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Abstrak
Di dalam suatu lingkungan kerja banyak permasalahan yang sering terjadi, hal ini dilihat dari beberapa faktor yang terjadi di dalam suatu lingkungan kerja, salah satunya yaitu workplace bullying. Karyawan mendapat perilaku atau tindakan negatif terkait pekerjaan secara berulang, penghinaan di depan publik, dan juga intimidasi. Salah satu faktor yang menyebabkan workplace bullying yaitu gaya kepemimpinan otoriter. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara gaya kepemimpinan otoriter dengan workplace bullying pada karyawan PT. X. Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jumlah subjek 50 orang karyawan. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat hubungan antara gaya kepemimpinan otoriter dengan workplace bullying pada karyawan PT. X. Uji korelasi memperoleh nilai koefisien korelasi (rxy) = 0.950 dan bernilai positif, dengan nilai p = <.001 yang artinya terdapat hubungan positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan otoriter dengan workplace bullying pada karyawan PT. X.
Kata Kunci:  gaya kepemimpinan otoriter, workplace bullying
Abstract
In a work environment there are many problems that often occur, this can be seen from several factors that occur in a work environment, one of which is workplace bullying. Employees are exposed to repeated negative work-related behaviors or actions, public humiliation, and intimidation. One of the factors that causes workplace bullying is the authoritarian leadership style. This study aims to determine the relationship between authoritarian leadership style and workplace bullying among PT. X. This research method uses a quantitative approach with a total of 50 employees as subjects. The results of this study indicate that there is a relationship between authoritarian leadership style and workplace bullying among PT.X. The correlation test obtained a correlation coefficient (rxy) = 0.950 and was positive, with a p value = <.001, which means that there is a significant positive relationship between authoritarian leadership style and workplace bullying at PT. X.
Keywords:  authoritatian leadership style, workplace bulllying
PENDAHULUAN
Di dalam suatu lingkungan kerja banyak permasalahan yang sering terjadi, hal ini dilihat dari beberapa faktor yang terjadi di dalam suatu lingkungan kerja. Menurut Danang (2015) lingkungan kerja merupakan berbagai hal yang terdapat pada sekitar pekerja dan dapat memberikan dampak pada dirinya dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan. Banyak permasalahan yang terjadi didalam suatu lingkungan kerja, seperti konflik antar atasan terhadap bawahan, pekerjaan diluar job description, ketidakpuasan karyawan terhadap perusahaan, dan juga workplace bullying.

Begitupun yang terjadi di PT X, yang merupakan perusahaan bergerak di bidang konstruksi telekomunikasi baik di dalam ruangan maupun di luar ruangan. PT. X adalah anak perusahaan dari koperasi pegawai telekomunikasi (KOPEGTEL) yang didirikan pada tahun 2012 dan berpusat di Yogyakarta. PT. X telah dipercaya oleh beberapa perusahaan operator telekomunikasi khususnya PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk dan PT. Telkom Akses dalam menyelesaikan kontrak kerja dengan cepat dan tepat. 
Berbagai permasalahan yang terjadi di PTX. seperti pekerjaan diluar job desk, kurang meratanya pembagian pekerjaan kepada karyawan, ketidak tertiban karyawan, permasalahan pribadi yang dibawa ke tempat kerja dan juga bully di tempat kerja. Workplace bullying dianggap hal yang wajar dan biasa dilakukan sehari-hari di PT. X karena pimpinan menganggap jika tidak diperlakukan keras dan tidak menambahkan pekerjaan maka karyawan akan seenaknya sendiri dan tidak ada kegiatan saat pekerjaanya selesai.

Menurut Einarsen (2011) workplace bullying yakni merupakan sebuah tindakan mengganggu, melakukan penyerangan, serta mengeluarkan seseorang dari sebuah kelompok sosial, dan memberikan dampak negatif pada pekerjaan seseorang. Adapun beberapa aspek-aspek yang menjadi pengukuran workplace bullying menurut Einarsen, Hoel & Notelaers (2009) yaitu : (1) work-related bullying sebagai segala macam bentuk perilaku yang mempersulit situasi kerja karyawan yang mengalami bullying, (2) Person-related  bullying sebagai segala macam bentuk perilaku yang mengintimidasi pribadi karyawan yang mengalami bullying, (3) Physical intimidation bullying sebagai segala macam bentuk perilaku yang melibatkan aktivitas fisik atau kekerasan secara fisik.

