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PeneliAan ini bertujuan menganalisis pengaruh gaya 
kepemimpinan dan stres kerja terhadap kinerja karyawan 
dengan pendekatan kuanAtaAf melalui kuesioner. Sampel 
dipilih menggunakan teknik tertentu dan dianalisis dengan 
regresi linear berganda menggunakan SPSS. Hasil 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan stres kerja 
berpengaruh posiAf dan signifikan, baik secara parsial 
maupun simultan, terhadap kinerja. Koefisien masing-
masing sebesar 0,382 dan 0,386, dengan nilai determinasi 
0,656 yang berarA 65,6% variasi kinerja dijelaskan oleh 
kedua variabel. Temuan ini menegaskan penAngnya 
kepemimpinan efekAf dan pengelolaan stres yang tepat. 
Perusahaan disarankan mengembangkan kepemimpinan 
adapAf serta program manajemen stres terstruktur guna 
meningkatkan kinerja berkelanjutan. 
 

PENDAHULUAN 
 Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor strategis dan aset utama dalam 
menentukan keberhasilan organisasi di era persaingan global yang semakin dinamis. 
Peran SDM tidak hanya sebagai pelaksana operasional, tetapi juga sebagai penggerak 
utama dalam menciptakan keunggulan kompetitif organisasi melalui inovasi, 
produktivitas, dan kualitas kerja yang dihasilkan. Dalam perspektif manajemen modern, 
pengelolaan SDM yang efektif menjadi kunci dalam meningkatkan kinerja organisasi 
secara berkelanjutan, karena kualitas SDM secara langsung berkorelasi dengan 
pencapaian tujuan strategis perusahaan, (Liang & Li, 2025). 
 Keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kualitas kinerja karyawan yang 
dihasilkan melalui praktik manajemen sumber daya manusia yang tepat, seperti 
rekrutmen, pelatihan, pengembangan, serta kepemimpinan yang efektif. Penelitian 
terbaru menunjukkan bahwa praktik SDM yang terintegrasi dengan kepemimpinan 
yang baik mampu meningkatkan motivasi, komitmen, dan produktivitas karyawan 
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secara signifikan, (Mon & Fatyandri, 2024) . Hal ini menegaskan bahwa organisasi perlu 
memandang SDM sebagai investasi jangka panjang, bukan sekadar faktor produksi. 
 Kinerja karyawan sendiri merupakan indikator utama dalam menilai efektivitas 
organisasi, karena mencerminkan tingkat pencapaian hasil kerja baik secara kualitas 
maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada individu. 
Kinerja tidak hanya diukur dari output kerja, tetapi juga mencakup aspek perilaku kerja, 
kemampuan adaptasi, serta kontribusi terhadap tujuan organisasi secara keseluruhan. 
Dalam literatur manajemen, kinerja karyawan dipandang sebagai variabel 
multidimensional yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kepemimpinan, 
motivasi, lingkungan kerja, serta sistem manajemen yang diterapkan, (Zu’bi et al., 2024) 
 Sejalan dengan pendapat klasik yang dikemukakan oleh (Mangkunegara, 2017; 
Nursam, 2017), kinerja karyawan mencerminkan hasil kerja yang dicapai seseorang 
berdasarkan standar yang telah ditetapkan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas. 
Namun, dalam perkembangan terbaru, konsep kinerja telah mengalami perluasan yang 
tidak hanya berfokus pada hasil kerja, tetapi juga pada proses, inovasi, kolaborasi, dan 
kontribusi strategis karyawan terhadap keberlanjutan organisasi. Oleh karena itu, 
organisasi dituntut untuk mampu mengelola SDM secara holistik agar dapat 
menghasilkan kinerja yang optimal dan berdaya saing tinggi. 
 Dalam konteks organisasi modern yang semakin kompleks dan dinamis, gaya 
kepemimpinan menjadi salah satu faktor kunci yang secara langsung memengaruhi 
perilaku, sikap, serta kinerja karyawan. Kepemimpinan tidak lagi dipandang sekadar 
sebagai fungsi pengawasan, tetapi sebagai proses strategis dalam mengarahkan, 
menginspirasi, dan memberdayakan sumber daya manusia agar mampu mencapai 
tujuan organisasi secara efektif dan berkelanjutan. Pemimpin yang efektif tidak hanya 
berperan dalam memberikan instruksi, tetapi juga mampu membangun visi, 
menciptakan komunikasi yang terbuka, serta menumbuhkan kepercayaan dan 
komitmen karyawan terhadap organisasi, (Yukl, 2006). 
