai untuk mencapai tujuan organisasi yang tdisdtapkan.berbagai cara
ditempuh untuk meningkatkan kinerja. Kinerja padsainya adalah apa yang

dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinrja yewan adalah yang



memepengaruhi seberapa banyak mereka memberi usitnpada organisasi
(Mathis dan Jhon H.Jackson,2002:78 dalam Habibullatad dan lin Apriyani
2009).

Kinerja adalah tingkat keberhasilan didalam melagkan tugas serta
kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah di katagKhoerul,2005 : 12).
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerjaupegtan tanda berhasil atau
tidaknya seseorang atau organisasi dalam melaksargkerjaan nyata yang di
tetapkan. Perbedaan unjuk kerja individu dalanasitierja adalah akibat adanya
perbedaan karaktristik individu dan situasi yangrbbda. Kinerja dalam
menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri melainkberhubungan dengan
faktor individu, organisasi dan lingkungan ekstérna

Perusahaan harus memiliki perencanaan kinerja yaegpakan suatu
proses di mana karyawan dan manajer bekerjasanenoagrakan apa yang harus
dikerjakan karyawan pada tahun mendatang, menenhd@aimana kinerja harus
di ukur, mengenali dan merencanakan cara mengkeasiala, serta mencapai
pemahaman bersama tentang pekerjaan itu. Kineojarsg karyawan akan baik
bila dia mempunyai keahliasKill) yang tinggi, serta bersedia bekerja karena di
gaji atau di beri upah sesuai dengan perjanjiarmpleyai haraparekpectatiop
masa depan lebih baik. Mengenai upah dan adangpdramerupakan hal yang
menciptakan motivasi seorang karyawan bersediaksesiakan upaya subtansial,
guna menunjang tujuan-tujuan produksi kesatuanakgs, dan organisasi di
mana ia bekerja. Sesorang yang tidak termotivaamnyd memberikan upaya

minimum dalam hal bekerja. Bila sekelompok karyawdan atasannya



mempunyai kinerja yang baik, maka akan berdampala ganerja perusahaan
yang baik pula.

PD. BPR JEPARA ARTHA adalah perusahaan perbankaf%10
sahamnya milik pemerintah Kabupaten Jepara. Set@bagai salah satu
perangkat kelengkapan otonomi daerah dalam bid&ogrigan,keberadaannya
pada dasarnya memeiliki maksud dan tujuan
1. Membantu dan mendorong pertumbuhan perekonomianpdarbangunan

daerah di segala bidang.

2. Meningkatkan pendapatan asli daerah (PAD) dalangkeanmeningkatkan
taraf hidup rakyat.

PD. BPR JEPARA ARTHA merupakan sebuah perusahadraipikan
yang terletak di jantung kota Jepara. Kinerja kagm@ dituntut untuk mampu
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab secaraf efaktefisien. Oleh karena
itu keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan tygasecara efektif dan
efisien serta melakukan peran fungsinya sangat ubarigan linear dan

berhubungan linear dan berhubungan positif bageetsilan suatu perusahaan.



Tabel 1.1
Data jumlah karyawan menurut tingkat pendidikan
PD.BPR JEPARA ARTHA

NO KETERANGAN JUMLAH KARYAWAN
1 S2 2 Orang
2 S1 13 Orang
3 D3 31 Orang
4 SLTA 23 Orang
5 SLTP -
6 SD -
Total 69 Orang

Sumber: Data jumlah karyawan BPR jepara Artha 2009

Sebagai penunjang kegiatan Operasional PD. BPRal&ptha memiliki 18
Unit kendaraan roda dua dan 5 unit kendaraan rataag ditambah beberapa
barang inventaris termasuk 8 unit mesin ketik elekd unit mesin penghitung
uang, 1 unit server, 23 set komputer dan 14 umtegr.

Faktor lain dari kinerja karyawan, diantaranya aldamenurunya keinginan
karyawan untuk mencapai prestasi kerja, pengara parasal dari lingkungan,
teman sekerja, sikap pemimpin dan juga teman sek@pg juga menurun
semangatnya dan tidak adanya contoh yang haruglikdija acuan dalam
pencapaian prestasi kerja yang baik.Tabel 1.2 mekam absensi karyawan P.D

BPR Jepara Artha periode tahun 2007-2009.



Tabel 1.2
Tingkat absensi karyawan BPR Jepara Artha

(periode 2007,2008,2009)

ABSENSI (%)
Tahun Sakit Cuti ljin Mankir
2007 2,9 19 16,4 2,4
2008 2,4 2,6 18,5 1,8
2009 1,4 19 24,1 0,6

Sumber: Data absensi Karyawan periode 2007-2009

Data yang diperoleh dari BPR Jepara Artha menumjuliahwa tingkat
Mangkir pada tahun 2007 sebesar 2,4%, tahun 208sae 1,8%, dan tahun
2009 sebesar 0,6%. Apabila seorang karyawan yakerjbedi BPR Jepara
Artha tidak bekerja tanpa keterangan yang jelasrsgk 3 (tiga) kali dalam
satu tahun maka dia akan di kenakan sanksi bemgparan berupa surat
peringatan.

Indikator lain dari adanya penurunan kinerja kargawadalah masih
adanya ketidakpuasan nasabah terhadap kinerjawamnygang disebabkan
oleh kurangnya pelayanan yang memuaskan.Dari karyaw@ng bekerja di
PD.BPR Jepara Artha. Adapun data keluhan nasabBhJBpara Artha untuk

periode 2007, 2008, dan 2009 ditunjukkan tabel 1.3.



Tabel 1.3
Data Keluhan Nasabah
PD.BPR Jepara Artha
Periode 2007-2009

Tahun 2007 2008 2009
Kurang ramah 20 15 12
Kecekatan pelayanan 18 4 9
Lari dari tanggung 7 9 12
jawab
Ruangan kurang 31 28 14
nyaman
Tidak jelas dalam 18 12 8
informasi
Jumlah 94 68 55
Jumlah nasabah 19.189 21.178 22.874