Pada prakteknya workplace bullying tidak menutup kemungkinan dapat memberikan dampak yang positif bagi karyawan, karyawan yang diberikan kritikan dan tekanan akan menjadikan hal tersebut sebagai motivasi yang membangun untuk meningkatkan kinerjanya (Bella, 2020). Ketika karyawan memiliki motivasi tinggi dan mental yang kuat dalam mengatasi perilaku bullying yang akan mengakibatkan peningkatan pada kinerjanya (Miles & Marshall, 2011).

Menurut Mollison (2016) dalam beberapa dekade terakhir, workplace bullying menjadi salah satu masalah yang memprihatinkan dan melibatkan komunitas yang lebih meluas. Data menunjukan bahwa sekitar 14% populasi pekerja di Amerika Serikat telah terpapar situasi yang melibatkan workplace bullying (Meseguer-de-Pedro et al., 2019). Hal ini diperkuat dengan hasil survey yang dilakukan oleh Workplace Bullying Institute di Amerika pada tahun 2021 yang menunjukan bahwa 30% orang dewasa di Amerika mengalami bullying di tempat kerja, 76,3 juta pekerja terdampak bullying ditempat kerja, 61.3 intimidasi adalah intimidasi sesama jenis, dan 43% pekerja jarak jauh diintimidasi (Workplace Bullying Institute, 2021). 

Menurut Hoel & Cooper, (2003) terdapat 3 faktor yang mempengaruhi workplace bullying, yaitu: (1) Gaya kepemimpinan dianggap sebagai salah satu faktor dominan penyebab bullying di tempat kerja. (2) Status pendidikan sangat mempengaruhi perilaku workplace bullying tetapi tidak hanya status pendidikan saja yang berkaitan ada juga posisi kerja, status pernikahan, serta usia juga dianggap berkaitan dengan munculnya perilaku bullying. (3) Budaya organisasi yang sangat mempengaruhi perilaku anggota organisasi dianggap sebagai salah satu anteseden dominan dalam bullying di tempat kerja.
Menurut Armstrong (2012) gaya kepemimpinan adalah pendekatan yang digunakan oleh manajer untuk menjalankan fungsi kepemimpinannya.  Hal ini terlihat sebagai perilaku tertentu yang dilakukan oleh seorang pemimpin dalam  suatu organisasi untuk memotivasi karyawan menuju pencapaian tujuan  organisasi yang telah ditentukan (Haque et.al, 2015). Sedangkan menurut Busro (2018) gaya kepemimpinan adalah suatu cara bagaimana seorang pemimpin mampu memengaruhi para pengikut agar dengan sukarela mau melakukan berbagai tindakan bersama yang diperintahkan oleh pimpinan tanpa merasa bahwa dirinya ditekan dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

Menurut Newstrom & Davis (dalam Hidayatullah, 2018) mengemukakan bahwa pemimpin yang otoriter cenderung tidak mau mendengar pendapat bawahan, egois, tidak kooperatif, dan berkuasa penuh. Hal ini membuat karyawan merasa tidak dianggap dan perlakuan tersebut cenderung tidak manusiawi serta mengabaikan keberadaan bawahan atau sebagai karyawan sebagai manusia sebagaimana dirinya (Hidayatillah, 2018). Bawahan hanya bersifat sebagai pembantu kewajiban, bawahan hanyalah mengikuti dan menjalankan perintah dan tidak boleh membantah (Nasrudin 2010). Karyawan yang tidak sanggup atau mengalami kesulitan dalam beradaptasi pada atasan rentan mengalami perundungan atau bullying. Seperti yang dinyatakan oleh Menurut Einarsen, et.,al (2011) tindakan mengganggu, melakukan penyerangan, serta mengeluarkan seseorang dari sebuah kelompok sosial, dan memberikan dampak negatif pada pekerjaan seseorang dapat dikatakan perundungan di tempat kerja atau  workplace bullying. 

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan diatas peneliti tertarik dan ingin melihat “apakah ada hubungan antara gaya kepemimpinan otoriter dengan workplace bullying pada karyawan PT. X

”.

