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ABSTRAK 
 
 
 
 

Chandra Brata Tarigan, 1820030047, “Pengaruh Beban Kerja, Gaya 

Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Produktivitas Karyawan Pada              

PT. Kencana Inti Perkasa”. 

 
Penelitian  ini  memiliki  tujuan  untuk  mengetahui  pengaruh  beban  kerja 

terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa, untuk mengetahui 

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana 

Inti   Perkasa,   untuk   mengetahui   pengaruh   kompensasi   terhadap   produktivitas 

karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa dan untuk mengetahui pengaruh beban 

kerja, gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap produktivitas karyawan pada  

PT. Kencana Inti Perkasa. 

 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena menggunakan 

angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut, serta 

penampilan dari hasilnya. Dan dideskripsikan secara deduksi yang berangkat dari 

teori-teori umum, lalu dengan observasi untuk menguji validitas keberlakuan teori 

tersebut ditariklah kesimpulan. Kemudian di jabarkan secara deskriptif, karena 

hasilnya akan kami arahkan untuk mendiskripsikan data yang diperoleh dan untuk 

menjawab rumusan. 

 
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh beban kerja, gaya 

kepemimpinan dan kompensasi secara serempak adalah berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

Berdasarkan  (Uji-t)  diketahui bahwa variabel  beban  kerja  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

Berdasarkan   (Uji-t)   diketahui bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

Berdasarkan  (Uji-t)  diketahui bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. 
 

 
 
 
 
 

Kata Kunci    : Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, Produktivitas 

Karyawan. 
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ABSTRCT 
 
 
 
 

Chandra Brata Tarigan, 1820030047, “The Effect of Workload, Leadership 

Style and Compensation on Employee Productivity at PT. Kencana Inti            

Perkasa ". 

 
This study aims to determine the effect of workload on employee productivity 

at PT. Kencana Inti Perkasa, to determine the effect of leadership style on employee 

productivity at PT. Kencana Inti Perkasa, to determine the effect of compensation on 

employee productivity at PT. Kencana Inti Perkasa and to determine the effect of 

workload, leadership style and compensation on employee productivity at PT. 

Kencana Inti Perkasa. 

 
This study uses a quantitative approach because it uses numbers, starting from 

data collection, interpretation of the data, and the appearance of the results. And it is 

described  in  deduction  from  general  theories,  then  with  observations  to  test  the 

validity of the theory's validity, conclusions are drawn. Then described descriptively, 

because we will direct the results to describe the data obtained and to answer the 

formula. 

 
From the research results indicate that the effect of workload, leadership style 

and compensation simultaneously is a positive and significant effect on employee 

productivity at PT. Kencana  Inti Perkasa.  Based on (t-test)  it is known that the 

workload variable has a positive and significant effect on employee productivity at 

PT. Kencana Inti Perkasa. Based on (t-test) it is known that the leadership style has a 

positive and significant effect on employee productivity at PT. Kencana Inti Perkasa. 

Based on (t-test) it is known that compensation has a positive and significant effect 

on employee productivity at PT. Kencana Inti Perkasa. 
 

 
 
 
 
 

Keywords: Workload, Leadership Style, Compensation, Employee Productivity. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A.   Latar Belakang  

 Tercapainya hajat suatu organisasi suatu badan usaha sangat berhubungan 

dengan kebijaksanaan-kebijaksanaan yang dilakukan yang dilakukan oleh 

pimpinan dalam meningkatkan produktivitas kerja para bawahannya. 

 Meningkatkan produktivitas kerja pegawai oleh seorang pimpinan berarti 

dapat membangkitkan daya gerak atas kemauan kerja seseorang atau diri sendiri 

untuk mencapai tujuan pekerjaan yang menjadi kewajiban dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Dengan terpenuhinya akan sesuatu hal tersebut maka tujuan 

perusahaan dapat terwujud, maka untuk itu dianjurkan kepada setiap manager atau 

pimpinan harus dapat menggerakkan dan membangkitkan semangat serta gairah 

kerja dari bawahan, gairah kerja ternyata berpengaruh terhadap loyalitas kerja 

pegawai, oleh sebab itu perusahaan harus berusaha agar pegawai bergairah di 

dalam melaksanakan tugasnya yang dapat dilakukan dengan memberikan 

motivasi. 

Adapun beberapa keadaan yang dapat dikatakan memberikan pengaruh 

terhadap produktivitas sebuah perusahaan meliputi pemberian beban pekerjaan 

yang efektifitas serta efisiensi, gaya kepemimpinan dan kompensasi. 

Pengefektipan beban tugas dari sumber daya manusia merupakan harapan 

karyawan dengan tujuan untuk mencapai tujuan badan usaha yaitu 

mensejahterakan karyawan, baik itu dalam kerangka mencapai hajat yang 

1 
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ditetapkan secara pendek maupun panjang oleh perusahaan. 

Beban kerja merupakan prosedur kerja tentang hal-hal yang telah 

ditetapkan perusahaan bagi tenaga kerjanya yang disesuaikan dengan jenis 

pekerjaan karyawan. Berdasarkan pernyataan tersebut beban kerja adalah wujud 

dari pengawasan kepada karyawan yang dilakukan secara teratur serta 

memberikan akibat kepada nilai kesungguhan kerja karyawan di dalam sebuah 

perusahaan. 

Prawatya mengatakan (2015: 72) beban kerja memberikan akibat terhadap 

peningkatkan produktifitas sumber daya manusia perusahaan untuk bekerja lebih 

baik lagi. Agar terjadi peningkatan efektifitas daripada beban kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan, maka perlu ditetapkan ketentuan dan ketetapan 

tertulis dari perusahaan yang menjelaskan batasan seorang karyawan memiliki 

keterikatan dengan perusahaan dimana ia bekerja. 

Penelitian yang dilakukan Usman (2016: 45) menjelaskan beban kerja 

secara signifikan memiliki pengaruh namun korelasi yang ditunjukkan lemah dan 

penelitian ini menyarankan untuk melakukan research agar menjelaskan dan 

mempergunakan hal-hal lain selain beban kerja untuk mencari pengaruh yang 

berkorelasi serta memberikan efektivitas bagi produktivitas kerja pegawai. 

Adapun yang menjadi dasar bagi penulis untuk mengangkat masalah ini 

karena produktivitas kerja merupakan hal yang utama dalam kaitannya dengan 

produktivitas karyawan secara mapan. Mulyono dan Sudarmo (2015: 12) 

menjelaskan bahwa “produktivitas tidaklah merupakan persoalan cara serta sistem 

manajemen, akan tetapi meliputi juga persoalan yang sangat menyeluruh, bagi 
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dari persoalan yang berhubungan dengan pengelolaan aset-aset pemerintah, 

lembaga-lembaga perburuhan dan juga kelompok-kelompok organisasi sosial 

lainnya, dimana masing-masing kelompok tersebut memiliki tujuan berbeda 

sehingga berbeda pula tujuan peningkatan produktivitas kerja sumber daya 

manusia”. 

Produktivitas dapat menjelaskan secara baik budaya kerja karyawan yang 

melahirkan etos kerja yang baik pula yang bersumber dari kepemimpinan dalam 

sebuah perusahaan. Dengan demikian seorang pemimpin harus memiliki gaya 

kepemimpinan dalam mengatur karyawan, walaupun karyawan yang terlibat 

kurang dalam bekerja harus tetap berdaya guna dalam kaitannya dengan  

produktivitas berdasarkan kemampuan karyawan itu sendiri dan disesuaikan pula 

dengan kebijakan perusahaan. Perihal produktivitas kerja dari tenaga kerja 

kenyataannya dapat diukur sesuai dengan beban kerja yang ditimpakan kepada 

setiap tenaga kerja dan juga target kerja yang telah ditetapkan perusahaan. 

Pimpinan juga dalam kapasitas ini terlibat khususnya dalam memberikan teladan 

kepada tenaga kerjanya. Pendekatan penelitian ini berupaya menghubungkan 

antara produktivitas kerja yang dihasilkan dan mengarah kepada gaya 

kepemimpinan. 

Selain itu Tingkat produktivitas kerja karyawan dapat meningkat bila 

karyawan mendapatkan kompensasi sehingga timbul semangat dalam bekerja 

karena selain mendapatkan gaji, juga mendapatkan tambahan gaji dari 

perusahaan. Hal inilah jarang dilirik oleh para pimpinan perusahaan dalam 

meningkatkan produktivitas karyawannya, padahal kompensasi sangat efektif 
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dalam meningkatkan produktifitas tenaga kerja. 

Dengan paparan demikian maka penelitian ini berupaya menghasilkan 

suatu keilmuan dalam kaitannya dengan sebuah karya ilmiah berbentuk tesis. 

 

B.  Identifikasi Masalah 

1. Belum optimal kerja para karyawan sehingga menghambat peningkatan 

produksi perusahaan yang menyebabkan produktivitas kerja  menurun. 

2. Standarisasi kerja karyawan belum terpenuhi yang diakibatkan tidak 

sesuaianya kualitas yang dimiliki karyawan dengan job desk yang 

dimilikinya sehingga karyawan terbebani dalam pemenuhan  produksi. 

3. Pemimpin perusahaan belum memiliki gaya kepemimpinan yang pas 

dengan karakter karyawan perusahaan sehingga tidak terjadi sinergisitas 

kinerja antara pimpinan dan tenaga kerja. 

4. Pemberian kompensasi belum disesuaikan dengan besaran beban kerja, 

kemampuan, dan kontribusi tenaga kerja kepada perusahaan sehingga 

menyebabkan produktivitas karyawan menurun. 

 

C.  Batasan Masalah 

Dengan dasar paparan di atas dan juga permasalahan yang diajukan, untuk 

menghindari pembahasan tesis ini semakin melebar, maka peneliti hanya 

mengambil responden penelitian hanya karyawan tetap pada PT. Kencana Inti 

Perkasa, serta membatasi variabel penelitian hanya yang menjadi faktor-faktor 

yang menjadi kontribusi bagi produktivitas kerja tenaga kerja pada PT. Kencana 

Inti Perkasa. Dengan uraian masalah sebagaimana dijelaskan sebelumnya, hal-hal 
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yang memberikan kontribusi terhadap produktivitas kerja karyawan pada 

penelitian adalah beban kerja, gaya kepemimpinan dan kompensasi. 

 

 

D.  Rumusan Masalah 

1. Apakahiada pengaruhtBeban Kerja terhadapoProduktivitasrKaryawan 

pada PT. Kencana Inti Perkasa ? 

2. Apakahwada pengaruhtGaya Kepemimpinanyterhadap Produktivitas 

Karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa ? 

3. Apakahdada pengaruhgKompensasi terhadapuProduktivitas Karyawan 

padafPT. Kencana Inti Perkasa ? 

4. Apakah ada pengaruh Beban Kerja, GayawKepemimpinan dan 

Kompensasicterhadap Produktivitas Karyawanbpada PT. Kencana Inti 

Perkasa ? 

 

E.  Tujuan Penelitian 

1. Mengetahuirpengaruh beban kerjabterhadap produktivitasskaryawannpada 

PT. Kencana Inti Perkasa. 

2. Mengetahuigpengaruh gayakkepemimpinan terhadapoproduktivitas 

karyawangpada PT. Kencana IntihPerkasa. 

3. Mengetahuispengaruh kompensasi terhadapeproduktivitas karyawanypada 

PT. Kencana IntipPerkasa. 