Sumber: Data keluhan periode 2007-2009

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa masih terda@ét keluhan
pada,tahun 2007, 68 keluhan pada tahun 2008, datelbban pada tahun
2009 yang dikemukakan oleh para nasabah. Keluhag gikemukakan oleh
para nasabah beraneka ragam,untuk front officerani@n kurangnya
kecekatan, lari dari tanggung jawab,tidak jelasushainemberikan info kepada
nasabah, untuk back office ruangan kurang nyamen ladtor,pelayanan dan
pekerjaan petugas kebersihan yang kurang telitg ydapat mengakibatkan
kebersihan Ruangan kurang maksimal, pelayanan \Waryayang belum
maksimal seperti yang dikeluhkan oleh para konsuoegrat dikategorikan
sebagai bentuk rendahnya kinerja karyawan. Akaapite8PR Jepara Artha

sebagai perusahaan yang berfokus untuk melayanabals dibidang
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Perbankan, mutlak sekali diperlukan kualitas pelaya terbaik yang
diinginkan bahkan melebihi keinginan dan kebutuhasabah.
Semua perusahaan yang bergerak dibidang Keuangahedbankan pasti
menginginkan adanyaero-effect yang berarti semua keinginan pelayanan
terhadap nasabah dilakukan dengan sempurna. Atagn terdasarkan tabel
1.3 diatas, masih saja terdapat keluhan yang disi&anp oleh nasabah
PD.BPR Jepara Artha, dengan kata lain kinerja keayaPD.BPR Jepara
Artha belum maksimal
Berdasarkan uraian di atas, maka diambil penelil@ngan judul :
“Analisis Pengaruh Stres Kerja dan Gaya Kepemimpitahadap Kinerja
Karyawan Pada PD.BPR Jepara Artha”.
1.2Rumusan masalah

Manusia merupakan sumber daya yang paling menentd&iam pencapaian
tujuan yang diinginkan perusahaan. Permasalahperdsahaan ini terkait dengan
adanya indikasi rendahnya kinerja karyawan yangnflikan oleh presentase
yang fluktuatif dari karyawan yang mangkir dari uah2007-2009 didukung
dengan masih adanya keluhan nasabah pada P.D BipRraJArtha yang
berkaitan dengan kurang ramah, kecekatan pelayanatglam tanggung jawab,
ruangan kurang nyaman, dan tidak jelas dalam irdesrnDengan permasalahan
di perusahaan tersebut di duga faktor stres kega daya kepemimpinan
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinkgeyawan. Berdasarkan
latar belakan masalah di atas, maka pertanyaaditpgaag di rumuskan dalam

penelitian ini adalah
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1. Apakah variabel stres kerja berpengaruh terhadaerjki karyawan di PD.
BPR Jepara Artha?

2. Apakah variabel gaya kepemimpinan berpengaruhdaph&inerja karyawan
di PD. BPR Jepara Artha?
Berdasarkan uraian di atas maka permasalahan ysamuskan adalah:

Apakah stres kerja dan gaya kepemimpinan mempupgaigaruh negatif

terhadap kinerja karyawan.

1.3Tujuan penelitian dan kegunaan penelitian
1.3.1 Tujuan penelitian
Sesuai dengan latar belakang masalah dan rumussalainamaka tujuan
penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui besapemgaruh stres kerja
terhadap kinerja karyawan.
2. Untuk mengetahui sebarapa besar pengaruh gaya keperan terhadap
Kinerja karyawan.

1.3.2 Kegunaan penelitian

1. Hasil penelitian ini memberikan informasi tambaltayi pihak-pihak yang
berkepentingan dalam dunia kerja tentang stresa kdan Kepemimpinan
yang ada hubungannya dengan kinerja karyawan gghidgpat dilakukan

usaha untuk mengurangi stres kerja pada karyawan.
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2. Untuk menambah wawasan masyarakat awam atau unaumpuat bagi dinas
instansi yang menaruh perhatian terhadap permasefgrmasalahan
dinasnya

3. Bagi penulis sebagai bahan pertimbangan dalam maribkebijakan setelah
terbukti secara ilmiah melalui hasil penelitian, ibehwa pengaruh antara
varibel Stres kerja dan Kepemimpinan terhadap Kankaryawan. Terutama
tentang pengaruh Kepemimpinan dan Stres kerjadaphkinerja karyawan.

4. Sebagai masukan bagi penelitian selanjutnya dalaengembangkan
penelitian mengenai tingkat stres kerja di hubungkengan performance dan
kepuasan kerja pegawai.

1.4 Sistematika Penulisan
Untuk lebih mempermudah dan dapat memberikan gambgang jelas

mengenai isi skripsi ini, pembahasan dilakukan reeckomprehensif dan
sistematik meliputi :
BAB | PENDAHULUAN

Bab ini berisikan latar belakang masalah, perumusasalah, tujuan dan
manfaat penelitian, serta sistematika penulisardar®abab ini diuraikan latar
belakang stres kerja di dalam organisasi dan pahgga terhadap kinerja
karyawan. Selain itu juga diuraikan mengenai rumysermasalahan yang akan
dijadikan dasar dari penelitian ini.
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini berisikan landasan teori yang berupa pemgb teori-teori yang

mendukung perumusan hipotesa serta sangat memdaata analisis hasil-hasil
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penelitian lainnya. Di dalamnya juga terdapat hakiti penelitian-penelitian
terdahulu yang mendukung penelitian
BAB Ill METODE PENELITIAN

Bab ini berisi variabel penelitian dan definisi ogonal variabel,
populasi dan sampel, jenis dan sumber data, mgtedgumpulan data, dan
metode analisa.
BAB IV HASIL DAN ANALISIS

Bab ini berisi deskripsi objek penelitian, analisiata, dan intepretasi
hasil.
BAB V PENUTUP

Bab ini berisi simpulan, keterbatasan, saran, daitatakadan lampiran-

lampiran.



BAB Il

TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1 Kinerja Karyawan
2.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan menurut Hasibuan dalam (lda AywaHBnasari dan
Agus Suprayetno) merupakan suatu hasil kerja yaogpdi seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadsmmn@ didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta viddaigan kata lain bahwa
kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorat@ melaksanakan tugas yang
diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yanegtagikan. Menurut As’ad
dalam Agustina (2002) dan Sutiadi (2003:6) mengeakak bahwa kinerja
seseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasdaeorang dalam
melaksanakan tugasnya.

Menurut Waldman dalam Rani Mariam (2009);kinerja rupakan
gabungan perilaku dengan prestasi dari apa yarsgagikan dan pilihannya atau
bagian syarat-syarat tugas yang ada pada masinggnasdividu dalam
organisasi. Sedangkan menurut Mangkunegara dalam Rariam (2009);
kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerjaasgkualitas dan kuantitas yang
dapat dicapai oleh seseorang pegawai dalam mekk@artugas sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Casciob(299) mengatakan bahwa
kinerja merupakan prestasi karyawan dari tugasstuga yang telah ditetapkan.

Soeprihantono dalam Rani Mariam (2009);mengatakedmvh kinerja merupakan

14
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hasil pekerjaan seorang karyawan selama periotenterdibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, misalnya standard, targewaakkriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakasdrea.

Sedangkan Brahmasari (2004:64) mengemukakan bahvesjsk adalah
pencapaian atas tujuan organisasi yang dapat hakbeatput kuantitatif maupun
kualitatif, kreatifitas, fleksibilitas, dapat diamlétan, atau hal-hal lain yang
diinginkan oleh organisasi. Penekanan kinerja ddpasifat jangka panjang
maupun jangka pendek, juga dapat pada tingkatamidogd kelompok maupun
organisasi. Kinerja juga dapat merupakan tindakaoupan pelaksanaan tugas
yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kwakiu tertentu dan dapat
diukur.