 Dalam praktiknya, gaya kepemimpinan memiliki peran signifikan dalam 
membentuk lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi kerja, serta 
mendorong keterlibatan (employee engagement) karyawan. Penelitian empiris terbaru 
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif mampu menciptakan suasana kerja 
yang suportif, meningkatkan motivasi intrinsik dan ekstrinsik, serta berdampak 
langsung pada peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, gaya kepemimpinan juga 
berperan dalam membentuk dinamika tim, pola komunikasi, serta hubungan 
interpersonal yang pada akhirnya memengaruhi produktivitas organisasi secara 
keseluruhan. 
 Lebih lanjut, studi literatur terbaru mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan 
memiliki hubungan yang dominan, positif, dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 
berbagai sektor organisasi. Gaya kepemimpinan yang bersifat transformasional, 
partisipatif, dan berbasis pemberdayaan terbukti mampu meningkatkan kinerja melalui 
peningkatan motivasi, budaya organisasi yang positif, serta berbagi pengetahuan di 
dalam organisasi, (Zulvia et al., 2026) . Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang 
adaptif dan kontekstual menjadi kebutuhan utama dalam menghadapi perubahan 
lingkungan bisnis yang cepat. 
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 Penelitian lain juga menegaskan bahwa gaya kepemimpinan yang tepat mampu 
meningkatkan efektivitas organisasi melalui penguatan komunikasi, kejelasan tujuan, 
serta pemberian umpan balik yang konstruktif kepada karyawan, (Ćwiąkała et al., 2025). 
Bahkan, dalam organisasi dengan karakteristik multigenerasi, gaya kepemimpinan yang 
fleksibel dan partisipatif menjadi semakin penting untuk mengakomodasi perbedaan 
nilai, preferensi kerja, serta ekspektasi karyawan, (Laksmita & Perdhana, 2024) . 
Sejalan dengan temuan (Sufiyati et al., 2022), berbagai penelitian terkini menegaskan 
bahwa gaya kepemimpinan yang adaptif dan partisipatif memiliki pengaruh signifikan 
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Kepemimpinan yang melibatkan karyawan 
dalam proses pengambilan keputusan tidak hanya meningkatkan rasa memiliki (sense of 
belonging), tetapi juga mendorong kreativitas, inovasi, serta tanggung jawab individu 
terhadap pekerjaan. Oleh karena itu, organisasi modern dituntut untuk mengembangkan 
model kepemimpinan yang tidak hanya berorientasi pada hasil, tetapi juga pada 
pengembangan manusia sebagai aset utama organisasi. 
 Selain faktor kepemimpinan, stres kerja juga merupakan variabel penting yang 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dalam organisasi modern. Stres 
kerja muncul sebagai respons individu terhadap tuntutan pekerjaan yang tidak seimbang 
dengan kemampuan, sumber daya, atau waktu yang dimiliki. Dalam lingkungan kerja 
yang kompetitif dan penuh tekanan, stres kerja menjadi fenomena yang tidak dapat 
dihindari, sehingga pengelolaannya menjadi krusial bagi keberlangsungan kinerja 
organisasi. 
 Stres kerja yang tidak terkelola dengan baik dapat berdampak negatif terhadap 
individu maupun organisasi. Secara individual, stres dapat menurunkan konsentrasi, 
meningkatkan kelelahan, serta memengaruhi kondisi emosional karyawan. Sementara 
itu, dalam konteks organisasi, stres kerja berkontribusi terhadap penurunan 
produktivitas, meningkatnya tingkat absensi, serta munculnya konflik kerja antar 
karyawan  (Robbins & Judge, 2008). Penelitian empiris terbaru juga menunjukkan bahwa 
stres kerja yang tinggi cenderung menurunkan kinerja karyawan secara signifikan, 
karena menghambat kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas secara optimal, 
(Hariyanto et al., 2024) . 