METODE
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala workplace bullying dan skala gaya kepemimpinan otoriter yang disusun dalam bentuk skala model Likert. Skala workplace bullying dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala yang dibuat oleh peneliti dengan mengacu aspek-aspek workplace bullying yang disusun oleh Einearsen (2011), meliputi: a. Work related bullying yang mencakup segala macam bentuk perilaku yang mempersulit situasi kerja karyawan yang mengalami bullying. Berkaitan tindakan negatif pada pekerjaan secara berulang. Seperti pemberian tugas dengan deadline yang tidak memungkinkan, pemberian tugas secara berlebihan, memberikan tugas diluar kemampuan, dan lain-lain. b. Person related bullying, yang merupakan segala macam bentuk perilaku yang mengintimidasi pribadi karyawan yang mengalami bullying. Seperti penghinaan di depan publik, menyebarkan rumor mengenai korban, mengganggu privasi, mengejek, dan lain-lain. c. Physical intimidation bullying yang mencakup segala macam bentuk perilaku yang melibatkan aktivitas fisik atau kekerasan secara fisik. Seperti perlakuan kurang nyaman dari rekan kerja seperti dihalangi saat berjalan, mendapat bentakan serta ancaman yang membuat karyawan merasa tertekan dan kurang dihargai. 
Sedangkan skala gaya kepemimpinan otoriter dalam penelitian ini diukur menggunakan skala yang dibuat oleh peneliti berdasarkan aspek-aspek menurut Sutikno (2007) aspek gaya kepemimpinan otoriter sebagai berikut: a. segala keputusan diambil oleh pimpinan yaitu pimpinan jarang berdiskusi atau meminta pendapat bawahannya ketika menyelesaikan sebuah masalah. Pengambilan keputusan atau seluruh kegiatan sepenuhnya dikontrol oleh pemimpin Karyawan hanya menjalankan kewajiban dan tanggung jawab melaksanakan keputusan dan perintah pimpinan. b. Tugas bawahan sangat diperinci oleh pimpinan yang mengartikan bahwa pimpinan selalu memerintahkan segala pekerjaan harus sesuai dengan keinginan pemimpin. c. subjektifitas pemimpin bersikap kepada bawahan, pimpinan melibatkan perasaan pribadi sehingga lebih bersifat subjektif. Pimpinan memberikan penilaian bersifat subjektif sehingga penilain dipengaruhi dengan perasaan pribadinya. d. Pendapat hanya sebagai lips service yaitu pimpinan tidak benar-benar memberi kesempatan kepada bawahan untuk berpartisipasi karena semua keputusan diambil oleh pemimpin, tetapi keputusan tetap ada pada pimpinan. e. pengawasan yang ketat, pimpinan mengawasi semua pekerjaan bawahan bekerja dengan ketat saat bawahannya sedang bekerja. Hal ini mempengaruhi ruang gerak setiap karyawan dan menjadikan karyawan merasa tertekan.

Pengujian data dalam penelitian ini menggunakan Analisis Korelasi Product Moment dari Pearson untuk menguji hubungan antara gaya kepemimpinan otoriter sebagai variabel bebas dan workplace bullying sebagai variabel tergantung yang dianalisis dengan bantuan program analisis komputer.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Data Penelitian

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif korelasional. Analisis hasil penelitian menggunakan data yang dideskripsikan dengan kesimpulan yang disadari oleh angka yang diolah dengan metode statistik (Azwar, 2017). 

a. Gambaran umum subjek penelitian
Tabel 4. 1Data Demografis Jenis Kelamin Subjek penelitian
	

	
	
	
	
	
	

	
	Jenis Kelamin
	Frekuensi    Presentase

	N
	
	Laki-laki
	
	   50
	100% 

	


Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa terdapat 50 subjek (100%) penelitian berjenis kelamin laki-laki.
Tabel 4. 2data demografis usia subjek penelitian

	Usia
	Frekuensi
	Presentase

	18-25
	16
	32%

	26-35
	20
	40%

	36-47
	12
	24%

	48 keatas
	2
	4%

	Total
	50
	100%


Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa jumlah subjek dalam penelitian ini sebanyak 50 karyawan. Dilihat dari segi usia, memiliki rentang usia antara 18-25 tahun sebanyak 16 karyawan (32%), 26-35 tahun sebanyak 20 karyawan (40%), 36-47 tahun sebanyak 12 karyawan (24%), dan 48 tahun keatas berjumlah 2 karyawan (4%). 