Sementara itu Anderson (1997) menyatakan bahwarj&imaencakup
variabel-variabel yang berkaitan dengan input, |gleni (proses), output dan
outcome (nilai tambah/dampak). Demikian pula Armsy dan Baron (1998)
menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi sejumlah faddtara lain:

a. Faktor-faktor pribadi yaitu keahlian pribadi, kegeyaan diri, motivasi

dan komitmen

b. Faktor-faktor kepemimpinan vyaitu kualitas dorongarahan dan

dukungan yang diberikan oleh manajer atau pimpiiman

c. Fakor-faktor tim yaitu kualitas dukungan yang dika&n oleh kolega

atau rekan kerja.

d. Faktor sistem kerja dan fasilitas (instrumen ten&gsja) yang

diberikan oleh organisasi.
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e. Faktor-faktor kontekstual (situasional) yaitu tekandan perubahan

lingkungan internal dan eksternal.

Agar mampu menunjukan kinerja yang produktif me&arang pegawai harus

memiliki ciri individu yang produktif. Ciri ini mearut Erich dan Gilmore

seperti yang dikutip oleh Sedarmayanti (1995) haittsmbuhkan dalam diri

pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Adapunaivitersebut antara lain:

1.

2.

Tindakan yang konstruktif

Kepercayaan diri

Rasa tanggung jawab

Rasa cinta terhadap pekerjaan

Pandangan ke depan

Mampu menyelesaikan persoalan

Penyesuaian diri terhadap lingkungan yang berubah
Memberi kontribusi yang positif terhadap lingkungan

Kekuatan untuk menunjukan potensi diri

2.1.2 Indikator Kinerja Karyawan

Berhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai otelganisasi tersebut di

pengaruhi oleh tingkat kinerja karyawan secara viddal maupun secara

kelompok. Dengan asumsi semakin baik kinerja kagyamwmaka mengharapkan

kinerja organisasi akan semakin baik. Beberapa gatdn untuk mengukur

sejauh mana pegawai mencapai suatu kinerja sewivédual menurut Bernadin

(1993) adalah sebagai berikut:
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1. Kualitas
Tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mekatesempurna dalam arti
menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilaifitesk ataupun
memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu algifita

2. Kuantitas
Jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unitnjah siklus aktifitas yang
diselesaikan.

3. Ketepatan Waktu
Tingkat suatu aktifitas diselesaikan pada waktul aagag diinginkan, dilihat
dari sudut koordinasi dengan hasil output serta aksimalkan waktu yang
tersedia untuk aktifitas lain.

4. Efektifitas
Tingkat penggunaan sumber daya manusia organisaaksimalkan dengan
maksud menaikan keuntungan atau mengurangi kerudgain setiap unit
dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian
Tingkat dimana seorang pegawai dapat melakukansiukgrjanya tanpa
minta bantuan bimbingan dari pengawas atau mentuniat campurnya
pengawas untuk menghindari hasil yang merugikan.

2.2 StresKerja

2.2.1.Pengertian Stres Kerja

Menurut Charles D, Spielberger (dalam Handoyo, ZR)1menyebutkan

bahwa stres adalah tuntutan-tuntutan eksternal yar@pgenai seseorang,
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misalnya obyek-obyek dalam lingkungan atau sudatwéiis yang secara obyektif

adalah berbahaya. Stres juga biasa diartikan selbelgnan, ketegangan atau

gangguan yang tidak menyenangkan yang berasdldanliri seseorang.

Cary Cooper dan Alison Straw (1995:8-15) mcngcmakagejala stress dapat

berupa tanda-tanda berikut ini:

1. Fisik, yaitu nafas memburu, mulut dan kerongkonggarng, tangan lembab,
rnerasa panas, otot-otot tegang, pencemaan tengasgmbelit, letih yang
tidak beralasan, sakit kepala, salah urat danajelis

2. Perilaku, yaitu perasaan bingung, cemas dan sgeligkel, saiah paham,
tidak berdaya, tidak mampu berbuat apa-apa, gelgadal, tidak menarik,
kehilangan semangat, sulit konsentrasi, sulit kierfemih, sulit membuat
kcputusan, hilangnya kreatifitas, hilangnya gaiddgiam penampilan dan
hilangnya minat terhadap orang lain.

3. Watak dan kepribadian, yaitu sikap hati-hati meinggimat yang berlebihan,
cemas menjadi lekas panik, kurang percaya diri atgnjawan, penjengkel
menjadi meledak-ledak. Sedangkan gejala stres wlipae kerja, yaitu
meliputi:

1. Kepuasan kerja rendah

2. Kinerja yang menurun

3. Semangat dan energi menjadi hilang
4. Komunikasi tidak lancer

5. Pengambilan keputusan jelek
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6. Kreatifitas dan inovasi kurang
7. Bergulat pada tugas-tugas yang tidak produktif.

Semua yang disebutkan di atas perlu dilihat dalalwuhgannya dengan
kualitas kerja dan interaksi normal individu sebafya. Menurut Braham (dalam
Handoyo; 2001:68), gejala stres dapat bcrupa téamtda berikut ini:

1. Fisik, yaitu sulit tidur atau tidur lidak teratusakit kepala, sulit buang air
besar, adanya gangguan pencemaan, radang usuigdtaligatal, punggung
terasa sakit, urat-urat pada bahu dan !eher teegsamg, keringat berlebihan,
berubah selera makan, tekanan darah tinggi atangan jantung, kehilangan
energi.

2. Emosional, yaitu marah-marah, mudah tersinggungeldadu sensitif, gelisah
dan cemas, suasana hati mudah berubah-ubah, sadilah menangis dan
depresi, gugup, agresif terhadap orang lain danamuzermusuhan serta
mudah menyerang, dan kelesuan mental.

3. Intelektual, yaitu mudah lupa, kacau pikirannyayadéangat menurun, sulit
untuk berkonsentrasi, suka melamun berlebihanraikhanya dipenuhi satu
pikiran saja.