 Lebih lanjut, stres kerja seringkali dipicu oleh berbagai faktor, seperti beban kerja 
yang berlebihan, tekanan waktu, konflik peran, serta lingkungan kerja yang kurang 
kondusif. Studi terbaru menunjukkan bahwa peningkatan tingkat stres kerja memiliki 
hubungan negatif dengan kinerja karyawan, di mana setiap peningkatan stres dapat 
menyebabkan penurunan kualitas hasil kerja serta efektivitas individu dalam bekerja, 
(Hariyanto et al., 2024). Hal ini menegaskan bahwa organisasi perlu memperhatikan 
keseimbangan beban kerja dan kondisi psikologis karyawan. 
 Namun demikian, tidak semua stres berdampak negatif. Dalam perspektif 
perilaku organisasi, terdapat konsep eustress, yaitu stres dalam tingkat moderat yang 
justru dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja. Stres yang berada pada 
tingkat optimal dapat meningkatkan motivasi, fokus, serta dorongan untuk mencapai 
target kerja. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa dalam kondisi tertentu, stres kerja 
dapat berperan sebagai stimulus yang mendorong karyawan untuk bekerja lebih 
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produktif, terutama ketika didukung oleh lingkungan kerja yang baik dan sistem 
organisasi yang jelas, (Agustina, 2023) . 
 Sejalan dengan pandangan (Luthans, 2006), stres kerja memiliki dua dimensi 
utama, yaitu distress (stres negatif) dan eustress (stres positif). Distress cenderung 
menurunkan kinerja karena menimbulkan tekanan berlebih, sedangkan stress dapat 
meningkatkan kinerja karena memberikan tantangan yang memotivasi individu. Oleh 
karena itu, organisasi dituntut untuk tidak hanya mengurangi stres kerja, tetapi juga 
mampu mengelolanya secara efektif agar tetap berada pada tingkat optimal yang dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. 
 Dengan demikian, pengelolaan stres kerja menjadi aspek penting dalam 
manajemen sumber daya manusia. Organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang 
sehat, memberikan dukungan psikologis, serta menerapkan kebijakan kerja yang 
seimbang agar stres kerja tidak berkembang menjadi faktor yang merugikan, melainkan 
dapat dimanfaatkan sebagai pendorong peningkatan kinerja karyawan secara 
berkelanjutan. 
 
TINJAUAN TEORETIS 
Gaya Kepemimpinan, Stres Kerja, dan Kinerja Karyawan 
 Gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor krusial dalam organisasi yang 
berperan dalam memengaruhi perilaku, sikap, serta kinerja karyawan. Secara 
konseptual, gaya kepemimpinan didefinisikan sebagai pola perilaku yang ditunjukkan 
oleh pemimpin dalam mengarahkan, memotivasi, dan memengaruhi bawahan untuk 
mencapai tujuan organisasi (Yukl, 2006). Dalam konteks organisasi modern, gaya 
kepemimpinan tidak hanya berfungsi sebagai alat kontrol, tetapi juga sebagai 
mekanisme strategis dalam membangun keterlibatan karyawan, meningkatkan motivasi, 
serta menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Indikator utama gaya 
kepemimpinan meliputi kemampuan memberikan instruksi, membangun komunikasi 
efektif, mendorong partisipasi, serta melakukan delegasi secara tepat (Hersey, 1995).  
 Penelitian terbaru menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan transformasional dan 
partisipatif terbukti mampu meningkatkan keterlibatan kerja (employee engagement) serta 
produktivitas karyawan secara signifikan. Studi empiris menunjukkan bahwa 
kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan 
motivasi dan kualitas hubungan kerja antara pemimpin dan bawahan, (Liberti & 
Wardani, 2025). Selain itu, gaya kepemimpinan juga berperan dalam membentuk budaya 
organisasi dan mengurangi tekanan kerja yang dirasakan karyawan, sehingga 
berdampak pada peningkatan kinerja secara keseluruhan. 