4. Mengetahuijpengaruh beban kerja,tgayaakepemimpinan dan kompensasi 

terhadapsproduktivitas karyawancpada PT. Kencana Inti hPerkasa. 
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F. ManfaatqPenelitian 

 1. Akademis 

Adapun manfaat secara akademis dapat menjadi bahan tambahan dari 

pengetahuan yang didapat di perkuliahan dan aplikasinya di dunia nyata 

dan publik sehingga dapat dijadikan acuan referensi kemudian dapat 

dijadikan referensi bagitpenelitian berikutnya. 

2. Praktisu 

Penelitianbini mampummemberikan suatu pandangan kepadakperusahaan 

perihal produktivitas kerja, dimana dengan pandangan tersebut maka 

dengan masukan dari pembahasan tesis ini akan didapatkan timbal balik 

bagi perusahaan dalam upaya peningkatan produktivitas kerja daripada 

tenaga kerjanya. 
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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

A. Landasan Teorip 

1. ProduktivitasuKaryawan 

a.  PengertianzProduktivitas Karyawan 

Produktivitasxkerja diwujudkan dalam bentuk personal maupun 

kelompok kerja yang memiliki keluaran kerja merupakan hasil adalah 

penampilan hasil karya personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu 

organisasi. Produktivitas kerja  dapat merupakan penampilan individu maupun 

kelompok kerja personel. (Ilyas, 2001:66). 

Produktivitas kerja  adalahchasil kerjavsecara kualitasbdannkuantitas 

yangmdicapai olehaseseorang karyawansdalam melaksanakanftugasnyagsesuai 

denganjtanggung jawabkyang diberikanlkepadanya.  

Mathisqdan Jackson (2002 :w78) berpendapatrbahwa:  Produktivitas 

kerja padatdasarnya adalahyapa yangudilakukan atauitidak dilakukanokaryawan. 

Produktivitas kerja  pegawaipadalah yangzmempengaruhi seberapasbanyak 

merekaxmemberi kontribusidkepada organisasivyangnantara lainmtermasuk: (1) 

kuantitasqoutput, 2) kualitaswoutput, (3) jangkarwaktu output, (4) kehadirantdi 

tempattkerja, dan (5) sikapukooperatif. 

Untuk mengoptimalkan produktivitas kerja  maka dilakukan manajemen 

produktivitas kerja. Menurut Dharma (2010:25) menjelaskan “manajemen 

produktivitas kerja merupakan suatu sistem yang diterapkan oleh suatu badan 

usaha dalam mendayagunakan kekuasaannya untuk mengelola aset-aset 

7 



8  

perusahaan termasuk di dalamnya tenaga kerja dan lainnya.  

Berdasarkan penjelasan sebagaimana diuraikan sebelumnya maka dapat 

dijelaskan produktivitas kerja sedemikian penting dalam suatu organisasi badan 

usaha dimana dengan produktivitas tersebut akan didapatkan hasil guna dan 

daya guna dengan memanfaatkan hal-hal aset dari suatu badan usaha berupa 

manusianya serta alat-alat lainnya yang ditujukan bagi peningkatan kinerja 

perusahaan. 

 

b. Faktor-Faktoro YangqMempengaruhi Produktivitas Karyawan 

Produktivitas kerja  adalahqtingkat kompetensiwterhadap pekerjaanryang 

diberikanudalam tatananykesatuan stratejiktyang mendukungysistemukerja 

berdasarkanoteam work. Untukamengetahui seseoranggmempunyai 

produktivitas kerja  ataurtidak makaddapat dilakukanumelaluiopenilaian. 

Penilaian (PerformancenAppraisal) dapattdilakukan denganpmembandingkan 

prestasiyaktual pegawaiidengan rencanawproduktivitas kerja  yangidiharapkan 

organisasi,ipenilaian produktivitas kerja  yang memainkancperanan sangat 

pentinghdalam meningkatkannmotivasi dittempat kerja. Pegawailmenginginkan 

danememerlukan penghargaanyberkenaan dengan produktivitas kerja  dan 

penilaianomenyediakan kesempatanuuntuk memberikanikompensasi terhadap 

pegawai.fJika produktivitas kerja  tidakrsesuai denganostandar, makakpenilaian 

memberikanvkesempatan untukhmeninjau kemampuanjpegawai danimenyusun 

rencanavpeningkatan produktivitas kerja   

Penilaianoproduktivitas kerja  (Performancewappraisal) adalahesuatu 

prosesumelalui manajemeniorganisasi-organisasi mengevaluasiratau menilai 
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produktivitas kerja  pegawai.eProduktivitas kerjauini dapatymemperbaiki 

keputusan-keputusanjkepersonaliaan danimemberikan upahhbalik bagi2pegawai 

dalamipelaksanaanwpekerjaannya.  

Karakteristikwdari penilaiansproduktivitas kerjammeliputi : 

a. Fokusqpadawindividual. 

b. Adaeharapan dantstandar daritproduktivitastkerja.  

c. Biasanyaymelibatkan duaubagian antaraipegawai denganupenilai; yangisatu 

mewujudkanostandar danplainnya mereviewaproduktivitas kerja.  

d. Penilaiansbiasanya seseorangdyang memilikifwewenang manajemenylini 

atasjseorang penilai. 

e. Sisizpenilaian memberikanxkesimpulan tertuliscberkenaanvdengan 

produktivitas kerja  seseorangkyangldireview. 

f. Konsekuensivdari penilaianxbahwa organisasivsecara langsungbmenetapkan 

kompensasimberdasarkan produktivitas kerjau(pay foriperformance) dan 

banyakkperusahaan menggunakanfappraisal sebagaiidasarountuk 

mempromosikanppegawai. 

 

c. Manfaat Produktivitas Karyawan 

Secara langsung dalam bagian ini dapat disebutkan bahwa setiap pekerjaan 

tentunya dilakukan untuk mengejar target tertentu yang memberikan manfaat bagi 

pelakunya. Demikian juga halnya produktivitas itu sendiri diterapkan suatu badan 

usaha agar memberikan manfaat bagi suatu perusahaan. 

Adapun manfaat yang diharapkan dari penerapan produktivitas kerja 
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adalah agar karyawan memiliki motivasi dalam melakukan pekerjaannya dan 

dengan motivasi tersebut akan memberikan timbal balik bagi perusahaan yaitu 

tercapainya beban produksi dan kegiatan perusahaan. Banyak hal yang lahir dari 

produktivitas kerja selain motivasi, yaitu disiplin, kinerja, dan lain sebagainya. 

 

d. Dimensi dan Indikator Produktivitas Karyawan 

Dimensiuproduktivitas kerja,omenurut BalairPengembangano 

Produktivitas Daerahwmenurut Umar (2019: 1), yaitu: 

1) Dimensi sikap kerja di operasional, meliputi: sikap dalam melayani, sikap 

dalam melaksanakan pekerjaan, dan sikap melakukan inisiatif kerja. 

2) Dimensi tingkat  ketrampilan  dioperasional,  meliputi: ketrampilan 

pencapaian tugas, ketrampilan melaksanakan progam, dan ketrampilan 

mengevaluasi pencapaian progam. 

3) Dimensi hubungan kerja dioperasional, meliputi: hubungan kerja dengan 

pimpinan, hubungan kerja antar bagian, dan hubungan kerja dengan rekan 

sekerja. 

4) Dimensi manajemen produktivitas, meliputi: koordinasi pekerjaan, 

komunikasi antar bagian, dan tanggung jawab pekerjaan. 

5) Dimensi efisiensi, meliputi: jumlah tenaga kerja, pemanfaatan tenaga kerja, 

dan pemanfaatan waktu tenaga kerja. 

Sedangkan Menurut gomes (2013: 160), terdapat 5 indikator produktivitas 

kerja yaitu sebagai berikut: 

1) Pengetahuan. 

2) Ketrampilan. 



11  

3) Kemampuan. 

4) Sikap. 

5) Perilaku. 

 

2. Beban Kerja 

a. Pengertian Beban Kerja 

Secara langsung dapat dipahami beban kerja dimengerti sebagai beban 

daripada tenaga dalam badan usaha. Beban kerja menimbulkan kewajiban bagi 

tenaga kerja untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan tenggat waktu yang telah 

ditentukan oleh perusahaan. Beban kerja ini biasanya dipikul oleh beberapa tenaga 

kerja dalam melakukan pekerjaan tertentu. Beban kerja ini merupakan hasil dari 

job deskripsi pekerjaan tenaga kerja. 

Munandar (2013: 183), menjelaskan beban kerja merupakan suatu 

ketentuan perihal jenis pekerjaan, waktu pekerjaan serta jumlah tenaga yang 

dibutuhkan untuk mengerjakannya. Menurut Tarwaka (2014: 106) menjelaskan 

bahwa beban kerja wujud dari keadaan yang terbit dari adanya hubungan kerja 

serta adanya pelaksanaan pekerjaan yang lahir dalam suatu lingkungan kerja. 

Beban kerja juga dapat disebutkan sebagai harapan dari perusahaan dengan 

menggunakan tenaga kerjanya. Hakim (2016: 16), mengemukakan bahwa beban 

kerja merupakan diselesaikannya suatu jenis pekerjaan oleh suatu unit tertentu 

dalam suatu organisasi pada suatu masa tertentu pula. Sunyoto (2013: 64), 

mengemukakan: bahwa ketidaksesuaian beban kerja akan dapat menimbulkan hal-

hal yang kurang baik terhadap tenaga kerja. Ketidaksesuaian tersebut dapat berupa 

volume kerja yang terlalu besar sehingga akan memberikan kebosan serta rasa 
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tidak akan mampu mengerjakan pekerjaan tersebut.   

Sutarto (2014: 122), beban kerja diciptakan oleh suatu organisasi kerja 

yang ditujukan kepada pencapaian tujuan suatu badan usaha. Beban kerja 

ditimpakan kepada para pekerja dengan maksud untuk menyelesaikan beban kerja 

tersebut. Beban kerja harus disesuaikan dengan unit-unit kerja yang terdapat 

dalam suatu badan usaha sehingga terjadi sinkronisasi dan harmonisasi. 

Sinkronisasi dan harmonisasi tersebut akan berlanjut pada pelaksanaan beban 

kerja antar unit secara baik. 

Dengan uraian di atas dapat dipahami bahwa beban kerja harus sejalan dan 

berjalan dengan organisasi yang melakukan suatu usaha atau kegiatan. 

Dengan uraian di atas maka dapat dijelaskan beban kerja tersebut tercipta 

dari sistem produksi suatu badan usaha. Beban kerja tersebut dibagi-bagi dalam 

unit kerja sehingga tidak terjadi penumpukan beban kerja pada satu unit kerja. 

Beban kerja tersebut apabila dibebankan kepada tenaga kerja maka akan dilihat 

tingkat kemampuan tenaga kerja tersebut untuk memikul beban kerja tersebut. 

Oleh sebab itu keberadaan pimpinan selaku pengawas beban kerja yang 

ditimpakan kepada tenaga kerja akan sangat menjadi fundamental dalam kerangka 

tercapainya dan terselesaikannya beban kerja. 

 

b. Pengukuran Beban Kerja 

Mengukur beban pekerjaan bisa dilaksanakan melalui cara menilai mental 

kerja secara subjektif adalah dengan mempergunakan teknik beban kerja subjektif. 

Dalam metode SWAT performasi kerja pegawai terbagi dalam tiga dimensi 

ukuran beban kerja yang dihubungkan dengan performasi, yaitu: 
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1) Beban waktu (time load) 

Menunjukan jumlah waktu yang tersedia dalam perencanaan, pelaksanaan dan 

monitoring tugas atau kerja. 