Tabel 4. 3 Data Demografis Devisi Subjek

	
	
	

	
	Devisi
	Frekuensi      Presentase        

	
	
	IOAN / Pemeliharaan, Perbaikan
	
	      1
	 

	
	
	IOAN / Pemeliharaan, Perbaikan
	
	     22
	                46%

	 
	
	PSB / Pasang Baru
	
	     27
	           65% 

	


Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa jumlah subjek dari devisi IOAN/pemeliharaan, perbaikan sebanyak 23 karyawan (46%) sedangkan devisi PSB/pasang baru sebanyak 27 karyawan (54%).

b. Deskripsi Data Penelitian

Tabel 4. 4Deskripsi Data Penelitian

	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	 
	N
	Mean
	Median
	SD
	Minimum
	Maximum

	Gaya Kepemimpinan Otoriter
	
	50
	
	69.3
	
	64.5
	
	17.4
	
	39
	
	103
	

	Workplace Bullying
	
	50
	
	73.7
	
	67.5
	
	16.6
	
	43
	
	106
	

	


Berdasarkan sebaran data yang dilakukan pada variabel workplace bullying, diperoleh skor minimal yaitu 43, skor maksimal yaitu 106, rata-rata yaitu 73.7 dengan nilai tengah 67.5 dan standar deviasi yaitu 16.6. Sedangkan untuk variabel gaya kepemimpinan otoriter, diperoleh skor minimal yaitu 39, skor maksimal yaitu 103, rata-rata yaitu 69.3 dan standar deviasi 17.4. 

c. Kategorisasi Data Penelitian

Norma yang digunakan mengacu pada Azwar (2012) dengan tiga jenjang kategori sebagai berikut.
Tabel 4. 5. Norma Kategorisasi Azwar (2012)

	Rendah
	X < M – 1SD

	Sedang
	M – 1SD < X < M + 1SD

	Tinggi
	M + 1SD < X


Adapun klasifikasi jawaban responden dari masing-masing variabel sebagai berikut:

1) Workplace Bullying
Hasil kategorisasi skor workplace bullying yang dilakukan oleh subjek penelitian berdasarkan nilai mean hipotetik dan standar deviasi hipotetik terdapat pada tabel berikut.

Tabel 4.6. Kategorisasi workplace Bullying

	Karegori
	Nilai
	Frekuensi
	Presentase

	Rendah
	X < 57.1
	5
	10%

	Sedang
	57.1 < X < 90.3
	34
	68%

	Tinggi
	90.3 < X
	11
	22%


Berdasarkan hasil kategorisasi variabel workplace bullying dapat dilihat bahwa terdapat 5 subjek (10%) dalam kategori rendah, terdapat 11 subjek (22%) dalam kategori tinggi, dan terdapat 34 subjek (68%) dalam kategori sedang. Hal ini menunjukan bahwa tingkat workplace bullying subjek dalam penelitian ini berada pada kategori sedang. 

2) Gaya kepemimpinan otoriter

Hasil kategorisasi skor workplace bullying yang dilakukan oleh subjek penelitian berdasarkan nilai mead hipotetik dan standar deviasi hipotetik terdapat pada tabel berikut.
Tabel 4. 7 Kategorisasi Gaya kepemimpinan otoriter

	Karegori
	Nilai
	Frekuensi
	Presentase

	Rendah
	X < 51,9
	5
	10%

	Sedang
	51,9 < X < 86,7
	35
	70%

	Tinggi
	86,7 < X
	10
	20%


Berdasarkan hasil kategorisasi variabel gaya kepemimpinan otoriter dapat dilihat bahwa terdapat 5 subjek (10%) dalam kategori rendah, terdapat 35 subjek (70%) dalam kategori sedang, dan terdapat 10 subjek (20%) dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukan bahwa tingkat gaya kepemimpinan subjek dalam penelitian ini berada pada kategori sedang. 
Uji Asumsi

a. Uji Normalitas

Tabel 4. 9  Hasil Uji Normalitas

	