 Di sisi lain, stres kerja merupakan faktor penting yang tidak dapat dipisahkan dari 
dinamika organisasi modern. Stres kerja didefinisikan sebagai kondisi ketegangan yang 
memengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi fisik individu akibat tuntutan 
pekerjaan yang tinggi (Robbins & Judge, 2008). Faktor penyebab stres kerja meliputi 
lingkungan kerja, beban tugas, hubungan interpersonal, serta struktur organisasi yang 
kurang jelas. Dalam kondisi tertentu, stres kerja dapat memberikan dampak negatif 
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terhadap kinerja karyawan, seperti menurunnya produktivitas, meningkatnya tingkat 
absensi, serta munculnya konflik kerja di lingkungan organisasi. 
 Penelitian terbaru menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, terutama ketika tingkat stres berada pada level tinggi dan 
tidak terkelola dengan baik. Stres kerja yang berlebihan dapat menurunkan kinerja 
karena mengganggu kondisi psikologis dan kesehatan mental karyawan, (Chen et al., 
2022). Bahkan, beberapa penelitian menunjukkan bahwa stres kerja memiliki hubungan 
negatif yang kuat dengan kinerja, sehingga semakin tinggi tingkat stres maka semakin 
rendah kinerja yang dihasilkan (Iskamto, 2021). Namun demikian, dalam perspektif 
perilaku organisasi modern, stres kerja tidak selalu berdampak negatif. 
 Menurut (Luthans, 2006), stres kerja memiliki dua dimensi utama, yaitu eustress 
dan distress. Eustress merupakan bentuk stres positif yang dapat meningkatkan 
motivasi, fokus, dan kinerja individu, sedangkan distress merupakan stres negatif yang 
menurunkan produktivitas. Penelitian terbaru mendukung konsep ini dengan 
menunjukkan bahwa stres kerja dalam tingkat moderat justru dapat meningkatkan 
kinerja karyawan apabila didukung oleh kepemimpinan yang efektif dan lingkungan 
kerja yang kondusif (Nopbrima et al., 2023). Oleh karena itu, pengelolaan stres kerja 
menjadi aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia. 
 Kinerja karyawan sendiri merupakan indikator utama dalam menilai keberhasilan 
organisasi. Kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai individu sesuai 
dengan standar yang telah ditetapkan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas 
(Mangkunegara, 2017). Dalam perspektif modern, kinerja tidak hanya mencerminkan 
output kerja, tetapi juga mencakup aspek perilaku, inovasi, serta kontribusi terhadap 
tujuan organisasi. Penelitian terbaru menegaskan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 
oleh berbagai faktor, termasuk gaya kepemimpinan dan stres kerja, yang secara simultan 
berperan dalam menentukan efektivitas organisasi, (Kirana & Prabowo, 2025). 
 Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan dan stres kerja 
merupakan dua variabel penting yang saling berkaitan dalam memengaruhi kinerja 
karyawan. Kepemimpinan yang efektif mampu mengarahkan dan memotivasi 
karyawan, sementara pengelolaan stres kerja yang baik dapat menjaga keseimbangan 
psikologis individu. Kombinasi kedua faktor tersebut menjadi kunci dalam 
meningkatkan kinerja karyawan dan keberhasilan organisasi secara berkelanjutan. 
 
METODOLOGI 
 Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu metode penelitian yang 
menekankan pada pengukuran variabel secara objektif melalui data numerik serta 
analisis statistik untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Pendekatan kuantitatif 
dipilih karena mampu memberikan gambaran yang sistematis, terukur, dan dapat 
digeneralisasikan mengenai hubungan antar variabel yang diteliti (Creswell & Creswell, 
2017; Sugiyono, 2018). Data penelitian dikumpulkan melalui instrumen kuesioner yang 
disusun berdasarkan indikator variabel, kemudian diolah dan dianalisis menggunakan 
perangkat lunak statistik, yaitu Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 
Penggunaan SPSS dalam penelitian ini bertujuan untuk meningkatkan akurasi dan 
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efisiensi dalam proses analisis data, mulai dari uji validitas dan reliabilitas instrumen, uji 
asumsi klasik, hingga analisis regresi linear berganda dan pengujian hipotesis. 