2) Beban usaha mental (mental effort load) 

Banyaknya usaha mental dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 

3) Beban tekanan Psikologis (psychological stress load) Menunjukan tingkat 

resiko pekerjaan, kebingungan, dan frustasi. 

 

c. Dampak Beban Kerja 

Apabila ditelaah dari kata dampak yang berarti akibat. Maka beban kerja 

memberikan suatu kondisi tertentu terhadap tenaga kerja di dalam suatu 

perusahaan. Dampak yang nyata dengan pemberian beban kerja adalah tenaga 

kerja merasa diberikan tanggung jawab yang besar terhadap pelaksanaan 

pekerjaannya serta hasilnya. Dampak ini bernilai positif apabila dilakukan dengan 

penuh rasa tanggungjawab. Tetapi apabila beban kerja yang diberikan tersebut 

berlebihan akan memberikan dampak negatif bagi kemampuan tenaga kerja untuk 

melakukan pekerjaannya. Apabila beban kerja tidak diberikan juga memberikan 

akibat negatif bagi tenaga kerja, dimana tenaga kerja merasakan bahwa dalam 

pelaksanaan pekerjaannya tenaga kerja merasakan bahwa ia kurang diperhatikan 

oleh perusahaan. 

 

d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Ada beberapa hal yang merupakan faktor yang memberikan pengaruh 

terhadap beban kerja. Pada kajian ini akan diberikan hal-hal yang memberikan 
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akibat bagi beban kerja, yaitu: pengaruh dari luar tenaga kerja dan pengaruh dari 

dalam diri pekerja. Manuaba (2013: 60), menjelaskan faktor tersebut meliputi: 

1) Faktor yang berasal dari luar tenaga kerja (eksternal), dapat berupa: 

a) Pelaksanaan tugas pekerjaan yang mengarah kepada sifat fisik pekerja, 

seperti daerah kerja, penataan tata ruang pekerjaan, lokasi atau tempat 

pekerjaan dilaksanakan. Sarana dan prasarana kerja, lingkungan kerja, 

wujud kerja. Dan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan memiliki 

pengaruh kepada psikologis pekerja, seperti stres yang tinggi, 

kompleksivitas pekerjaan rasa tanggungjawab terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

b) Sistem manajemen organisasi kerja, yang dimunculkan dari jam bekerja, 

jam istirahat yang diberikan, pembagian kerja, pekerjaan malam hari, 

model pengupahan, manajemen organisasi yang diterapkan, pelaksanaan 

pemberian kewenangan dan tugas. 

c) Wilayah dari lingkungan kerja yaitu hal-hal yang berhubungan dengan 

pelaku kerja itu sendiri. 

2) Faktor  daripada tenaga kerja (internal), dapat berupa: 

Faktor yang dikenal dengan istilah internal ini merupakan suatu kondisi yang 

memberikan pengaruh terhadap beban kerja bersumber daripada diri pekerja 

itu sendiri. Adapun keadaan-keadaan yang berasal dari tenaga kerja (internal) 

dapat disebutkan seperti jenis kelamin, usia, postur tubuh, nilai gizi yang 

dikonsumsi, dan sehat atau tidaknya pekerja dan faktor phisikis (dorongan 

untuk bekerja, pandangan, agama, motivasi dan juga rasa puas dalam bekerja). 



15  

Mangkuprawira (2013: 23) beban kerja tersebut dimunculkan dari 3 hal 

yaitu: 

1. Pekerja akan kelelahan disebabkan tugasnya yang terlalu berlebihan dan 

bahkan terlalu tinggi sehingga menciptakan stres kerja.  

2. Tidak produktif dalam melakukan pekerjaan karena terciptanya beban kerja 

yang rendah, sehingga melahirkan suatu keadaan yang in efisiensi karena 

perusahaan membayar tenaga kerja tidak sesuai dengan hasil kerja yang dibuat 

oleh tenaga kerja. 

3. Pelaksanaan pekerjaan sudah selaras dengan keadaan tenaga kerja. Hal ini 

disebut dengan kondisi ideal. 

 

e. Indikator Beban Kerja 

Koesomowidjojo (2017: 33) menjelaskan: perihal indikator beban kerja 

yang meliputi : 

1) Kondisi pekerjaan 

Pengertian kondisi pekerjaan disini adalah keadaan-keadaan yang dimengerti 

oleh tenaga kerja terhadap beban pekerjaan yang ditugaskan kepada tenaga 

kerja itu sendiri. Dimisalkan dalam hal ini yang ditempatkan pada departemen 

produksi, maka dalam melaksanakan pekerjaannya tenaga kerja tersebut 

tentunya bekerja dengan mesin produksi. Dalam rangka mencapai tujuan 

perusahaan dalam berproduksi tentunya tenaga kerja yang ditempatkan di 

bagian produksi harus memiliki penguasaan terhadap mesin-mesin tersebut. 

Berdasarkan keadaan tersebut maka semua unsur tenaga kerja dalam 

pelaksanaan pekerjaannya maka tenaga kerja tersebut harus memiliki 
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kemampuan dasar dalam bidang tugasnya masing-masing dan perusahaan 

harus memberikan batasan dalam kaitannya dengan beban kerja. Batasan 

tersebut dibuat dengan tujuan untuk:  

a) Dapat melaksanakan tugasnya dengan baik sebagaimana jenis pekerjaan 

tenaga kerja tersebut. 

b) Merendahkan nilai kekeliruan dalam pelaksanaan tugasnya 

c) Mengupayakan rendahnya terjadinya kecelakaan dalam kerja. 

d) Membuat beban kerja tenaga kerja semakin berkurang sehingga terjadi 

kredibilitas dalam bekerja 

e) Merendahkan nilai dari evaluasi pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan tenaga 

kerja. 

f) Memberikan kesempatan kepada tenaga kerja untuk berlaku kreatif dalam 

menjalankan pekerjaanya tidak mengurangi kualitas kerja sehingga tenaga 

kerja akan menjadi semangat dalam bekerja. 

g) Terjadinya hubungan dua sisi antara pimpinan dengan bawahan begitu 

juga sebaliknya. 

2) Pemakaian waktu dalam pekerjaan 

Pemakaian waktu dalam suatu pekerjaan amat sangat memiliki potensi 

seorang tenaga kerja dapat menyelesaikan pekerjaannya secara baik. Beban 

kerja yang ditetapkan kepada seorang tenaga kerja harus sesuai pula dengan 

waktu yang disediakan perusahaan bagi tenaga kerja tersebut untuk bekerja. 

3) Perusahaan menetapkan target yang harus dicapai dalam bekerja. 

Penetapan target adalah hasil akhir dalam bekerja. Target ini biasanya 
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dibebankan dan disesuaikan dengan jenis pekerjaan tenaga kerja. Target akan 

memberikan manfaat bagi perusahaan dalam kaitannya dengan hasil kerja dan 

waktu kerja yang dipergunakan. Penetapan target kerja tentunya sangat 

berbeda antara satu departemen dengan departemen lainnya dalam suatu badan 

usaha. 

Putra mengatakan (2012: 67) beban kerja memiliki indikator, antara lain:  

1) Ditetapkannya pedoman berupa target dalam pelaksanaan pekerjaan 

Tenaga kerja diberikan suatu pedoman dalam pencapaian hasil kerja, dimana 

hasil kerja harus ditetapkan berdasarkan kemampuan tenaga kerja, alat yang 

dipergunakan serta jenis pekerjaan yang dilakukan. 

2) Keadaan daripada pekerjaan 

Hal ini lebih ditekankan kepada tingkat kemampuan tenaga kerja secara bijak 

untuk mengambil keputusan apabila terjadi hal-hal yang yang harus 

diputuskan secara sepihak tanpa merugikan perusahaan tatkala pekerjaan yang 

dilakukan tenaga kerja terjadi hambatan. 

3) Difungsikannya pembagian dari jam kerja. 

Besaran waktu dalam bekerja yang disesuaikan dengan beban kerja akan 

sangat memberikan dampak bagi tercapainya produksi yang baik dalam suatu 

badan usaha. 

4) Ukuran daripada Pekerjaan 

Setiap pekerjaan yang dilakukan oleh tenaga kerja tentunya memiliki batasan 

dan juga kriteria tertentu dapat dikatakan baik. Ukuran yang baik tersebut 

disesuaikan dengan beban kerja yang ditetapkan. 
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3) Gaya Kepemimpinan 

a. Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan tulang punggung pengembangan organisasi 

karena tanpa kepemimpinan yang baik akan sulit mencapai tujuan organisasi. Jika 

seorang pemimpin berusaha untuk mempengaruhi perilaku orang lain, maka orang 

tersebut perlu memikirkan gaya kepemimpinannya. Gaya kepemimpinan adalah 

bagaimana seorang pemimpin melaksanakan fungsi kepemimpinannya dan 

bagaimana ia dilihat oleh mereka yang berusaha dipimpinnya atau mereka yang 

mungkin sedang mengamati dari luar (Robert, 2012: 23). 

  James et. al. (2016: 34) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah 

berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam proses 

mengarahkan dan mempengaruhi pekerja. Gaya kepemimpinan adalah perilaku 

dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, ketrampilan, sifat, sikap, yang 

sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja 

bawahannya (Tampubolon, 2007:58). 

Menurut Siagian (2012: 67) ada 5 (lima) gaya kepemimpinan dan 

diselaraskan pula dengan keadaan perusahaan, berupa: 

1) Tipe otoriter. 

2) Tipe Patternalitis. 

3) Tipe Laisser Faire. 

4) Tipe Demokratis. 

5) Tipe kharismatik. 
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1) Tipe Otoriter 

 Pada model ini pimpinan adalah penguasa. Hak pimpinan dan segala 

sesuatu yang ada padanya sangat menonjol. Ia adalah pemegang kuasa, sedangkan 

bawahannya hanya objek perintah semata dari perintah-perintah pimpinan. 

Pemimpin seperti ini bertindak semaunya. 

 

2) Tipe Paternalistis 

 Pola kepemimpinan pada bagian ini bersifat sangat melekat, dimana 

pemimpin bersifat sangat menonjol sekali. Bawahan sangat dikendalikan oleh 

pimpinan, dan biasanya pimpinan merupakan pusat dari segala-galanya. Bawahan 

tidak memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri karena tersentral pada 

pimpinan. Segala sesuatu harus diputuskan oleh pimpinan.  

 

3) Tipe Laisser Faire 

 jenis kepimpinan ini meletakkan suatu keadaan dimana bawahan dapat 

bertindak tidak di bawah kendali pimpinan. Pimpinan hanya pada simbol semata 

dan tidak memiliki fungsi menjalankan kedudukannya. Jenis pemimpin ini hanya 

semata-semata untuk prosedural saja sehingga tidak memiliki peran kepada 

bawahannya. 

 

4) Tipe Demokratis 

 Kelompok adalah alasan utama lahirnya tipe kepemimpinan ini dan 

pemimpin berupaya untuk memenuhi kepentingan kelompok tersebut. Sebuah 

badan usaha dikuasai oleh pemimpin yang melakukan perbuatan untuk mengatur, 

dan bawahan menjadi sesuatu yang utama dalam kaitannya dengan upaya 
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menjalankan semua komando atasan secara baik. Berdasarkan hal tersebut maka 

akan terbina partnership antara pimpinan dan bawahan dalam kerangka mencapai 

target yang telah ditetapkan bersama. 

 

5) Tipe Kharismatik 

 Pimpinan dalam hal ini menggunakan kepribadian kepemimpinannya 

dalam kaitan dengan jabatan yang diembannya. Kharismatik lebih menjelaskan 

kekharismaan atau kepantasan seseorang menjadi pemimpin.  