4. Interpersonal, yaitu acuh dan mendiamkan orang kaipercayaan pada orang
lain menurun, mudah mengingkari janji pada orang, laenang mencari
kesalahan orang lain atau menyerang dengan keata4kegnutup din secara
berlebihan, dan mudah menyalahkan orang lain. Delserapa uraian diatas,
penulis menyimpulkan bahwa stres merupakan suatdigioketegangan yang

mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisie@esg dimana ia
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terpaksa memberikan tanggapan melcbihi kcrnampuwarygsuaian dirinya
terhadap suatu tuntutan eksternal (lingkungangsStang terlalu besar dapat
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadagiuriggnnya.
Sebagai hasilnya, pada diri para karyawan berkegibarbagai macam gejala
stres yang dapat mengganggu pelaksanaan kerjaanerek
2.2.2.Faktor-faktor Penyebab Stres Kerja
Terdapat dua faktor penyebab atau sumber muncistrgg atau stres
kerja, yaitu faktor Hngkungan kerja dan faktor pea (Dwiyanti, 2001:75).
Faktor lingkungan kerja dapat berupa kondisi fisikgnajemen kantor maupun
hubungan sosial di lingkungan pekerjaan. Sedangrfaglersonal bisa berupa tipe
kepribadian, perisliwa/pengalaman pribadi maupumdi sosial-ekonomi
keluarga di mana pribadi berada dan mengembangkanBetapapun factor
kedua tidak secara langsung berhubungan denganiskgpekerjaan, namun
karena dampak yang ditimbulkan pekerjaan cukuprbesaka faktor pribadi
ditcmpatkan sebagai sumber atau penyebab muncudirgg. Secara umum
dikelompokkan sebagai berikut (Dwiyanti, 2001:77%:79
1. Tidak adanya dukungan sosial. Artinya, stres akamderung muncul pada
para karyawan yang tidak mendapat dukungan dakuingan sosial mereka.
Dukungan sosial di sini bisa berupa dukungan dagklngan pekerjaan
maupun lingkungan keluarga. Banyak kasus menunjukkahwa, para
karyawan yang mengalami stres kerja adalah mereka yidak mendapat
dukungan (khususnya moril) dari keluarga, sepedh@ tua, mertua, anak,

teman dan semacamnya. Begitu juga ketika sesedidalg memperoleh
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dukungan dari rekan sekerjanya (baik pimpinan maupawahan) akan

cenderung lebih mudah terkena sires. Hal ini diskda oleh tidak adanya
dukungan social yang menyebabkan ketidaknyamanafataekan pekerjaan

dan tugasnya.

. Tidak adanya kesempatan berpartisipasi dalam pe@arbukeputusan di

kantor. Hal ini berkaitan dengan hak dan kewenangeseorang dalam
menjalankan tugas dan pekerjaannya. Banyak oramgyateemi stres kerja

ketika mereka tidak dapat memutuskan persoalan yaegjadi tanggung

jawab dan kewcnangannya. Stres kerja juga bisadieljetika seorang

karyawan tidak dilibatkan dalam pembuatan keputugamg menyangkut

dirinya.

. Pelecehan seksual. Yakni, kontak atau komunikasg y@erhubungan atau
dikonotasikan berkaitan dengan seks yang tidalgiiikan. Pelecehan seksual
ini bisa dimulai dart yang paling kasar seperti rmgang bagian badan yang
sensitif, mengajak kencan dan semacamnya sampgipalimg halus berupa
rayuan, pujian bahkan senyuman yang tidak padaekesnya. Dari banyak

kasus pelecehan seksual yang sering menyebabkes karja adalah

perlakuan kasar atau pengamayaan fisik dari lawais jdan janji promosi

jabatan namun tak kunjung terwujud hanya karenaitaanStres akibat

pelecehan seksual banyak terjadi pada negara yegkat kesadaran warga
(khususnya wanita) terhadap persamaan jenis kelaokop tinggi, hamun

tidak ada undang-undang yang melindungmya (BarahG@meenberg dalam

Margiati, 1999:72).
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4. Kondisi lingkungan kerja. Kondisi lingkungan kefjsik ini bisa berupa suhu
yang terlalu panas, terlalu dingin, tcrlalu ses&kirang cahaya, dan
semacamnya. Ruangan yang terlalu panas menyebditaiaknyamanan
seseorang dalam menjalankan pekerjaannya, begidurpjitangan yang terlalu
dingin. Panas tidak hanya dalam pengertian temperadara tetapi juga
sirkulasi atau arus udara. Di samping itu, keb&mgiga memberi andil tidak
kecil munculnya stres kerja, sebab beberapa oramgas sensitif pada
kebisingan dibanding yang lain (Muchinsky dalam &fati, 1999:73).

5. Manajemen yang tidak sehat. Banyak orang yang dailesn pekerjaan ketika
gaya kepemimpinan para manajernya cenderung ngurpdikni seorang
pemimpin yang sangat sensitif, tidak percaya otaimg(khususnya bawahan),
perfeksionis, terlalu mendramatisir suasana hadu gberistiva sehingga
mempengaruhi pembuatan keputusan di tempat keiaast kerja atasan
selalu mencurigai bawahan, membesarkan peristiyealiee yang semestinya
sepele dan semacamnya, seseorang akan tidak leloesgalankan
pekerjaannya, yang pada akhirnya akan menimbulk@s $Minner dalam
Margiati, 1999:73).

6. Tipe kepribadian. Seseorang dengan kcpribadianAtipenderung mengalami
sires dibanding kepribadian tipe B. Bcbcrapa aprbadian tipe A ini adalah
sering merasa diburu-buru dalam menjalankan pekanya, tidak sabaran,
konsentrasi pada lebih dan satu pekerjaan padauwakiy sama, cenderung
tidak puas terhadap hidup (apa yang diraihnya)deemg berkompetisi

dengan orang lain meskipun dalam situasi atautpeaisyang non kompetitif.
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Dengan begitu, bagi pihak perusahaan akan selahgatemi dilema kctika
mengambil pegawai dengan kepribadian tipe A. Sebalsatu sisi akan
memperoleh hasil yang bagus dan pekerjaan merekaum di sisi lain
perusahaan akan mendapatkan pegawai yang meneapat serangan/sakit
jantung (Minner dalam Margiati, 1999:73).

7. Peristiwa/pengalaman pribadi. Stres kerja seringelibkan pengalaman
pribadi yang menyakitkan, kematian pasangan, p@argrsekolah, anak sakit
atau gagal sekolah, kehamilan tidak diinginkan,ispera traumatis atau
menghadapi masalah (pelanggaran) hukum.

2.3 Gaya Kepemimpinan

2.3.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan
Menurut DuBrin (2005:3), Gaya kepemimpinan merupakapaya

mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi umhéncapai tujuan, cara

mempengaruhi orang dengan petunjuk atau periritedgkan yang menyebabkan
orang lain bertindak atau merespons dan menimbulgarubahan positif,
kekuatan dinamis penting yang memotivasi dan meorgkanasikan organisasi
dalam rangka mencapai tujuan, kemampuan untuk ipiaken rasa percaya diri
dan dukungan diantara bawahan agar tujuan orgadegaat tercapai.