 
HASIL  
 Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh persamaan sebagai 
berikut: 
𝑌 = 19,828 + 0,382𝑋! + 0,386𝑋".	Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa 
variabel gaya kepemimpinan (𝑋!) dan stres kerja (𝑋") memiliki arah pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan (𝑌). Nilai konstanta sebesar 19,828 mengindikasikan bahwa 
apabila variabel gaya kepemimpinan dan stres kerja diasumsikan konstan atau bernilai 
nol, maka kinerja karyawan tetap berada pada nilai dasar sebesar 19,828. 
 Koefisien regresi pada variabel gaya kepemimpinan sebesar 0,382 menunjukkan 
bahwa setiap peningkatan satu satuan pada gaya kepemimpinan akan meningkatkan 
kinerja karyawan sebesar 0,382, dengan asumsi variabel lain konstan. Demikian pula, 
koefisien regresi variabel stres kerja sebesar 0,386 mengindikasikan bahwa peningkatan 
stres kerja dalam batas tertentu justru diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan sebesar 
0,386. Hal ini mengindikasikan adanya peran stres kerja dalam bentuk eustress yang 
dapat mendorong peningkatan produktivitas karyawan. 
 Selanjutnya, berdasarkan hasil uji parsial (uji t), diperoleh nilai t hitung untuk 
variabel gaya kepemimpinan sebesar 7,783 dengan tingkat signifikansi kurang dari 0,05. 
Hasil ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dapat diterima. 
 Pada variabel stres kerja, diperoleh nilai t hitung sebesar 5,657 dengan tingkat 
signifikansi kurang dari 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa stres kerja juga berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
stres kerja yang berada pada tingkat tertentu dapat memberikan dampak positif terhadap 
peningkatan kinerja, sehingga hipotesis kedua dalam penelitian ini juga dapat diterima. 
Hasil pengujian secara simultan melalui uji F menunjukkan nilai F hitung sebesar 63,785 
dengan tingkat signifikansi kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara 
bersama-sama variabel gaya kepemimpinan dan stres kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis ketiga yang 
menyatakan adanya pengaruh simultan kedua variabel independen terhadap kinerja 
karyawan dapat diterima. 
 Selanjutnya, hasil analisis koefisien determinasi menunjukkan nilai 𝑅"sebesar 
0,656. Nilai ini mengindikasikan bahwa sebesar 65,6% variasi kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel gaya kepemimpinan dan stres kerja dalam model penelitian ini. 
Sementara itu, sisanya sebesar 34,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model 
penelitian, seperti motivasi kerja, lingkungan kerja, kompensasi, serta faktor individu 
lainnya. 
 Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa gaya kepemimpinan 
dan stres kerja merupakan faktor penting yang berkontribusi signifikan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan. 
 



Indonesian Journal of Economics and Strategic Management (IJESM) 
Vol.4, No.1., 2026: March 
 

 62 

PEMBAHASAN 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan stres kerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial 
maupun simultan. Temuan ini memberikan implikasi penting bahwa faktor perilaku 
organisasi, khususnya kepemimpinan dan kondisi psikologis kerja, memiliki peran 
strategis dalam meningkatkan kinerja individu dalam organisasi. 
 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 
 Hasil uji parsial menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini sejalan dengan teori 
kepemimpinan yang dikemukakan oleh (Yukl, 2006), yang menyatakan bahwa 
efektivitas kepemimpinan sangat ditentukan oleh kemampuan pemimpin dalam 
memengaruhi, mengarahkan, serta memotivasi bawahan untuk mencapai tujuan 
organisasi. Kepemimpinan yang efektif mampu menciptakan kejelasan peran, 
meningkatkan motivasi kerja, serta membangun hubungan kerja yang harmonis. 
 Hasil penelitian ini juga konsisten dengan temuan empiris terbaru yang 
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan partisipatif memiliki 
pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui peningkatan 
employee engagement dan motivasi intrinsik (Kallias et al., 2023; Lai et al., 2020). Pemimpin 
yang mampu melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan akan meningkatkan 
rasa memiliki (sense of belonging), yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan 
produktivitas kerja. 