 

b. Tipe atau Gaya Kepemimpinan 

Seorang pimpinan dalam memimpin bawahannya tentunya memiliki gaya 

kepemimpinan. Dengan gaya tersebut maka pimpinan akan memberikan teladan 

dan cara dalam melakukan kepemimpinannya.  

Nasrudin, (2014: 61) mengemukakan pendapatnya dengan membagi gaya 

kepemimpinan yaitu: 

1) The Autocratic Leader 

Pada bagian ini seorang pemimpin bertindak dengan kepemimpinannya 

dimana dalam hal mengendalikan bawahannya, memberikan pelimpihan 

wewenang, serta memberi semangat pegawai pemimpin memiliki titik sentral 

yang penting sekali. 

2) The Participative Leader 

Jenis pemimpin pada bagian ini tidak hanya mengandalkan pemikirannya 

belaka, tetapi ia melakukan konsultasi dengan bawahannya baik itu terhadap 

tindakan-tindakan dalam memimpin sutau badan usaha dan juga memberikan 



21  

kesempatan kepada bawahannya untuk memberikan masukan kepada dirinya. 

Pada jenis kepemimpinan ini bawahan berkedudukan sebagai objek kerjasama 

pimpinan sehingga bawahan dapat bertindak memberikan masukan dan juga 

melakukan koreksi atas kepemimpinan yang dilakukan oleh pihak pimpinan. 

Keadaan ini akan memberikan akibat yang baik bagi pimpinan dan juga pihak 

bawahan. 

3) The Free Rein Leader 

Pada jenis ini pimpinan lebih mengedepankan pelimpahan tugas dalam 

kaitannya dengan pelaksanaan tugasnya sebagai pemimpin. Dengan keadaan 

tersebut pimpinan dalam bertindak lebih mengarah kepada ide-ide daripada 

bawahannya dalam menjalankan tugasnya. Pimpinan lebih bersifat pasif dan 

hanya memantau tugas bawahannya. 

 

c. Macam-Macam Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan terdapat beberapa model dan macam, dan hal tersebut 

sangat tergantung sikap pimpinan dalam mewujudkan pelaksanaan 

kepemimpinannya.  

  Gaya kepemimpinan dibagi menjadi tiga bagian, yaitu : 

1) Kepemimpinan Otoriter 

 Kepemimpinan Otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, sebagian 

besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau kalau pimpinan itu 

menganut sistem sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dan 

kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh pemimpin, bawahan tidak 

diikutsertakan untuk memberikan saran, ide, dan pertimbangan dalam 
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proses pengambilan keputusan. Orientasi kepemimpinannya difokuskan 

hanya untuk peningkatan produktivitas kerja karyawan dengan kurang 

memperhatikan perasaan dan kesejahteraan bawahan. 

2) Kepemimpinan Partisipatif 

 Kepemimpinan Partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinannya 

dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, 

menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan. Pemimpin 

memotivasi bawahan agar merasa ikut memiliki perusahaan. Bawahan 

harus berpartisipasi memberikan saran, ide, dan pertimbangan dalam 

proses pengambilan keputusan. Pemimpin dengan gaya partisipatif akan 

mendorong kemampuan bawahan mengambil keputusan. Dengan 

demikian, pimpinan akan selalu membina bawahan untuk menerima 

tanggung jawab yang lebih besar. 

 3) Kepemimpinan Delegatif 

 Pola dari bentuk kepemimpinan model ini adalah mempercayakan kepada 

bawahannya melalui sistem pelimpahan wewenang dan tugas, dimana 

pimpinan memberikan sebagian kewenangannya kepada bawahannya 

untuk melaksanakan pekerjaan yang pantas diberikan kepada bawahannya.  

Pimpinan hanya mengeluarkan beberapa kebijakan yang diambil dan 

dijadikan pedoman bagi karyawan bawahannya untuk mengerjakannya.  

 Dengan pola yang demikian maka bawahan harus dapat merespon secara 

positif hal-hal yang harus dikerjakan dan dilimpahkan kewenangannya 

oleh pimpinan. Secara bijak pimpinan juga harus mampu memberikan hal-
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hal yang dilimpahkan kepada bawahannya, tidak absurd dan kabur. 

Kebijakan ini melahirkan sinkronisasi pekerjaan. Dimana bawahan tidak 

merasa dimata-matai oleh pimpinan dan pimpinan dapat secara bijaksana 

dan leluasa dalam memberikan kewenangannya kepada bawahan. 

Sinkronisasi disini dimaksudkan terjadinya saling percaya dan 

mempercayai dalam menjalankan tugasnya masing-masing. 

  Untuk menjadi seorang pemimpin yang baik tidak semudah apa yang 

diduga. Seorang pemimpin harus dapat bekerjasama dengan bawahannya demi 

terciptanya tujuan perusahaan. Untuk itu dia harus dapat mengadakan 

approach dengan baik. 

 Kepemimpinan biasanya mempunyai sifat kematangan dalam segi mental 

dan emosi, sebab diantara ahli-ahli psikologi telah terdapat keseragaman pendapat 

tingkat kecerdasan pimpinan lebih baik dari rata-rata para bawahan. Ini juga 

berarti bahwa pimpinan mempunyai pandangan yang  lebih jauh kedepan dengan 

penganalisaan yang lebih mendalam. 

 Jelasnya seorang  pemimpin adalah seseorang yang memiliki sesuatu yang 

merupakan kelebihannya untuk melakukan kepemimpinan dalam dunia kerja, baik 

itu keilmuannya, pengalaman maupun juga perihal kewibawaannya di mata para 

bawahannya. 

 

4. Kompensasi 

a. Pengertian Kompensasi 

 Bagaimana cara mendorong kemauan kerja dari para karyawan agar 

bersedia mencurahkan segala perhatian dan kecakapannya kepada perusahaan 
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adalah tergantung kepada kemampuan manajer untuk memenuhi kebutuhan 

karyawan untuk melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Cara-cara 

tersebut diistilahkan dengan kompensasi. 

Siagian (2002:174) menjelaskan kompensasi adalah “Merupakan tempat 

sub topik dari balas jasa yang menjadikan tenaga kerja bekerja secara baik dan 

benar karena kesejahteraannya sudah dijamin oleh perusahaan secara baik. 

Sehingga pada keadaan ini tenaga kerja dapat bekerja secara baik dan penuh”. 

Hasibuan (2007:117) menjelaskan “bahwa kompensasi atau balas jasa 

adalah biaya yang dikenakan kepada suatu badan usaha dalam usaha mendapatkan 

pekerjaan yang maksimal dari tenaga kerjanya”. 

Pemberian kompensasi sangat mempengaruhi efektivitas kerja karyawan 

dan juga berpengaruh terhadap loyalitas seseorang. Insentif dan fasilitas bukan 

saja penghargaan atau rangsangan berupa material tetap juga bersifat non material 

seperti kenaikan pangkat, posisi yang lebih baik, surat penghargaan, sifat 

pimpinan, hiburan dan hubungan dengan atasan atau hubungan antara sesama 

bawahan. 

 Dessler (2006:25) menjelaskan tentang kompensasi: 

a. Memantapkan rencana pembayaran strategis, bagaimana mengembangkan 

rencana pembayaran yang adil bagi karyawan anda. 

b. Membayar untuk prestasi dan insentif keuangan, rencana membayar untuk 

prestasi seperti: Insentif, keuangan, membayar keistimewaan, dan insentif 

yang menolong pencapaian prestasi untuk dibayar. 

Keuntungan dan jasa. Memberikan keuntungan yang menjelaskan bahwa 
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perusahaan memandang karyawannya sebagai investasi jangka panjang dan 

perusahaan memperhatikan kesejahteraan mereka. 

Biasanya memberikan kompensasi ini kaitannya dengan kemampuan 

produktivitas kerja karyawan, dengan semakin baiknya produktivitas. Pimpinan 

suatu badan usaha perlu melihat kebutuhan balas jasa bagaimana diperlukan si 

tenaga kerja sehingga pemberian kompensasi itu dapat membangkitkan semangat 

kerja dari karyawan. Dengan dilaksanakannya kompensasi dalam perusahaan 

dengan sendirinya efektivitas kerja karyawan dapat berjalan lancar. 

 

 

b. Bentuk-bentuk Kompensasi 

Terdapat banyak bentuk kompensasi yang dibuat dalam bentuk program-

program di dalam suatu badan usaha. Agar memudahkannya maka hanya 

dibicarakan jenis-jenis kompensasi. 

 Bentuk-bentuk kompensasi adalah sebagai berikut: 

a. Kompensasi bagi karyawan produksi.. 

b. Kompensasi bagi para manajer dan eksekutif. 

c. Kompensasi bagi wiraniaga. 

d. Kompensasi  perusahaan. 

Untuk lebih jelasnya beberapa bentuk dari kompensasi dapat dijabarkan 

berikut ini: 

a. Kompensasi bagi karyawan produksi 
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Kompensasi bagi karyawan produksi adalah bahwa pekerja dibayar menurut 

hasil yang dicapai, jenis kompensasi ini adalah jenis kompensasi yang paling 

tua dan juga merupakan cara yang paling umum digunakan. 

b. Kompensasi bagi para manajer dan eksekutif 

Kompensasi ini merupakan bonus tahunan yang diberikan perusahaan kepada 

para manajer dan eksekutifnya, tujuannya untuk memberikan imbalan kepada 

para pimpinan dalam rangka pertumbuhan dan kemajuan perusahaan dalam 

jangka waktu panjang. 

c. Kompensasi bagi wiraniaga 

Kompensasi ini bergantung kepada bentuk komisi penjualan, meskipun cara 

pemberian komisi berbeda menurut bidang usaha yang dilakukan. 

d. Balas jasa sebagai kompensasi 

e. Kompensasi ini merupakan balasan baik atau kenaikan balik yang mana 

kenaikan upah dari seseorang tenaga kerja dikarenakan semakin baiknya 

tenaga kerja tersebut bekerja. 

Kompensasi perusahaan yaitu merupakan insentif yang mencakup bagi laba, 

pemilikan saham pegawai dan program sanlon (memastikan bahwa kedua 

perangkat tujuan itu saling melengkapi, dan dengan berupaya mencapai tujuan 

berarti bahwa pegawai juga berusaha mencapai tujuan perusahaan. 

 

c. TujuaniDiadakan PemberianiKompensasi 

 MenurutdSamsudin (2010:188) tujuangkompensasi yaitu : 

a. Penempatan tenaga kerja dengan efieien. 

b. Pemakaian tenaga kerja manusia dalam suatu badan usaha sudah dilakukan 
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dengan tepat. 

c. Dapat mendorong kegiatan pertumbuhan badan usaha.  

  Tujuan kompensasi yaitu : 

a. Untuk memperoleh kepegawaian yang dapat diandalkan. 

b. Untuk meningkatkan tingkat kepatuhan tenaga kerja 

c. Untuk memberikan rasa keadilan tenaga kerja 

d. Untuk menilai tata kerja tenaga kerja. 

e. Untuk mengawasi cost-cost perusahaan. 

f. Untuk mematuhi perundang-undangan. 

Tujuan kompensasi yaitu : 

a. Sebagaiuikatan kerjaysama. 

b. Untuk memperoleh kepuasanakerja. 

c. Pengadaandefektif. 

d. Motivasih 

e. Stabilitasakaryawan. 

f. Disiplinb 

g. Pengaruhkserikatoburuh. 

h. Pengaturanhpemerintah. 

 Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disebutkan tujuan kompensasi 

ialah untuk mendapatkan perhatian tenaga kerja secara penuh dan juga 

memberikan kebutuhannya secara baik, instansi mendapatkan keuntungan atau 

tujuan yang diharapkan dapat diperoleh. 
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d. Tujuan Kompensasi 

Hasibuan (2013:78) menjelaskan perihal judul  di atas antara lain sebagai 

ikatan kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas 

karyawan, disiplin  serta  pengaruh serikat buruh dan pemerintah. 

1) Ikatan Kerja Sama 

 Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal antara 

perusahaan dan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya 

dengan baik, sedangkan  pengusaha wajib membayar kompensasi sesuai 

dengan perjanjian yang disepakati. 

2) Kepuasan Kerja 

 Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari 

jabatannya. 

3) Pengadaan Efektif 

 Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 

qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 

4) Motivasi 

 Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer  akan  mudah memotivasi 

bawahannya. 

5) Stabilitas karyawan 

 Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensi yang  kompetatif  maka  stabilitas karyawan lebih terjamin karena 

turn over relatif kecil. 
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6) Disiplin 

 Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik. Mereka akan  menyadari  serta  mentaati peraturan-peraturan 

yang berlaku. 

7) Pengaruh Serikat Buruh 

 Dengan kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan 

karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya. 

8) Pengaruh Pemerintah 

 Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 

berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat 

dihindarkan. 

e. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 

Mangkunegara (2017: 84) menjelaskan ada beberapa faktor yang 

menjelaskan perihal hal-hal yang memberikan pengaruh terhadap kompensasi: 

1) Faktor yang berasal dari pemerintah 

Faktor yang berasal dari pemerintah ini seperti lahirnya perundang-undangan 

yang berhubungan dengan dunia kerja dan juga yang mengatur hal-hal pribadi 

seperti pajak penghasilan. Undang-Undang perihal penetapan upah minimal 

sangat memberikan kontribusi dalam kaitannya dengan pemberikan 

kompensasi. 

2) Penawaran bersama antar perusahaan dan karyawan. 

Kondisi ini dilahirkan dalam sistem perekrutan tenaga kerja. Badan usaha 

dan tenaga kerja yang akan dipekerjakan di dalam perusahaan mengajukan 

kesepakatannya perihal yang dapat diberikan badan usaha apabila tenaga 
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kerja diterima bekerja di dalam perusahaan, demikian pula halnya dengan 

tenaga kerja yang mengajukan tawan tentang fasilitas yang akan diterima 

apabila ia bekerja di dalam perusahaan tersebut. 

3) Standar dan biaya hidup karyawan 

Tenaga kerja bekerja di dalam suatu badan usaha untuk memenuhi 

kebutuhan hidupnya secara standar.  Apabila kebutuhan tersebut telah 

terpenuhi dengan cara bekerja dalam suatu badan usaha maka tenaga kerja 

tersebut akan termotivasi untuk bekerja secara penuh dan baik di dalam 

badan usaha. Kebutuhan standar hidup tersebut tidak hanya bagi tenaga 

kerja tersebut tetapi juga meliputi keluarga tenaga kerja. 

4) Ukuran perbandingan upah 

Penentuan pemberian kompensasi tidaklah sama untuk semua badan usaha. 

Kompensasi juga harus disesuaikan dengan tingkat besar kecilnya badan 

usaha, mampu atau tidaknya. Demikian juga halnya dengan tenaga kerja, 

kompensasi tentunya berbeda antara satu pekerja dengan pekerja lainnya. 

5) Permintaan dan persediaan 

Faktor ini lebih kepada  keadaan suatu badan usaha yang mempekerjakan 

tenaga kerja. Pemberikan kompensasi akan menjadi suatu hal yang positif 

apabila pasar menunjukkan kecenderungan yang baik terhadap perkembangan 

badan usaha tersebut. 

6) Memiliki kemampuan untuk Membayar 

Perusahaan harus memiliki kemampuan dalam membayar terhadap tenaga 

kerjanya. 
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f. Indikator Kompensasi 

Menurut Sinambela (2016:235) adapun indikatoir dari kompensasi dapat 

disebut: 

1) Upah dan Gaji 

Ada beberapa sisi yang harus dimengerti tentang gaji dan upah. Upah dan Gaji 

merupakan hal yang berbeda. Gaji biasanya diberikan secara periodik baik 

mingguan atau bulanan atau tengah bulanan yang disesuaikan dengan 

perjanjian antara tenaga kerja dengan badan usaha. Gaji ini diberikan secara 

tetap setiap waktunya. Upah biasanya harian yang diberikan kepada tenaga 

kerja lepas atau bukan tenaga kerja tetap. 

2) Insentif 

Pada hakekatnya insentif adalah merupakan alat untuk membangun, 

memelihara dan memperkuat harapan tenaga kerja, sehingga dengan demikian 

tenaga kerja dapat menghasilkan suatu produktivitas tertentu. Sehingga 

dengan demikian insentif ini diberikan untuk tiga masalah yaitu: 

a) Pertimbangan daya tarik dalam bekerja 

b) Pertimbangan untuk memenuhi harapan dan cita-cita tenaga kerja. 

c) Pertimbangan produktivitas tertentu. 

3) Tunjangan 

Gaji pokok perlu diberikan tambahan, dan kapasitas inilah tunjangan 

berbicara. Tunjangan ini diberikan dengan melihat status tenaga kerja dalam 

suatu badan usaha. Semakin tinggi jabatan yang dimiliki tenaga kerja maka 

semakin banyak pula tunjangan yang diterima. Adapun contoh tunjangan 
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tersebut seperti tunjangan kesehatan, tunjangan cuti hamil untuk perempuan 

dan lain sebagainya. 

4) Fasilitas 

Fasilitas memiliki kekorelasian penting dalam suatu badan usaha. Tanpa 

fasilitas pekerja tidak akan mampu melakukan fungsinya. Apapun unit yang 

dipegang oleh tenaga kerja maka apabila badan usaha memiliki kepentingan 

terhadap usahanya maka fasilitas tersebut harus disediakan oleh perusahaan. 

B. Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan 

Salah satu dari berbagai hal yang berpengaruh terhadap produktivitas kerja 

adalah beban kerja. Hal ini diketengahkan oleh Kartiawati (2017: 71). 

Berdasarkan pernyataan tersebut maka dapat dipahami bahwa suatu badan usaha 

apabila ingin memproleh produktivitas karyawannya. Menurut Kholif (2014:126), 

sekelompok karyawan perhotelan akan mendapatkan peningkatkan produktivitas 

kerja mereka tahkala beban kerja yang dibebankan kepada mereka selaku room 

service disesuaikan dengan jumlah tenaga kerja serta jam kerja yang tepat pula. 

Jumlah dan waktu kerja yang tepat bagi para room service tersebut akan berhasil 

guna dalam pelaksanaan tugas mereka membersihkan kamar hotel secara baik.  

 

2. Pengaruh Beban Kerja Gaya Kepemimpinan Terhadap Produktivitas 

Karyawan 

Dari hasil penelitian yang lain dapat diketahui bahwa secara  simultan 

terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel gaya kepemimpinan terhadap 

produktivitas kerja karyawan warehouse PT. Thiess site Melak,  Kutai Barat. 
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Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dengan analisis secara parsial 

dapat diketahui variabel gaya kepemimpinan partisipatif dan gaya kepemimpinan 

motivatif memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan warehouse PT. Thiess site Melak, Kutai Barat. Sedangkan pada variabel 

gaya kepemiminan persuasif dan gaya kepemimpinan edukatif tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan warehouse               

PT. Thiess site Melak, Kutai Barat. 

Variabel yang pengaruhnya paling dominan terhadap produktivitas kerja 

karyawan warehouse PT. Thiess site Melak, Kutai Barat adalah gaya 

kepemimpinan partisipatif. 

 

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas Karyawan 

Peningkatan produktivitas yang dilaksanakan oleh perusahaan kepada 

karyawannya dengan cara menyempurnakan sumber daya manusia. Adapun cara 

menyempurnakan sumber daya manusia tersebut ialah melalui pembentukan 

motivasi sebagai salah satu faktor yang secara langsung dapat berpengaruh 

terhadap peningkatan produktivitas karyawan. Dan salah satu cara memotivasi 

karyawan untuk meningkatkan produktivitas mereka adalah dengan pemberian 

kompensasi yang sesuai dari perusahaan. Motivasi akan timbul dari diri karyawan 

untuk bekerja sebaik mungkin bila upah yang diberikan mereka rasakan tepat 

adanya. Dengan demikian kompensasi dapat mempengaruhi peningkatan 

produktivitas kerja karyawan. Sebaliknya, pemberian kompensasi yang tidak tepat 

tidak akan meningkatkan produktivitas kerja bahkan dapat menurunkan semangat 

dan kegairahan kerja mereka. 
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Dengan kompensasi yang diterima oleh karyawan, mereka berharap dapat 

memenuhi kebutuhan hidup mereka secara minimal, misalnya kebutuhan makan, 

minum, pakaian dan perumahan. Oleh karena itu, dalam proses pemberian 

kompensasi kepada para karyawan setiap perusahaan harus memperhatikannya 

sedemikian rupa sehingga kompensasi terendah yang diberikan dapat memenuhi 

kebutuhan pokok para karyawan mereka. Hal tersebut erat pengaruhnya karena 

jika kebutuhan pokok dari karyawan tidak dapat dipenuhi, maka hal tersebut akan 

menurunkan produktivitas mereka. Untuk itu diperlukan pemberian kompensasi 

yang adil dan layak sehingga karyawan akan merasa diperhatikan oleh 

perusahaan. Bila karyawan merasa diperhatikan umumnya karyawan akan 

berusaha untuk berbuat yang terbaik bagi perusahaan, sehingga peningkatan kerja 

mereka yang terakumulasi akan meningkatkan produktivitas perusahaan dan 

tujuan perusahaan pun akan  dapat dicapai. 

Dari hasil uraian tersebut dapat kita lihat bahwa pemberian  kompensasi 

kepada karyawan erat hubungannya terhadap harapan akan peningkatan 

produktivitas perusahaan atau sebuah organisasi. 

C. Hipotesis 

Menurut Sugino (2016: 38) hipotesis tidak perlu benar atau dipaksakan 

kebenarannya, berdasarkan keadaan tersebut maka dapat disebutkan bahwa 

rumusan masalah diajukan dan dibuat dalam suatu kalimat yang berisikan 

pertanyaan. Berdasarkan uraian sebagaimana yang disebutkan sebelumnya maka 

hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
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1. Terdapat pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Produktivitas Karyawan (Y) 

pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

2. Terdapat pengaruh Gaya kepemimpinan (X2) Terhadap Produktivitas 

karyawan (Y) pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

3. Terdapat pengaruh Kompensasi (X3) TerhadapwProduktivitasdKaryawan (Y) 

padafPT. Kencana Inti Perkasa. 

4. Terdapat pengaruh Beban Kerja,oGaya Kepemimpinanqdan Kompensasi 

Terhadapc Produktivitas Karyawanrpada PT. Kencana Inti Perkasa. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 
A.  Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian amat penting dalam suatu rancangan penelitian. 

Dengan pendekatan penelitian maka akan diketahui metode yang dilakukan, 

analisis terhadap data dan metode pengujian hipotesis. Selanjutnya akan dapat 

ditarik kesimpulan dan saran. 