Menurut Siagian (2002:2) kepemimpinan adalah kemempseseorang
untuk mempengaruhi orang lain (para bawahannyagnsiéthn rupa sehingga
orang lain itu mau melakukan kehendak pemimpin ipesksecara pribadi hal
itu tidak disenanginya. Menurut Nirman (2004:64) ngemukakan bahwa

kepemimpinan adalah merupakan suatu proses mempéngaang lain agar
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berperilaku seperti apa yang dikehendaki. Menurubblis (1996:39)
kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengarahi $zlompok kearah
tercapainya tujuan. Mintzberg dalam Luthans (20@2n Sutiadi (2003:4)
mengemukakan bahwa peran kepemimpinan dalam osagargslalah sebagai
pengatur visi, motivator, penganalis, dan penguagekerjaan. Yasin (2001:6)
mengemukakan bahwa keberhasilan kegiatan usahampbaggan organisasi,
sebagian besar ditentukan oleh kualitas kepemimpatau pengelolanya dan
komitmen pimpinan puncak organisasi untuk investasmrgi yang diperlukan
maupun usaha-usaha pribadi pimpinan.

2.3.2 Teori-Teori dalam Kepemimpinan

1. Teori Bakat (traits)

Teori-teori yang mencari karakter atau bakat kegatidn, sosial, fisik, atau
intelektual yang memperbedakan pemimpin dari bys@mimpin. Bakattaits)
didefinisikan sebagai kecenderungan yang dapatgdidyang mengarahkan
perilaku individu berbuat dengan cara yang konsigsten khas (Alport dalam
Gibson, Ivancevich, Donnely). Upaya riset untuk nsainkan karakter
kepemimpinan menghasilkan sejumlah jalan buntu.aMis, suatu tinjauan
ulang terhadap 20 telaah yang berbeda mengidesifikampir 80 karakter
kepemimpinan, tetapi hanya 5 dari karakter inirdipai bersama oleh 4 atau lebih
penyelidikan (Robbins:41).
2.Teori Perilaku

Teori perilaku kepemimpinan yaitu teori-teori yamgngemukakan bahwa

perilaku spesifik membedakan pemimpin dari bukamipgin. Teori perilaku
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yang paling menyeluruh dan ditiru dihasilkan danglitian yang dimulai pada
Universitas Ohio pada akhir dasawarsa 1940-an. Pareeliti ini berusaha
mengidentifikasikan dimensi-dimensi independen daegrilaku pemimpin.
Diawali dengan lebih dari 1.000 dimensi, akhirnyareka menyempitkan daftar
menjadi dua kategori yang secara hakiki menjelaskabanyakan perilaku
kepemimpinan yang digambarkan oleh bawahan. Mengkayebut kedua
dimensi ini sebagai struktur prakarsait{ating structurg dan pertimbangan
(consideratiof (Robbins:42).

2.3.3 Macam-Macam Gaya Kepemimpinan

Robbins (2006) membagi gaya kepemimpinan menjaaikdtegori, yaitu :

1. Pemimpin Transaksional
Pemimpin jenis ini memandu atau memotivasi pengikereka menuju ke
sasaran yang ditetapkan dengan memperjalas peeyaeran dan tugas. Tipe

pemimpin transaksional dibagi menjadi empat karaitke pemimpin, yaitu:

a. Imbalan kontingenKontrak pertukaran imbalan atas upaya, menjamjika
imbalan atas kinerja baik, mengakui pencapaian.

b. Manajemen berdasar pengecualian (aktifMelihat dan mencari
penyimpangan dari aturan dan standar, menempudkeandperbaikan.

c. Manajemen berdasar pengecualian (pasifJengintervensi hanya jika
standar tidak terpenuhi.

d. LaisseZfaire. Melepas tanggung jawab, menghindari penayuat

keputusan.
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2. Pemimpin Transformasional
Pemimpin yang menginspirasi para pengikut untukkampaui kepentingan-
pribadi mereka dan yang mampu dampak mendalamudarbiasa pada para
pengikut. Tipe pemimpin transformasional dibagi fadnempat karakteristik

pemimpin, yaitu:

a. Kharisma Memberikan visi dan rasa atas misi, menanamkbariggaan,
meraih penghormatan dan kepercayaan.

b. Inspirasi Mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakanbaim
untuk memfokuskan pada usaha, menggambarkan m@ksuithg secara
sederhana.

c. Stimulasi intelektual Mendorong intelegensia, rasionalitas, dan
pemecahan masalah secara hati-hati.

d. Pertimbangan individual Memberikan perhatian pribadi, melayani
karyawan secara pribadi, melatih, menasehati.

2.4. Tinjauan Penelitian Terdahulu

Jimad Habibullah, Apriyani lin (2009), dalam petiahnya menggunakan
stres kerja sebagai variabel independen dan kikenjgawan sebagai variabel
dependen yang di lakukan pada Dinas Kependudukaa Randar lampung.
Hasil penelitian tersebut menunjukan bahwa strega k@empunyai pengaruh
negatif terhadap kinerja pada karyawan Dinas Kepaumchn Kota Bandar
lampung.

Li Yueh Chen (2004), dalam penelitiannya menggunaaya kepemimpinan

dan budaya organisasi sebagai variabel indepardin,komitmen organisasi,
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kepuasan kerja, kinerja sebagai variabel dependeenelitian tersebut
menggunakan metode analisis regresi. Hasil pemelitersebut menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif tephkiteerja karyawan.
2.5. Pengembangan Hipotesis
2.5.1. Hubungan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Luthans (dalam Yulianti 2000:10) mendefinisikarestsebagai suatu tanggapan
dalam menyesuaikan diri yang di pengaruhi oleh guaan individu dan proses
psikologis,sebagai konsekuensi dari tindakan lingjan, situasi atau peristiwa
yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikoldgis fisik seseorang.Jimad
Habibulah,Apriyani lin menemukan bahwa hasil pei@limenunjukan pengaruh
yang negatif antara Sres kerja dengan kinerja kaya
H1: Stres Kerja berpengaruh negatif terhadap Kinerja karyawan
2.5.2. Hubungan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Noe dalam Tri Mardiana (2003), menyatakan bahwarjankaryawan
merupakan tujuan akhir dan merupakan cara bagi jeranatuk memastikan
bahwa aktivitas karyawan dan output yang dihasilkangruen dengan tujuan
organisasi. Biatna Dulbert (2001) menemukan bahagil penelitian menunjukan
pengaruh yang positif antara gaya kepemimpinanatekimerja.
H2: Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadapkinerja karyawan.
2.6. Kerangka Penelitian

Kerangka penelitian dari penelitian ini adalahvwahada pengaruh dari
gaya kepemimpinan, dan stress kerja terhadap &ikaryawan pada BPR Jepara

Artha yang akan digambarkan lebih lanjut dalam gamblerikut:
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Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran Teoritis
Pengaruh Stres Kerja dan Gaya Kepemimpinan TerhadagKinerja

Karyawan Pada BPR Jepara Artha

Stres Kerja

(X1)

Kinerja Karyawan

(Y)

Gaya Kepemimpinan

(X2)

Sumber: Dikembangkan untuk Penelitian ini, 2010

2.7. Hipotesis

Berdasarkan latar belakang masalah, rumusan masatalasan teori, dan
penelitian terdahulu serta kerangka pemikiran tisadi atas, maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini dapat dirumuskan:

H1: Stres Kerja berpengaruh negatif terhadap lanajyawan

H2: Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhddiagrja karyawan.
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

3.1.1 Variabel Penelitian

Variabel penelitian terdiri atas dua macam, yaitwariabel terikat
(dependent variabjeatau variabel yang tergantung pada variabel Yanman
variabel bebasir{dependent variab)eatau variabel yang tidak bergantung pada

variabel lainnya. Variabel-variabel yang digunakiafem penelitian ini adalah :

1. Variabel terikat dependent Variab)eyaitu kinerja karyawan.
2. Variabel tidak terikatifdependent variab)e yaitu stres kerja dan gaya
kepemimpinan

3.1.2 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah meletakkan arti padatis variabel dengan
cara menetapkan keinginan atau tindakan yang petlkh mengukur variabel itu.
Pengertian operasional variael ini kemudian diwaiknenjadi indikator empiris

yang meliputi:

3.1.3 Variabel Terikat ( Depaendent Variable)

3.1.3.1 Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan mencakup variabel-variabel yangk&iéan dengan

input, prilaku (proses), output dan outcome (nt@nbah/dampak) (Anderson

29
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1997 dalam Andhita (2008). Berhasil tidaknya kiaeypng telah dicapai oleh
organisasi tersebut di pengaruhi oleh tingkat kinkaryawan secara individual
maupun secara kelompok. Dengan asumsi semakinkbekja karyawan maka
mengharapkan kinerja organisasi akan semakin Bai&kd Mas’ud (2004) untuk
mengukur kinerja karyawan dapat diukur melalui katlor sebagai berikut :

1. Rata-rata kualitas kerja karyawan dalam perusahaan.

2. Kualitas kerja karyawan satu dengan karyawan yaing |

3. Efisiensi karyawan.

4. Standar kualitas karyawan yang ditetapkan olehgadsaan.

5. Usaha-usaha yang dilakukan oleh karyawan.

6. Kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaarauta

7. Karyawan melaksanakan tugas secara tepat waktu.

8. Pengetahuan karyawan yang baik.

9. Kreativitas karyawan yang baik.

10.Karyawan melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur.

3.1.4 Variabel Tidak Terikat ( Independent Variable)

3.1.4.1 Stres Kerja (X2)

Luthans (dalam Habibullah Jimad dan lin ApriyanD2P mendefinisikan
stres sebagai suatu tanggapan dalam menyesuaikayanly di pengaruhi oleh
perbedaan individu dan proses psikologis, sebagaisdkuensi daritindakan
lingkungan,situsi atau peristiwa yang terlalu b&nymengadakan tuntutan
psikologis dan fisik seseorang. dengan demikiaraddsimpulkan bahwa stres

kerja timbul karena tuntutan lingkungan dan tanggapetiap individu dalam
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menghadapinya dapat berbeda. Masalah stres kemladi organisasi

Dinas/Instansi menjadi gejala yang penting diansdjak mulai timbulnya

tuntutan untuk efisien didalam pekerjaan.menurdidris, James A, Lapidus, dan

Lawarance B.Chonko (1997), dalam Fuad Mas'ud (208¢es kerja dapat

diukur melalui indikator sebagai berikut:

10.

11.

12.

13.

14.

Kurang jelasnya instruksi yang dilakukan atasarallagkaryawan.
Tindakan pilih kasih yang dilakukan atasan terhguia karyawan.
Kurangnya kerjasama antar departemen dalam persaha
Rendahnya kualitas sumber daya yang tersedia dsdamsahaan.
Buruknya peralatan-peralatan yang ada di dalanmspbaan.

Beban kerja karyawan yang berlebihan.

Kurangnya personalia dalam perusahaan dalam maelaksa
pekerjaan.

Pekerjaan karyawan yang sering menuntut untuk mak&ak kegiatan
yang saling bertentangan.

Banyaknya kegiatan karyawan di luar pekerjaan.

Karyawan kesulitan dalam memenuhi standar kineajagyditetapkan
oleh perusahaan.

Pekerjaan dengan status rendah.

Karyawan kesulitan berkomunikasi dengan pihak lain.

Karyawan dibebani tanggung jawab oleh pekerjaayakean lain.

Kurangnya waktu istirahat yang dibutuhkan oleh &argan.
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3.1.4.2 Gaya Kepemimpinan (X1)

Robbins (2006) mendefinisikan kepemimpinan adakxmampuan untuk
mempengaruhi suatu kelompok ke arah suatu tujusamuklit Yen, Quey Jen
(1996), dalam Fuad Mas'ud (2004), untuk mengukuriabel gaya

kepemimpinan tersebut dapat diukur melalui indika&bagai berikut :

1. Atasan langsung mengajukan tujuan yang ingin didegi@ada karyawan.

2. Penekanan pentingnya tugas.

3. Penekanan pentingnya efisiensi.

4. Pemberitahuan dari atasan untuk tidak merusak lysmudengan orang-
orang tertentu kepada karyawan.

5. Diskusi yang dilakukan atasan dengan karyawan adaagsung dengan
tidak memberikan perintah secara leterlek (kaku).

6. Penekanan pentingnya menjalin hubungan baik dezawgak buah.

3.2 Penentuan Sampel

Salah satu langkah dalam penelitian adalah menamtakyek yang akan
diteliti dan besarnya populasi yang ada. Menurgfiy®uno (2002) yang dimaksud
dengan populasi adalah kumpulan dari individu denigaalitas serta ciri — ciri
yang telah ditetapkan dan kualitas atau ciri - @rsebut dinamakan variabel.
Dalam penelitian ini populasi yang diambil adalanjawan PD. BPR JEPARA
ARTHA berjumlah 69 karyawan. Populasi penelitianadalah semua karyawan

di PD. BPR JEPARA ARTHA yang berjumlah 69 orangykavan. Dengan
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pertimbangan bahwa populasi tidak terlalu besatghnya dan cakupan wilayah

geografisnya hanya pada satu perusahaan sajaggehidak akan menyulitkan

dalam hal memperoleh data penelitian sehingga pi@neini dilakukan dengan

metode penelitian sensus.

3.3

3.3.1

3.3.2

3.4

Jenis dan Sumber Data

Dalam melakukan penelitian, diperlukan data-dabegai berikut :

Data Primer

Data primer merupakan informasi yang dikumpulkanetié langsung
dari sumbernya (Hadi, 2001). Dalam penelitian data primer diperoleh
melalui kuesioner yang diberikan kepada responyait) karyawan PD.
BPR JEPARA ARTHA. Data yang didapatkan berupa itkesntdan
persepsi atau pendapat responden gaya kepemimpstras, kerja dan

kinerja karyawan.

Data sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh secaat tahgsung, baik
berupa keterangan maupun literatur yang ada hubugga dengan
penelitian yang sifatnya melengkapi atau mendukdeig primer (Hadi,

2001:134).