 Secara kritis, temuan ini menunjukkan bahwa keberhasilan kepemimpinan tidak 
hanya ditentukan oleh gaya yang digunakan, tetapi juga oleh kesesuaian gaya 
kepemimpinan dengan konteks organisasi dan karakteristik karyawan. Dalam organisasi 
yang dinamis, gaya kepemimpinan yang adaptif menjadi lebih relevan dibandingkan 
gaya yang bersifat kaku atau otoriter. Oleh karena itu, organisasi perlu mendorong 
pengembangan kepemimpinan yang fleksibel dan berbasis situasional agar mampu 
merespons perubahan lingkungan kerja secara efektif. 
 
Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menarik karena secara umum stres 
sering diasosiasikan sebagai faktor yang menurunkan kinerja. Namun, hasil ini dapat 
dijelaskan melalui konsep eustress, yaitu stres dalam tingkat moderat yang justru mampu 
meningkatkan motivasi dan kinerja individu (Luthans, 2006). 
 Temuan ini didukung oleh penelitian terbaru yang menunjukkan bahwa 
hubungan antara stres kerja dan kinerja bersifat non-linear, di mana stres pada tingkat 
rendah hingga moderat dapat meningkatkan kinerja, sedangkan stres yang terlalu tinggi 
justru menurunkan kinerja (Hu et al., 2012; Safavi & Karatepe, 2018; Sonnentag & Fritz, 
2015; Wang et al., 2022). Dengan demikian, stres kerja tidak selalu berdampak negatif, 
tetapi dapat berfungsi sebagai stimulus yang mendorong individu untuk bekerja lebih 
optimal. 
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 Namun, secara kritis perlu dicermati bahwa pengaruh positif stres kerja dalam 
penelitian ini kemungkinan dipengaruhi oleh kondisi spesifik organisasi, seperti budaya 
kerja, sistem manajemen, serta dukungan organisasi terhadap karyawan. Jika stres kerja 
tidak dikelola dengan baik, maka dalam jangka panjang dapat berubah menjadi distress 
yang berdampak negatif terhadap kesehatan mental dan kinerja karyawan. Oleh karena 
itu, organisasi perlu menerapkan strategi manajemen stres yang efektif, seperti 
pengaturan beban kerja, peningkatan dukungan sosial, serta penciptaan lingkungan 
kerja yang sehat. 
 
Pengaruh Simultan Gaya Kepemimpinan dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 Hasil uji simultan menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan stres kerja secara 
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor tunggal, melainkan 
merupakan hasil interaksi antara faktor kepemimpinan dan kondisi psikologis kerja. 
Temuan ini sejalan dengan teori Job Demands-Resources (JD-R Model) yang menyatakan 
bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh keseimbangan antara tuntutan kerja (job 
demands) dan sumber daya kerja (job resources) (Bakker et al., 2023; Bakker & Demerouti, 
2017). Dalam konteks penelitian ini, stres kerja dapat dikategorikan sebagai tuntutan 
kerja, sedangkan gaya kepemimpinan merupakan sumber daya organisasi yang dapat 
membantu karyawan dalam mengelola tekanan kerja. Ketika keduanya berada dalam 
kondisi seimbang, maka kinerja karyawan akan meningkat secara optimal. 
 Selain itu, penelitian terbaru juga menunjukkan bahwa kepemimpinan yang 
efektif dapat memoderasi dampak stres kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga 
mampu mengurangi efek negatif stres dan bahkan mengubahnya menjadi faktor 
pendorong kinerja (Kim & Beehr, 2020, 2023). Hal ini mengindikasikan bahwa peran 
pemimpin tidak hanya sebagai pengarah, tetapi juga sebagai buffer dalam menghadapi 
tekanan kerja. 
 Secara kritis, nilai koefisien determinasi sebesar 65,6% menunjukkan bahwa 
model penelitian memiliki daya jelaskan yang cukup kuat, namun masih terdapat 34,4% 
variabel lain yang belum diteliti. Variabel tersebut dapat berupa motivasi kerja, kepuasan 
kerja, lingkungan kerja, kompensasi, serta faktor individu lainnya. Oleh karena itu, 
penelitian selanjutnya disarankan untuk mengembangkan model yang lebih 
komprehensif dengan memasukkan variabel-variabel tambahan tersebut. 