 Adapunvmetode yangbpenulis gunakanndalam penelitianmadalah metode 

deskriptifokuantitatif. MenurutiSugiyono (2016:15)upengertian dariymetode 

penelitiantadalah sebagaiqberikut: “Metodewpenelitian dapatddiartikanfsebagai 

caradilmiah untukgmendapatkan dataqyang validhdengan tujuanwdapat 

ditemukan,hdikembangkan, danhdibuktikan,suatuwpengetahuan tertentutsehingga 

padaigilirannya dapatfdigunakan untukkmemahami, memecahkanvdan 

mengantisispasigmasalah”.  

 

B. Tempatzdan WaktuxPenelitian 

Tempat dimana penelitian dilakukan akan menggambarkan jenis 

perusahaan yang akan diteliti dan data-data apa yang dibutuhkan. Berdasarkan hal 

tersebut maka disebutkan tempat penelitian ini di PT. Kencana Inti Perkasa. 

Dengan waktu penelitian yang akan dilaksanakan pada bulan Juni 2020 sampai 

dengan bulan Oktober 2020. 

 

 

36 
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Tabel III.1  

Pelaksanaan Waktu Penelitian 

No Kegiatan Bulan 

Juni Juli Agustus September Oktober 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan 

proposal 

                    

2 Penyusunan 

Proposal 

                    

3 Seminar 

proposal 

                    

 

4 

Pengajuan 

kuesioner dan 

pengumpulan 

data 

                    

5 Analisis Data                      

6 Penyusunan 

Data 

                    

7 Seminar Hasil                      

8 Ujian Tesis                        

 

C. Defenisi Operasional 

Definisi operasional akan menjelaskan tentang variabel yang diteliti serta 

hal-hal tentang pembatasan dari objek yang diteliti. 
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Tabel III.2 

Operasional Variabel PenelitianVariabel 

No Variabel Indikator 

1 Produktivitas 

Karyawan 

a.   Pengetahuan 

b.  Ketrampilan 

c.   Kemampuan 

d.   Sikap 

e.   Perilaku 

2 Beban Kerja a.   Kondisi pekerjaan 

b.   Penggunaan waktu kerja 

c.  Target yang Harus Dicapai 

d.  Target yang Harus Dicapai 

e.  Kondisi Pekerjaan 

f.  Penggunaan Waktu Kerja 

g.  Standar Pekerjaan 

3 Gaya 

Kepemimpinan 

a. Pelaksanaan   tugas 

b. Memberi   dukungan 

c. Mengutamakan   hasil   dari   pada   proses 

d. Memberi   petunjuk 

e. Contingent Reward 

f. Mage-ment by-exceptionactive 

g. Management by-exceptionpassive 

4 Kompensasi a. Upah dan Gaji 

b. Insentif 

c. Tunjangan 

d. Fasilitas 
 

Teknik pengumpulan hasil penyebaran angket mempergunakan skala likert 

dimana alternatif  jawaban nilai diberikan nilai 5 sampai dengan 1. Nilai diberikan 

terhadap pernyataan yang diberikan responden pada variabel yang diteliti, maka 

selanjutnya nilai-nilai dari alternatif tersebut dijumlahkan untuk tiap responden. 
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Tabel III.3  

Instrument Skala Likert 

No Pernyataan Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : Sugiyono (2016:105) 

 

D. Metode Pengambilan Data 

 Untuk penulisan tesisini diperlukan banyak data dan keterangan sesuai 

dengan masalah yang telah dirumuskan di atas. Untuk data tersebut diperlukan 

teknik antara lain : 

a. Pengamatan (observasi). 

Yaitu suatu kegiatan mengamati yang sifatnya sengaja. Di sini penulis 

langsung mengadakan penelitian kelapangan pada PT. Kencana Inti 

Perkasa. 

b. Wawancara (interviu). 

Yaitu mengadakan tanya jawab dengan pihak-pihak yang berwenang 

dalam di PT. Kencana Inti Perkasa. 
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c. Daftar Pertanyaan (Questionary). 

Yaitu teknik penelitian yang menyajikan terlebih dahulu daftar pertanyaan  

tertulis, kemudian langsung mengadakan atau mengajukan pertanyaan 

tersebut kepada kepala bagian personalia dan dengan sebagian pegawai di 

bagian personalia pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

E. Populasi dan Sampel Penelitian 

 1. Populasi Penelitian 

Populasi research ini adalah keseluruhan tenaga kerja pada Kantor                  

PT. Kencana Inti Perkasa yang berjumlah 35  orang. 

 

2. Sampel Penelitian 

Setelah diketahui jumlah populasi maka selanjutnya ditetapkan besarnya 

sampel. Sampel merupakan unit-unit yang dapat mewakili populasi secara 

keseluruhan. Sampel yang diajukan yaitu sebanyak 35 orang karyawan pada 

Kantor PT. Kencana Inti Perkasa. 

 

F. Uji Instrumen 

Uji instrumen dilakukan memakai cara  uji validitas dan uji reliabilitas 

yaittu sebagai berikut: 

1. Uji Validitas 

 Uji validitas data dilakukan untuk menguji apakah kenyataan dalam kuesioner 

dapat mengukur suatu konstruk. Menurut Sugiyono (2005: 267) Suatu 

kuesioner dinyatakan valid (sah) jika instrumen tersebut dapat digunakan 

untuk mengukur apa yang hendak diukur. Untuk melakukan uji validitas 
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instrumen penelitian digunakan teknik Pearson Corelation, yaitu dengan cara 

mengkorelasi skor tiap item dengan skor totalnya. Kriteria yang digunakan 

dengan membandingkan r tabel dengan r hitung, bila koefisien korelasi (r) 

hitung lebih besar 

2. Uji Rehabilitas 

 Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh mana suatu 

hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau 

lebih. Misalkan seorang mengukur panjang jarak dua buah bangunan dengan 

dua jenis alat ukur, yang satu adalah dengan meteran yang terbuat dari logam, 

sedangkan yang lainnya adalah dengan menggunakan jumlah langkah kaki. 

Setiap alat pengukur digunakan sebanyak dua kali untuk mengukur jarak yang 

sama. Besar sekali kemungkinan hasil pengukuran yang diperoleh dengan 

pengukur tersebut akan berbeda. Pengukuran yang dilakukan dengan langkah 

kaki, besar sekali kemungkinannya akan tidak sama karena besar langkah 

antara pengukuran yang pertama dengan pengukuran yang kedua mungkin 

berlainan. Dari contoh di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa meteran adalah 

alat pengukur yang reliabel, sedangkan langkah kaki adalah alat pengukur 

yang kurang reliabel. 

 Dalam pengujian ini dilakukan dengan cara one shot atau pengkuran sekali 

saja. Program SPSS memberikan fasilitas untuk reliabilitas dengan uji statistik 

Cronbach’s Alpha (α). 
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G. Uji Asumsi Klasik 

Sebagai alat statistik parametrik, analisis regresi membutuhkan pengujian 

asumsi klasik yang perlu sebelum dilakukannya analisis. 

1. Uji Normalitas 

 Uji Normalitas sebaran, yaitu untuk mengetahui apakah data yang diambil 

telah mengikuti sebaran distribusi normal atau tidak. Tujuan Uji ini adalah 

untuk membuat generalisasi hasil analisis sampel.  

2. Uji Multikolinearitas 

 Pengujian ada tidaknya Multikolinieritas dalam model regresi dapat dilihat 

dengan melihat nilai tolerance dan nilai VIF (Variance Inflation Factor). Nilai 

yang umum digunakan untuk menunjukkan Multikolinieritas yaitu nilai 

tolerance ≤ 0,10 atau nilai VIF ≥10. Jika nilai VIF tidak lebih dari 10 dan nilai 

tolerance tidak kurang dari 0.1, maka dapat dikatakan terbebas dari 

Multikolinieritas. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah terdapat 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain di dalam model regresi. Model regresi dikatakan baik apabila 

homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Homoskedastisitas 

yaitu apabila variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan lainnya 

tetap. Apabila berbeda, disebut heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas 

dilakukan dengan menggunakan uji glejser. Menurut Gujarati dalam Ghozali 

(2011, hal. 142) uji glejser dilakukan untuk meregres nilai absolute residual 
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terhadap variabel independen. Untuk menentukan terjadi heteroskedastisitas 

atau tidak adalah dengan melihat nilai Sig. atau signifikansi yang dihasilkan 

dari uji regresi tersebut. Kriteria yang digunakan adalah apabila nilai Sig. yang 

dihasilkan lebih dari 0,05, maka terbebas dari asumsi heteroskedastisitas, 

sebaliknya jika nilai Sig. kurang dari 0,05 maka terjadi asumsi 

heteroskedastisitas. 

 

H. Metode Analisis Data 

 1. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis Regresi Linear Berganda dilakukan untuk menganalisis besarnya 

hubungan dan pengaruh variabel independen yang jumlahnya lebih dari 

dua digunakan analisis regresi linear berganda (Suharyadi dan Purwanto, 

2009:210) Berikut ini model persamaan regresi linear berganda menurut 

Sugiyono (2016:224) 

Y = a + b1X1+ b2X2+ b3X3+ e 

Dimana : 

Y =  Kinerja 

A =  konstanta       X1 = Beban Kerja 

X2 =  Gaya Kepemimpinan       X3 = Kompensasi 

b1 =  koefisien Beban Kerja 

b2 =  koefisien Gaya Kepemimpinan     b3= koefisien Beban Kerja 

e =  standar kesalahan 
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2. Uji Hipotesis 

a. Uji Statistik t (Uji Parsial) 

Pengaruh satu variabel penjelas/independen secara individual dalam 

menerangkan variasi variabel dependen Hipotesis nol (H0) yang hendak diuji 

adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol. Cara melakukan uji t adalah 

dengan membandingkan perbedaan antara nilai dua nilai rata-rata dengan standar 

error dari perbedaan rata-rata dua sampel. 

Apakah jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih dan derajat 

kepercayaan 5%, maka H0 dapat ditolak. membandingkan nilai t tabel, kita 

menerima Ha yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara 

individual mempengaruhi variabel dependen.  (Ghozali, 2013:99). 

Penelitian ini menggunakan uji signifikan dua arah atau two tail test yaitu 

suatu uji yang mempunyai daerah penolakan H0  yaitu  terletak di ujung sebelah 

kanan dan kiri. Dalam pengujian dua arah biasa digunakan (=) atau (≠) ini 

menunjukkan satu arah, sehingga pengujian dilakukan dua arah. (Sugiyono, 

2016:88-98). 

 

b. Uji Statistik F (Uji Simultan) 

Menurut Ghozali (2013:98) uji statistik F pada dasarnya menunjukkan 

apakah semua variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model 

mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen/terikat. 

Hipotesis nol (H0) yang hendak diuji adalah apakah semua parameter dalam 

model sama dengan nol. Apabila nilai F lebih besar daripada 4 maka H0 dapat 

ditolak pada derajat kepercayaan 5%. Dengan kata lain menerima hipotesis 
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alternatif, yang menyatakan bahwa semua variabel independen secara serentak 

dan signifikan mempengaruhi variabel dependen. 

 

3. Koefisien Determinasi (R2) 

Menurut Setiaji (2004:20) jika nilai R² semakin besar atau mendekati 1 

maka model semakin tepat. Uji ketepatan perkiraan (R²) dilakukan untuk 

mendeteksi ketepatan yang paling baik dalam analisa regresi. Uji ini dilakukan 

dengan membandingkan besarnya nilai R-square (R²). 

Keterangan: 

R2 =  Koefisien Determinasi 

ryx1  =  Korelasi sederhana (product moment pearson) antara X1 dengan 

Y. 

ryx2  =  Korelasi sederhana (product moment pearson) antara X2 dengan 

Y 

rx1x2  =  Korelasi sederhana (product moment pearson) antara X1 dengan 

X2 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Analisis Deskriptif 

Analisis ini hanya menggambarkan hasil pelaksanaan penelitian setelah 

melakukan analisis data. Analisis lebih dilakukan terhadap hasil jawaban 

responden terhadap angket yang disebarkan. Pola pemaparannyapun biasanya 

dilakukan secara sederhana terhadap hasil yang didapat. 