Metode Pengumpulan Data

Dalam suatu penelitian ilmiah, metode pengumpulata dimaksudkan

untuk memperoleh bahan-bahan yang relevan, akaratterpercaya (Supranto,

1996). Teknik pengumpulan data yang digunakan dakmelitian ini adalah :
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3.4.1 Kuesioner

Suatu metode di mana peneliti menyusun daftar mpgatan secara tertulis
kemudian dibagikan kepada responden untuk memgedal yang berhubungan

dengan kegiatan penelitian. Isi kuesioner terdiri d

1. Identitas responden, yaitu mengenai nama, jenakal usia, pendidikan
dan bagian (jabatan pekerjaan).

2. Pertanyaan mengenai tanggapan responden terhaddgbela gaya
kepemimpinan, stres kerja dan kinerja karyawan.

35 Metode Analisis Data

Agar suatu data yang dikumpulkan dapat bermanfaaka harus diolah
dan dianalisis terlebih dahulu, sehingga dapatditgam dasar pengambilan
keputusan. Tujuan metode analisis data adalah umigkgintepretasikan dan
menarik kesimpulan dari sejumlah data yang terkumpengolahan data dalam
penelitian ini dengan menggunakan prog@RES for window®alam penelitian

ini menggunakan dua metode analisis, yaitu:

1. Analisis Kualitatif
Analisis kualitatif adalah bentuk analisa yang lsatkan dari data yang
dinyatakan dalam bentuk uraian. Data kualitatiihn@rupakan data yang hanya

dapat diukur secara langsung (Hadi, 2001:66).
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Proses analisis kualitatif ini dilakukan dalam tfadra sebagai berikut:

a. Pengeditan (editing)
Pengeditan adalah memilih atau mengambil data perlg dan membuang
data yang dianggap tidak perlu, untuk memudahkahitpegan dalam

pengujian hipotesa.

b. Pemberian Kode (coding)
Proses pemberian kode tertentu terhadap macam kdasioner untuk

kelompok ke dalam kategori yang sama.

c. Pemberian Skor (scoring)
Mengubah data yang bersifat kualitatif ke dalamtie kuantitatif. Dalam
penelitian ini urutan pemberian skor menggunakaaskikert. Tingkatan

skala Likert yang digunakan dalam penelitian iralatd sebagai berikut :

Sangat Setuju (SS) = Diberi bobot / skor 5
Setuju ( S ) =Diberi bobot / skor 4
Netral ( N ) =Diberi bobot / skor 3
Tidak Setuju (TS) = Diberi bobot / skor 2

Sangat Tidak Setuju (STS) = Diberi bobdtarsl

Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban respordadap jawaban
masing-masing variabel akan didasarkan pada renskog jawaban

sebagaimana pada lampiran distribusi dari masirgjfrga kategori
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tanggapan responden untuk masing-masing variakmlt diikategorikan

sebagai berikut:
Interval skala =5?_1 =08

Kategori skor setiap variabel adalah sebagai beriku
1,00 — 1,80 = Sangat Rendah

1,81 — 2,60 = Rendah

2,61 — 3,40 = Sedang

3,41 — 4,20 = Tinggi

4,21 — 5,00 = Sangat Tinggi

Selanjutnya kategori tersebut diterapkan terhadaping-masing variabel

berdasarkan rata-rata skor yang diperoleh.

d. Tabulating
Pengelompokan data dari jawaban dengan benar diin kemudian
dihitung dan dijumlahkan sampai berwujud dalam blentang berguna.
Berdasarkan hasil tabel tersebut akan disepakatkunembuat data tabel
agar mendapatkan hubungan atau pengaruh antaedelavariabel yang

ada.
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2. Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif adalah analisa data yangudakan untuk perhitungan
rumus-rumus tertentu yang didapat dalam suatu gresmgujian terlebih

dahulu.

Adapun alat analisis yang digunakan, antara lain :

1. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah data untuk mengukur suatuesoner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk.at8u kuesioner
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban sesgpterhadap pernyataan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktehatdalan yang
menyangkut kekonsistenan jawaban jika diujikan lagig pada sampel
yang berbeda. SPSS memberikan fasilitas untuk nkemngreliabilitas
dengan uji statistikCronbach Alpha (a). Suatu konstruk atau variabel
dikatakan reliabel jika memberikan nil&@ronbach Alpha> 0,60 (Imam

Ghozali, 2005 : 41-42).

2. Uiji Validitas
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah (valatau tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jikagrgaan pada kuesioner
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukdr kilesioner
tersebut. Uji Validitas dihitung dengan membandamgknilai r hitung

(correlated item-total correlationflengan nilai r tabel. Jika r hitung > r
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tabel dan nilai positif maka butir atau pertanysasebut dinyatakan valid

(Imam Ghozali, 2005 : 45).

. Angka Indeks

Augusty Ferdinand (2006:247) dalam penelitian mamen peneliti
mungkin saja ingin mengetahui persepsi umum responthengenali
sebuah variabel yang diteliti. Untuk mengetahui agdr persepsi
responden atas variabel yang akan diteliti, seburadieks dapat

dikembangkan dengan menggunakan rumus sebagaiberik

Nilai Indeks : [(%0F1x1)+(%F2x2)+(%F3x3)+(%F4x4)..]JN0

Dimana : F1 adalah frekuensi responden yang mebjdwa

F2 adalah frekuensi responden yang menj@&vab

Dan seterusnya untuk menjawab skor yang digunakaamd daftar
pertanyaan. Oleh karena itu angka jawaban respditinberangkat dari
angka 0, tetapi mulai angka 1 hingga seterusny&araagka indeks yang
dihasilkan akan berangkat dari angka 10 hingga dé0gan rentang
sebesar 90, tanpa angka 0. Dengan menggunakamiakriiga kotak
(Three-Box Method), maka rentang sebesar 90 dibagg akan
menghasilkan rentang sebesar 30 yang akan digunsédaagai dasar

interprestasi nilai indeks.
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4. Uji Penyimpangan Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalamdel regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki dissibonormal. Seperti
diketahui bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bamnNai residual
mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini didgyar maka uji statistik

menjadi tidak valid (Imam Ghozali, 2005 : 110).

Cara untuk mengetahui normalitas adalah dengan hatelhormal
probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dastdbusi
normal. Distribusi normal akan membentuk suatusgérrus diagonal,
dan plotting data akan dibandingkan dengan gaagatial. Jika ditribusi
data residual adalah normal, maka garis yang memggkan data
sesungguhnya akan meliputi garis diagonalnya (Im@hozali, 2005

:110).

b. Uji Multikolinearitas
Uji Multikolinearitas bertujuan menguji apakah nebdregresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebaseeden). Meski
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi koredatar variabel bebas.
Dalam penelitian ini, untuk mendeteksi ada ataakingga multikolinearitas
di dalam model regresi digunakan matrik korelasiakeel-variabel bebas
dan melihat nilaitolerance dan Fariace inflation Factor(VIF) dengan

perhitungan bantuan program SPSS for windows.
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Jika dari matrik korelasi antar varabel bebas kol@lasi yang
tinggi (umumnya diatas 0,90), maka hal ini merupakalikasi adanya
problem multikolinearitas adalah nillerance< 0,10 atau sama dengan

nilai VIF > 10 (Imam Ghozali, 2005).