	
	
	
	
	
	

	
	Workplace Bullying
	Gaya Kepemimpinan Otoriter

	N
	
	50
	
	50
	

	Shapiro-Wilk W
	
	0.924
	
	0.943
	

	Shapiro-Wilk p
	
	0.003
	
	0.017
	

	



Keterangan : 


N = Jumlah subjek

Berdasarkan hasil uji Shapiro-Wilk untuk variabel workplace bullting diperoleh nilai p = 0.003 (< 0.050) sehingga menunjukan bahwa data variabel workplace bullying terdistribusi tidak normal. Sedangkan variabel Gaya kepemimpinan otoriter diperoleh nilai p = 0.017 (p < 0.050) sehingga menunjukan bahwa data variabel gaya kepemimpinan otoriter terdistribusi tidak normal. Menurut Hadi (2015) menyatakan bahwa ketika dalam suatu penelitian memiliki subjek berjumlah besar atau jumlah (N) ≥ 30, maka dapat dikatakan bahwa data terdistribusi normal karena normal atau tidaknya sebaran data penelitian tidak memberikan pengaruh terhadap hasil akhir. 

b. Uji Linearitas

Tabel 4. 10 Hasil Uji Linearitas

	
	Overall Model Test

	Model
	F
	df1
	df2
	p

	1
	
	440
	
	1
	
	48
	
	< .001
	

	


Berdasarkan hasil uji linearitas diperoleh nilai F = 440 dengan dengan p = <.001. Hal ini menunjukan bahwa hubungan antara variabel gaya kepemimpinan otoriter dengan workplace bullying merupakan hubungan yang linier.

c. Uji Determasi (R-Square)

Tabel 4. 11Tabel 4 Hasil Uji Determinasi (R-Square)

	
	
	
	
	
	

	Model
	R
	R²

	1
	
	0.950
	
	0.902
	


Berdasarkan tabel diatas nilai R-Square sebesar 0.902 menunjukan bahwa variabel gaya kepemimpinan otoriter memiliki kontribusi sebesar 90.2% terhadap workplace bullying. Sementara sisanya sebesar 9,8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diketahui dan tidak termasuk dalam analisis pada penelitian ini.

Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini uji hipotesis dilakukan dengan analisis korelasi product moment (pearson correlation) yang dikembangkan oleh Karl Pearson (Sugiono, 2016). Teknik ini bertujuan untuk menetapkan hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat, jika diperoleh korelasi yang signifikan maka terdapat hubungan antara variabel ssatu dengan variabel yang lain (Hadi, 2015). Kaidah yang digunakan dalam uji korelasi yaitu apanila p < 0.050 berarti ada korelasi antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y), dan apabila ≥ 0.050 maka tidak ada korelasi antara kedua variabel. Hasil uji korelasi disajikan dalam tabel berikut.  

Tabel 4. 12Hasil Uji Korelasi Pearson Correlation Hasil Uji Korelasi Pearson Correlation
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	 
	 
	Workplace Bullying
	Gaya Kepemimpinan Otoriter

	Workplace Bullying
	
	Pearson's r
	
	—
	
	 
	

	 
	
	p-value
	
	—
	
	 
	

	Gaya Kepemimpinan Otoriter
	
	Pearson's r
	
	0.950
	***
	—
	

	 
	
	p-value
	
	< .001
	
	—
	

	Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

	


Berdasarkan uji korelasi diatas, diperoleh nilai koefisien korelasi (rxy) = 0.950 dan bernilai positif, dengan nilai p = <.001 yang berarti terdapat korelasi positif antara gaya kepemimpinan otoriter dengan workplace bullying pada karyawan PT. X. Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan otoriter maka semakin tinggi juga workplace bullying dan sebaliknya, semakin rendah gaya kepemimpinan otoriter maka semakin rendah juga workplace bullying. Dengan demikian, maka hipotesis penelitian diterima. 

Pedoman interval korelasi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu interval korelasi yang dikembangkan oleh Sugiono (2017) dengan lima kategori sebagai berikut.