 
2. Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel IV.1 

Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

JENIS KELAMIN JUMLAH RESPONDEN PERSENTASE 

LAKI LAKI 22 62,86 

PEREMPUAN 13 37,14 

JUMLAH 35 100 % 

 

 Dari Tabel diatas terlihat bahwa jumlah karyawan laki-laki lebih dominan 

adalah  22  orang  responden  (62,86%)   dari   pada   berjenis kelamin perempuan 

13 orang responden (37,14%). Hal ini menunjukkan bahwa jumlah karyawan laki-

laki lebih dominan dibandingkan dengan karyawan perempuan dengan tingkat 

perbedaan jumlah yang terlalu besar. Dalam sebuah perusahaan dibutuhkan 

seorang karyawan yang cepat, sabar, teliti dan kuat dalam menyelesaikan 

46 
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pekerjaan, oleh karena itu terlihat dari jumlah karyawan wanita dan laki-laki 

dengan tingkat perbedaan yang terlalu besar, menunjukan bahwa pekerjaan lebih 

dominan dipegang oleh laki-laki karena karyawan laki-laki cenderung lebih lebih 

dibutuhkan diperusahaan, sabar, kuat dan teliti dalam menyelesaikan pekerjaan 

dibandingkan dengan karyawan laki-laki. 

 

3. Analisis deskriptif responden berdasarkan usia 

Tabel IV.2 

Karateristik Responden Berdasarkan Usia 

USIA 

RESPONDEN 

JUMLAH RESPONDEN 

 

PERSENTASE (%) 

20 – 25 8 22,86 

26 – 30 16 45,71 

31 – 35 6 17,14 

> 35 5 14,29 

JUMLAH 35 100 % 

 

Pada Tabel di atas maka dapat diberikan suatu pandangan bahwa n 

sebanyak 22,86% responden memiliki umur antara 20-25 tahun, umur 26-30 tahun 

sebanyak 45,71%, umur 31 -35 tahun sebesar17,14% dan umur lebih dari 35 

tahun sebesar14,29%. Terlihat jelas bahwa badan usaha yang diteliti lebih banyak 

mendahulukan tenaga kerja yang memiliki usia 26-30 tahun, karena pada 

kelompok usia ini seorang tenaga kerja memiliki tenaga dan juga kepakaan yang 

baik.  
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4. Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel IV.3 

Karateristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

 

Lama bekerja (Tahun) Jumlah Responden Persentase (%) 

< 1 6 17,14 

1 – 4 17 48,57 

5 – 9 8 22,86 

> 10 4 11,43 

Jumlah 35 100% 

 

Pada Tabel diatas dapat diberikan analisis bahwa responden yang bekerja 

kurang dari 1 tahun sebesar 17,14%, responden yang telah bekerja selama 1-4 

tahun sebesar 48,57%, responden yang telah bekerja selama 5-9 tahun sebesar 

22,86%, dan sisanya yang bekerja 5 – 9 tahun sebesar 11,43%.  

 

5. Analisis Statistik Deskriptif 

Jawaban responden khususnya terhadap variabel tesis ini di PT. Kencana 

Inti Perkasa dapat diuraikan sebagai berikut: 
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Tabel IV.4 

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Beban Kerja 

 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 1 2,857 25 71,43 9 25,71 0 0 0 0 35 100 

2 6 17,14 17 48,57 12 34,29 0 0 0 0 35 100 

3 6 17,14 19 54,29 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

4 3 8,571 19 54,29 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

5 11 31,43 13 37,14 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

6 10 28,57 15 42,86 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

7 5 14,29 20 57,14 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

8 10 28,57 11 31,43 14 40 0 0 0 0 35 100 

9 10 28,57 12 34,29 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

10 13 37,14 17 48,57 5 14,29 0 0 0 0 35 100 
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Tabel IV.5 

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan 

 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 0 0 22 62,86 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

2 6 17,14 16 45,71 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

3 7 20 16 45,71 12 34,29 0 0 0 0 35 100 

4 8 22,86 17 48,57 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

5 6 17,14 16 45,71 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

6 13 37,14 14 40 8 22,86 0 0 0 0 35 100 

7 13 37,14 12 34,29 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

8 14 40 16 45,71 5 14,29 0 0 0 0 35 100 

9 18 51,43 11 31,43 6 17,14 0 0 0 0 35 100 

10 16 45,71 15 42,86 4 11,43 0 0 0 0 35 100 
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Tabel IV.6 

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Kompensasi 

No SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 13 37,14 16 45,71 6 17,14 0 0 0 0 35 100 

2 2 5,714 22 62,86 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

3 14 40 14 40 7 20 0 0 0 0 35 100 

4 10 28,57 14 40 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

5 3 8,571 19 54,29 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

6 13 37,14 12 34,29 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

7 13 37,14 11 31,43 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

8 8 22,86 20 57,14 7 20 0 0 0 0 35 100 

9 13 37,14 17 48,57 5 14,29 0 0 0 0 35 100 

10 14 40 19 54,29 2 5,714 0 0 0 0 35 100 
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Tabel IV.7 

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Produktivitas 

 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 7 20 17 48,57 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

2 3 8,571 22 62,86 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

3 9 25,71 14 40 12 34,29 0 0 0 0 35 100 

4 9 25,71 16 45,71 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

5 1 2,857 22 62,86 12 34,29 0 0 0 0 35 100 

6 8 22,86 16 45,71 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

7 13 37,14 16 45,71 6 17,14 0 0 0 0 35 100 

8 5 14,29 21 60 9 25,71 0 0 0 0 35 100 

9 16 45,71 15 42,86 4 11,43 0 0 0 0 35 100 

10 17 48,57 16 45,71 2 5,714 0 0 0 0 35 100 

 

B. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dipergunakan dalam kerangka menilai perihal suatu 

pernyataan sudah memiliki kelayakan untuk diajukan sebagai suatu model 

penelitian. Uji asumsi klasik ini merupakan suatu analisis yang wajib harus ada 

ketika dilakukan pada uji regresi linier berganda. Beberapa uji asumsi kelasik 

yang dipergunakan dalam tesis ini dapat disebutkan: 
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1. Uji Normalitas 

Normalitas data merupakan syarat pokok yang harus dipenuhi dalam 

analisis parametrik. Normalitas data merupakan hal yang penting karena dengan 

data yang terdistribusi normal, maka data tersebut dianggap dapat mewakili 

populasi. 

 

a. Pendekatan Histogram 

Gambar IV.1 Histogram Uji Normalitas 
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b. Pendekatan Grafik Normal Plot 

Gambar IV.2 Plot Uji Normalitas 

 
 Dariqgambar grafikwdi atasedapat diketahuirbahwa titik-titiktmenyebar 

sekitarygaris danumengikuti garisidiagonal, makaonilai residualptersebut 

terdistribusi nornal. 
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c. Pendekatan Kolmogorov-Smirnov 

Tabel IV.8 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Menurut tabel output SPSS tersebut, diketahui bahwa nilai signifikansi 

Asiymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,200 lebih besar dari nilai 0,05. Maka dapat 

disimpulkan bahwa data terdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi atau 

persyaratan normalitas dalam model regresi sudah terpenuhi. 

 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Tujuanauji heteroskedastisitassadalah untukfmengetahui apakahvdalam 

sebuahnmodel regresinterjadi ketidaksamaanmvarian dariaresidual antarassatu 

pengamatanfdengan pengamatangyang lain. Modelhregresi yangjbaik 

adalahuyang Homoskedastisitaszatau tidakgterjadi heteroskedastisitas.dAda 

beberapaqcara untuk mendekati ada atau tidaknya heteroskedastisitas yaitu: 
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Gambar IV.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Scatterplot Heteroskedastisitas  

 

a. Pendekatan Grafik 

Berdasarkan gambar diatas dapat terlihat bahwa tidak ada pola yang jelas 

serta titik-titik menyebar diatas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka 

berdasarkan metode grafik tidak terjadi heteroskedastisitas pada model  regresi  

layak  dipakai  untuk memprediksi Produktivitas Karyawan berdasarkan masukan 

variabel Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan dan Kompensasi. 
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b. Uji Glesjer 

Tabel IV.9 

Hasil Uji Glejser heteroskedastisitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variabel independen mempengaruhi variabel bebas, hal ini terlihat dari 

nilai kepemimpinan dan beban kerja diatas tingkat signifikansi 5 % (0.05), jadi 

disimpulkan model regresi tidak mengarah adanya heteroskedastisitas. 

 

3. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk mendeteksi ada atau tidaknnya 

gejala multikolinearitas pada data dapat dilakukan dengan melihat nilai tolerance 

value dan Varians Inflation factor (VIF). Dengan kriteria sebagai berikut : 

a. Apabila VIF > 5 maka diduga mempunyai persoalan Multikolinearitas. 

b. Apabila VIF < dari 5 maka tidak terdapat Multikolinearitas. 

c. Apabila   tolerance   <   0,1    maka    diduga    mempunyai persoalan 

multikolinearitas. 

d. Apabila tolerance > 0,1 maka tidak terdapat multikolinearitas. 
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Tabel IV.10 

Uji Nilai Tolerance dan VIF 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil uji melalui variance inflation factor (VIF) pada hasil output SPSS 

tabel Coefficients, masing-masing variabel independen memiliki VIF tidak lebih 

dari 10 dan nilai tolerence tidak kurang dari 0,1. Maka dapat dinyatakan model 

regresi linier berganda terbebas dari asumsi klasik statistik dan dapat digunakan 

dalam penelitian. 

 

C. Analisis Regresi Linear Berganda 

 Metode analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui berapa 

besar pengaruh variabel bebas (Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan dan 

Kompensasi) terhadap variabel terikat (Produktivitas Karyawan). Data diolah 

secara statistik untuk keperluan analisis dan pengujian hipotesis dengan 

menggunakan alat bantu program SPSS. Adapun bentuk umum persamaan regresi 
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yang digunakan  adalah  sebagai berikut: 

Y = α + β1X1 + β2X2+ β3X3+ e 

Dimana : 

Y = Kinerja 

X1 = Beban Kerja 

X2 = Gaya Kepemimpinan 

X3 = Kompensasi 

α = Konstanta 

β1, β2, β3 = Koefisien regresi 

e = Standar eror 

Berdasarkan pengujian menggunakan SPSS, maka hasil persamaan regresi 

linear berganda dapat dilihat pada Tabel 4.11 berikut ini. 

 

 

 

 

 

 

Persamaan struktural untuk diagram jalur di atas adalah sebagai berikut:  

Y = 36,250 + 0,365 X1 + 0,206 X2 + 0,350 X3+ e 

Dari persamaan tersebut dapat digambarkan sebagai berikut: 

1. Konstanta (α) = 36,250 artinya  walaupun  variabel  beban  kerja,  gaya 

kepemimpinan dan kompensasi nol maka produktivitas tetap sebesar 36,250. 
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2. Koefisien β1 (X1) = 0,365 artinya jika ditingkatkan variabel beban kerja 

sebesar satu satuan maka produktivitas karyawan akan meningkat sebesar 

36,5%. 

3. Koefisien β2 (X2) = 0,206 artinya jika ditingkatkan variabel gaya 

kepemimpinan sebesar satu satuan maka produktivitas karyawan akan 

meningkat sebesar 20,6%. 