3.6 Analisis Regresi Berganda
Analisis regresi berganda adalah suatu teknik gatgungan. Sehingga
variabel yang akan dibagi menjadi variabel yanghak@agi menjadi variabel
dependen/terikat (Y) dan variabel independen/bebés Analisis ini
menunjukan bahwa variabel dependen akan bergar{tergengaruh) pada
lebih dari satu variabel independen. Persamaaresedrerganda menurut

Sugiyono dan Wibowo (2002: 347) adalah sebagakieri

Y=a+hXi+pX,+e

Keterangan:

Y = Kinerja karyawan

X1 = Variabel bebas yaitu Stres kerja

Xz = Variabel bebas yaitu Gaya kepemimpinan
by by = Koefisien Regresi

a = Konstanta

e = Error (variabel bebas lain diluar model regre
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Untuk memperoleh model regresi berganda yang tembaka model regresi

yang diajukan perlu dilakukan uji hipotesis sebdgpaikut:

3.7 Uji Goodness of Fit Model

Dalam analisis regresi, selain mengukur kekuatabuhgan antara dua
variabel atau lebih, juga menunjukkan arah huburegdara varaiabel dependen
dengan variabel independen, dimana variabel depemnissumsikan random
stokastik, yang berarti mempunyai distribusi prolstik dan variabel bebas
diasumsikan memiliki nilai tetap (dalam pengambikampel yang berulang).
Cara yang digunakan untuk melihat tujuan tersehiitiydengan melihat nilai R2
(koefisien determinasi) dan F hitung (untuk mengetapengaruh variabel
independen secara simultan terhadap variabel depgsdrta nilai t hitung (untuk
mengetahui pengaruh variabel independen secaralpassndiri-sendiri terhadap
variabel dependen. Ketepatan fungsi regresi saogdam menaksir nilai aktual
dapat diukur dargoodness of finya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur
dari statistik t, statistik F dan koefisien detemasinya (R?). Suatu perhitungan
statistik disebut signifikan secara statistik afzalviilai uji statistiknya berada
dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak), ablebbya disebut tidak

signifikan bila hasil uji statistiknya berada daldaerah dimana Ho diterima.

3.7.1 Ujit
Dalam penelitian ini menggunakan uji t, untuk mgngariabel
bebas secara satu persatu ada atau tidaknya pengahadap variabel

terikat ().
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Rumus uji t adalah

Di mana :

To = t hitung

Bi = koefisien regresi

Shi = standart error

Kriteria pengujian :

1. Menentukan taraf nyateevel of significantsebesar 0,05 atau (5%).

2. Menentukan derajat kebebasan (df) dimana dB= n

3. Menentukan formula Ho dan Ha

Ho = = 0, Artinya tidak ada pengaruh negatif yang digan antara
stres kerja (X1), terhadap kinerja karyawan (Y).Dagak ada
pengaruh positif yang signifikan antara gaya kepgpman (X2),

terhadap kinerja karyawan (Y).

Ha = > 0, Artinya ada pengaruh negatif yang signifikkemara stres
kerja (X1), terhadap kinerja karyawan (Y).Dan a@agaruh positif
yang signifikan antara gaya kepemimpinan (X2), hadap kinerja

karyawan (Y).



3.7.2

43

4. Keputusan / kesimpulan pengujian

Jika t hitung > t tabel, maka hipotesa yang merkgataada pengaruh
negatif yang signifikan antara stres kerja (X1héelap kinerja karyawan
(Y) atau gaya kepemimpinan (X2) berpengaruh pogtifig signifikan

terhadap kinerja karyawan (Y) adalah diterima.

Jika t hitung < t tabel, maka hipotesa yang merkgataada pengaruh
negatif yang signifikan antara stres kerja (X1h&elap kinerja karyawan
(Y) atau gaya kepemimpinan (X2) berpengaruh pogtifig signifikan

terhadap kinerja karyawan (Y) adalah ditolak.

Uji F

Dalam penelitian ini mengandung uji F, untuk meabet seberapa besar
pengaruh negatif yang signifikan antara stres Ketjg, terhadap kinerja
karyawan (Y). Dan gaya kepemimpinan (X2), berpenlggrositif yang

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).

Rumus uji F:

S

(1- Rz)(n_l_ <)

Di mana :

R2 = koefisien korelasi berganda dikuadratkan

n jumlah sampel

X
Il

jumlah variabel bebas
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Kriteria pengujian:

1. Menentukan taraf nyafkevel of significantDd,05 atau (5%).

2. Menentukan derajat kebebasan (df) F tabel a-R-|.

3. Menentukan formulasi Ho dan Ha.

Ho =3 = O artinya tidak ada pengaruh negatif yang siiguif antara
stres kerja (X1), Dan pengaruh positif yang sid¢gaifi antara gaya

kepemimpinan (X2), terhadap kinerja karyawan ().

Ha = > 0, artinya ada pengaruh negatif yang signifigatara stres
kerja (X1), terhadap kinerja karyawan (Y). Dan gemh positif yang
signifikan antara gaya kepemimpinan (X2), terhakiaprja karyawan

(Y).
4. Keputusan / Kesimpulan pengujian

Jika F hitung > F tabel, maka hipotesa yang mehyat ada
pengaruh negatif yang signifikan antara stres k¢, terhadap kinerja
karyawan (Y) adalah diterima. Dan menyatakan adg®ygaruh positif
yang signifikan antara gaya kepemimpinan (X2), daddp Kkinerja

karyawan (Y) adalah diterima.

Jika F hitung < F tabel, maka hipotesa yang mekgataada pengaruh
negatif yang signifikan antara stres kerja (X1jhéelap kinerja karyawan

(Y) adalah ditolak. Dan menyatakan adanya penggrakitif yang
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signifikan antara gaya kepemimpinan (X2), terhakiaprja karyawan (Y)

adalah ditolak.

Uji R? (koefisien determinasi)

Koefisien determinasi adalah data untuk mengeta®lierapa
besar prosentase pengaruh langsung variabel belgs semakin dekat
hubungannya dengan variabel terikat atau dapattakia bahwa

penggunaan model tersebut bisa dibenarkan.

Dari koefisiensi determinasi ini (R) dapat dipetolsuatu nilai untuk
mengukur besarnya sumbangan dari beberapa vaXateghadap variasi

naik turunnya variabel Y.