 
KESIMPULAN 
 Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat 
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan dan stres kerja merupakan dua faktor penting 
yang secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan. Secara parsial, gaya 
kepemimpinan terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin efektif gaya kepemimpinan yang 
diterapkan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. 
Pemimpin yang mampu mengarahkan, memotivasi, serta melibatkan karyawan dalam 
proses organisasi akan mendorong peningkatan produktivitas dan kualitas kerja. 
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 Di sisi lain, stres kerja juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa stres kerja dalam tingkat tertentu 
dapat berperan sebagai pendorong kinerja (eustress), yang mampu meningkatkan fokus, 
motivasi, dan semangat kerja karyawan. Namun demikian, pengelolaan stres tetap 
menjadi hal yang krusial, karena stres yang berlebihan berpotensi menurunkan kinerja 
dan berdampak negatif terhadap kesejahteraan karyawan. 
 Secara simultan, gaya kepemimpinan dan stres kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa kinerja tidak hanya 
dipengaruhi oleh satu faktor tunggal, melainkan merupakan hasil interaksi antara faktor 
organisasi dan kondisi psikologis individu. Nilai koefisien determinasi sebesar 65,6% 
menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki kontribusi yang cukup kuat 
dalam menjelaskan variasi kinerja karyawan, meskipun masih terdapat faktor lain di luar 
penelitian yang turut memengaruhi. 
 Dengan demikian, dapat ditegaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan dapat 
dicapai melalui penerapan gaya kepemimpinan yang efektif serta pengelolaan stres kerja 
yang optimal. Organisasi perlu menciptakan keseimbangan antara tuntutan kerja dan 
dukungan yang diberikan kepada karyawan agar kinerja yang dihasilkan dapat 
maksimal dan berkelanjutan. 
 
SARAN 
 Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan stres 
kerja terhadap kinerja karyawan, beberapa saran yang dapat diberikan adalah sebagai 
berikut: 
 Perusahaan disarankan untuk terus mengembangkan gaya kepemimpinan yang 
efektif, terutama yang bersifat partisipatif dan transformasional. Pemimpin diharapkan 
mampu meningkatkan kualitas komunikasi yang terbuka, memberikan motivasi yang 
berkelanjutan, serta melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan. Upaya 
ini menjadi penting karena dapat meningkatkan keterlibatan kerja (employee engagement) 
sekaligus mendorong kinerja karyawan secara optimal. 
 Di sisi lain, perusahaan juga perlu melakukan pengelolaan stres kerja secara lebih 
sistematis. Meskipun hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh 
positif, pengelolaannya tetap harus diperhatikan agar tidak berkembang menjadi stres 
negatif (distress). Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan berbagai strategi 
seperti pengaturan beban kerja yang seimbang, penyediaan dukungan psikologis, serta 
penciptaan lingkungan kerja yang kondusif dan sehat. 
 Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, evaluasi terhadap kondisi kerja 
karyawan perlu dilakukan secara berkala, baik dari aspek kepemimpinan maupun 
tingkat stres kerja yang dialami. Program pelatihan kepemimpinan (leadership 
development) juga perlu ditingkatkan agar para pemimpin memiliki kemampuan yang 
adaptif dalam menghadapi dinamika organisasi yang terus berkembang. 
 Selain itu, penting bagi perusahaan untuk mengembangkan program manajemen 
stres yang komprehensif, seperti layanan konseling, kegiatan pengembangan diri, serta 
program keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance). Upaya ini bertujuan 
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untuk menjaga stabilitas kondisi psikologis karyawan sehingga dapat mendukung 
peningkatan kinerja secara berkelanjutan. 
 
PENELITIAN LANJUTAN 
 Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengembangkan model penelitian 
dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan, 
seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, kompensasi, lingkungan kerja, serta budaya 
organisasi. Hal ini penting mengingat masih terdapat 34,4% variabel lain di luar model 
penelitian yang belum diteliti. 
 Selain itu, penelitian selanjutnya dapat menggunakan pendekatan metode yang 
berbeda, seperti metode kualitatif atau mixed methods, untuk memperoleh pemahaman 
yang lebih mendalam mengenai dinamika hubungan antara gaya kepemimpinan, stres 
kerja, dan kinerja karyawan. 
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