Tabel 4. 13Pedoman Interval Korelasi Sugiono (2017)

	Interval
	Kategori

	0.00 – 0.199
	Sangat Rendah

	0.20 – 0.399
	Rendah

	0.40 – 0.599
	Sedang

	0.60 – 0.799
	Kuat

	0.80 – 1.000
	Sangat Kuat


Berdasarkan hasil korelasi diatas, diketahui bahwa koefisien korelasi (r) antar variabel sebesar 0.950 berada pada interval 0.80 – 1.000 (kategori sangat kuat). Hal ini menunjukan bahwa tingkat hubungan gaya kepemimpinan otoriter dengan workplace bullying pada karyawan PT. X adalah sangat kuat.

Pembahasan 
Berdasarkan hasil uji korelasi diperoleh nilai koefisien korelasi (rxy) = 0.950 dan bernilai positif, dengan nilai p = <.001 yang mengartikan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan otoriter dengan workplace bullying pada karyawan PT. X. Hasil Tersebut sejalan dengan hipotesis penelitian yang diajukan yaitu bahwa ada hubungan yang positif antara gaya kepemimpinan otoriter dengan PT. X. Semakin tinggi gaya kepemimpinan otoriter pada karyawan maka akan semakin tinggi juga workplace bullying yang dilakukan d,an sebaliknya. Dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini diterima. Selanjutnya berdasarkan uji linieritas diperoleh nilai F = 440 dengan p = <.001 yang mengartikan bahwa hubungan antara gaya kepemimpinan otoriter dan workplace bullying merupakan hubungan yang linier. Dengan demikian, hubungan kedua variabel memenuhi asumsi linieritas dan terbukti secara signifikan bahwa gaya kepemimpinan otoriter memiliki hubungan dengan workplace bullying.

Gaya kepemimpinan otoriter merupakan salah satu variabel yang memiliki sumbangan positif terhadap workplace bullying.  Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Noer (2021) menunjukan nilai signifikan p = 0.002 yang berarti terdapat hubungan gaya kepemimpinan otoriter dengan kejadian bullying di tempat kerja bagi perawat di puskesmas X dan Y Kota Batam Tahun 2020. Hal ini menunjukan bahwa meskipun dalam ruang lingkup sunjek yang berbeda, namun tetap terdapat hubungan antara kedua variabel tersebut. 

Gaya kepemimpinan otoriter merupakan salah satu variabel yang mempengaruhi workplace bullying. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji determinasi (R Square) diperoleh nilai R Square sebesar 0.902. Artinya, gaya kepemimpinan otoriter memiliki kontribusi sebesar 90.2% terhadap workplace bullying. Sementara sisanya sebesar 9.8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Dalam penelitian ini 70% subjek penelitian memiliki tingkat gaya kepemimpinan otoriter kategori sedang dan sebesar 68% subjek penelitian memiliki tingkat workplace bullying kategori sedang. Hal ini dapat diartikan bahwa kategori sedang pada gaya kepemimpinan otoriter menunjukan bahwa sebagian karyawan mengalami paksaan dalam bekerja yang disebabkan oleh pemimpin.  Sedangkan kategori sedang pada workplace bullying menunjukan bahwa sebagian subjek merasakan sebuah tindakan mengganggu dan dilakukan berulang-ulang oleh pemimpin yang dilakukan secara sengaja ataupun tidak sengaja sehingga menyebabkan lingkungan kerja menjadi tidak nyaman. Dengan demikian, jika semakin tinggi gaya kepemimpinan otoriter maka semakin meningkat workplace bullying pada karyawan PT. X

.

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data deskripsi, pengujian hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan otoriter dengan workplace bullying pada karyawan PT. X. Semakin tinggi tingkat gaya kepemimpinan maka semakin tinggi juga tingkat workplace bullying dan sebaliknya, semakin rendah gaya kepemimpinan otoriter maka semakin rendah juga workplace bullying pada karyawan PT. X. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa tingkat gaya kepemimpinan otoriter berada pada kategori sedang dan workplace bullying juga berada pada kategori sedang. Hal ini menunjukan bahwa sebagian karyawan pada PT. X mengalami gaya kepemimpinan otoriter sebanyak 70% (35 subjek) dan workplace bullying sebesar 68% (34 subjek).
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