4. Koefisien β3 (X3) = 0,350 artinya jika ditingkatkan variabel kompensasi 

sebesar satu satuan maka produktivitas karyawan akan meningkat sebesar 

35%. 

 

D. Pengujian Hipotesis 

1. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

 

 

 

 

 

 

 

Angka tersebut mempunyai maksud bahwa pengaruh variabel bebas 

adalah tingkat signifikansi 0,005. Sedangkan F-tabel pada tingkat kepercayaan 

95% (α = 0,05) adalah 2,910., sedangkan sisanya adalah sebesar 16,2% 

dipengaruhi oleh faktor lain. Dengan kata lain variabilitas beban kerja, gaya 

kepemimpinan dan kompensasi secara serempak adalah signifikan terhadap 
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produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. Strategi harga adalah 

83,8%, sedangkan 16,2% dipengaruhi oleh variabel lain. 

 

2. Uji Signifikansi Parsial (Uji-t) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa : 

a. Variabel beban kerja berkorelasi terhadap produktivitas karyawan pada PT. 

Kencana Inti Perkasa,  hal ini terlihat dari nilai signifikan (0,023) lebih kecil 

dari 0,05 dan    t- hitung (3,357) lebih besar dibandingkan t-tabel (2,039). 

b. Variabel  gaya kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa, hal ini 

terlihat dari nilai signifikan (0,12) lebih kecil dari 0,05 dan t- hitung (3,061) 

lebih besar dibandingkan        t-tabel (2,039). 

c. Variabel kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa,  hal ini terlihat dari 

nilai signifikan (0,17) lebih kecil dari 0,05 dan t- hitung (2,397) lebih besar 

dibandingkan t-tabel (2,039). 



62  

 

3. Pengujian Koefisien Determinasi (R
2
) 

Pengujian Koefisien determinan digunakan untuk mengukur seberapa 

besar kontribusi variabel bebas (beban kerja, gaya kepemimpinan dan 

kompensasi) terhadap variabel terikat (produktivitas karyawan). Besaran koefisien 

determinasi berkisar antara nol sampai satu (0≤ R
2
 ≥ 1). 

Tabel IV.14 

Hasil Pengujian Koefisien Determinasi 

 

 

 

 

 

 Hasil menjelaskan  bahwa : 

a. Nilai R sebesar 0.650 sama dengan  65%  berarti  hubungan  antara variabel 

beban kerja, gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap produktivitas 

karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa sebesar 65% artinya 

hubungannya cukup erat. 

b. Nilai Adjusted R Square 0,628 berarti 62,8% produktivitas karyawan pada 

PT. Kencana Inti Perkasa dapat di jelaskan oleh variabel beban kerja, gaya 

kepemimpinan dan kompensasi sedangkan sisanya 37,2% dapat dijelaskan 

oleh faktor-faktor selain yang diteliti dalam penelitian ini seperti kompetisi,  

motivasi dan sebagainya. 
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E. Pembahasan 

1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara beban kerja 

terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa, yang 

menyatakan bahwa thitung > ttabel yaitu 3,357 > 2,039, artinya itu berada di luar 

daerah penerimaan Ha sehingga Ho diterima. 

 

Hal ini sesuai terlihat pada pernyataan pada beban kerja cenderung 

mendapat tanggapan sangat setuju oleh responden. Pernyataan yang mendapatkan 

tanggapan sangat setuju paling dominan adalah “Pekerjaan tambahan yang 

diberikan membuat saya merasa gugup. Penelitian ini juga menunjukan mayoritas 

responden menyatakan mereka merasakan gugup dan cemas bahkan menghadapi 

kesulitan saat diberikan dan diminta untuk mengerjakan pekerjaan tambahan.  

Hasil penelitian ini didukung oleh Nurul (2015), Aster Andriani (2014), 

dan Roslena (2013) yang menyatakan beban kerja memiliki positif dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan. 

 

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Produktivitas Karyawan  

  Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara  gaya 

kepemimpinan terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa, 

yang menyatakan bahwa thitung > ttabel yaitu  3,061 >  2,039, artinya itu berada di 

luar daerah penerimaan Ha sehingga Ho diterima, hal ini dinyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. 
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Hal  ini  terlihat  pada  pernyataan  gaya  kepemimpinan cenderung 

mendapat tanggapan setuju oleh responden. Pernyataan yang mendapatkan sangat 

tidak setuju paling dominan dalam variabel ini adalah “Pemimpin memberikan 

kewenangan kepada saya”, “Pemimpin selalu menjalankan cara kerja 

karyawannya dalam mencapai target perusahaan” dan “Pemimpin selalu 

memberitahu kepada karyawa mengenai target yang dicapai”. Hal ini menunjukan 

bahwa mayoritas responden memberikan tanggapan yang cenderung sangat tidak 

setuju atas gaya kepemimpinan yang dimana pimpinan tidak memberikan 

kewenangan dan kebebasan bekerja (dalam hal positif) untuk dapat mencapai 

target yang telah ditetapkan perusahaan. 

Kepemimpinan adalah suatu teknik yang dilakukan oleh pemimpin agar 

orang yang dipimpinannya mengerjakan apa yang ditugaskan secara 

bertanggungjawab sehingga tujuan dari organisasi tercapai.  

 

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas Karyawan 

 Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara kompensasi 

terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa, yang 

menyatakan bahwa thitung > ttabel yaitu 2,397 > 2,039, artinya itu berada di luar 

daerah penerimaan Ha sehingga Ho diterima, hal ini dinyatakan bahwa 

kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

1. Diketahui bahwa pengaruh beban kerja, gaya kepemimpinan dan kompensasi 

secara serentak adalah berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

2. Diketahui bahwa variabel beban kerja berpengaruh  positif  dan  signifikan 

terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

3. Diketahui bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

4. Diketahui bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Kencana Inti Perkasa. 

B. Saran 

1. Diharapkan Perusahaan dapat lebih memperhatikan beban kerja yang diberikan 

kepada setiap karyawannya. Dengan memberikan tugas-tugas pekerjaan sesuai 

dengan kemampuan yang dimiliki oleh  karyawannya dan pemerataan beban kerja 

yang sesuai dengan waktu yang diberikan terhadap seluruh karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan.Diharapkan kepada pihak pimpinan PT. Kencana Inti 

Perkasa untuk dapat mengevaluasi mengenai gaya kepemimpinan yang telah 

dilakukan sebelumnya. Untuk itu penulis memberikan saran terhadap gaya 

kepemimpinan yang diterapkan untuk lebih mengikut sertakan karyawan dan 

memberikan mereka kebebasan bekerja  dalam mencapai target perusahaan. 

Dengan semakin baiknya gaya kepemimpinan maka adanya kedekatan antara 
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pimpinan  dan  karyawan sehingga diharapkan produktivitas karyawan dapat 

ditingkatkan. 

Beban kerja, kepemimpinan dan kompensasi dalam penelitian ini adalah variabel 

bebas, yang secara bersama-sama maupun secara sendiri dibahas untuk mengukur 

produktivitas kerja. Oleh sebab itu penelitian dalam bagian ini menyarankan untuk 

meneliti variabel lainnya yang mempengaruhi variabel. 
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PENGARUH BEBAN KERJA, GAYA KEPEMIMPINAN DAN KOMPENSASI 

TERHADAP PRODUKTIVITAS KARYAWAN PADA  

PT. KENCANA INTI PERKASA 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

CHANDRA BRATA TARIGAN 

1820030047 
 
 
 
 

 
Bapak,Ibu,  Saudara/I  dimohon  untuk  memberi  tanda  (X)  pada  salah  satu 

jawaban yang paling tepat untuk setiap pertanyaan yang sesuai dengan harapan 

Bapak/Ibu, Saudara/I dan kenyataan yang ada. 

1. Sangat Setuju (SS) Bobot Nilai 5 

2. Setuju (S) Bobot Nilai 4 

3. Kurang Setuju (KS) Bobot Nilai 3 

4. Tidak Setuju (TS) Bobot Nilai 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) Bobot Nilai 1 
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Bagian 1. Produktivitas Karyawan 
 

 
 

 

No 
 

Kelompok Pernyataan 
Nilai 

SS S KS TS STS 

1 Saya mampu meningkatkan prestasi 

kerja  sesuai  dengan  harapan  yang 

diinginkan perusahaan. 

     

2 Dalam lingkungan kerja perusahaan 

sikap    saling   menghormati   dapat 

meningkatkan semangat kerja. 

     

3 Kuantitas kerja yang diberikan oleh 

pihak   perusahaan   sesuai   dengan 

kemampuan yang saya miliki. 

     

4 Keterampilan saya kurang memadai 

sehingga   menyebabkan   kejenuhan 

saat mengerjakan pekerjaan. 

     

5 Jumlah  dari  hasil  pekerjaan  yang 

saya tangani selalu memenuhi target 

yang telah ditetapkan. 

     

6 Dalam mengerjakan pekerjaan yang 

dibebankan saya selalu bersungguh- 

sungguh agar tidak terjadi kesalahan. 

     

7 Terkadang     saya     merasa     jenuh 

terhadap pekerjaan yang saya tangani 

diperusahaan. 

     

8 Saya  tidak  pernah  mengeluh  dan 

merasa berat terhadap beban 

pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawab saya. 

     

9 Saya tetap menyelesaikan pekerjaan 

walau  tidak  dituntut  untuk  segera 

diselesaikan. 

     

10 Saya  selalu  berusaha  memperbaiki 

kesalahan yang pernah saya lakukan 

dalam melaksanakan pekerjaan. 
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Bagian 2. Beban Kerja 
 

 
 

 

No 
 

Kelompok Pernyataan 
Nilai 

SS S KS TS STS 

1 Jumlah pegawai  yang ada saat ini 
 

sudah    cukup    untuk    menangani 

pekerjaan yang ada. 

     

2 Target yang harus saya capai dalam 
 

pekerjaan   sudah   jelas   ditetapkan 

oleh perusahaan. 

     

3 Waktu       untuk       menyelesaikan 
 

pekerjaan  saya  sudah  cukup  bagi 

saya untuk menyelesaikannya. 

     

4 Saya selalu mengerjakan pekerjaan 
 

yang   sama   diberikan   perusahaan 

tiap harinya. 

     

5 Saya  harus  bekerja  sangat  cepat 
 

untuk    menyelesaikan    pekerjaan 

saya. 

     

6 Pada  saat  jam  istirahat  saya  juga 
mengerjakan  pekerjaan  saya  yang 

belum diselesaikan. 

     

7 Pada saat-saat tertentu saya menjadi 
sangat sibuk dengan pekerjaan saya 

diperusahaan. 

     

8 Saya   dapat   menikmati   pekerjaan 
yang saya lakukan dikantor. 

     

9 Beban kerja saya sehari-hari sudah 
sesuai   dengan   standar   pekerjaan 

saya. 

     

10 Saya  dapat   meninggalkan  kantor 
 

ketika waktu kerja telah selesai. 
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Bagian 3. Gaya Kepemimpinan 

 
 

No 
 

Kelompok Pernyataan 
Nilai 

SS S KS TS STS 

1 Pimpinan  diperusahaan  ditempat 
saya bekerja mengkoordinasikan 

kegiatan bekerja serta pembuatan 

jadwal tugas pekerjaan untuk satu 

tahun 

     

2 Pemimpin   ditempat   saya   bekerja 
melibatkan  partisipasi  bawahan 

dalam setiap kegiatan – kegiatan 

perusahaan 

     

3 Dikantor    ditempat    saya    bekerja 
pemimpin menerima dan 

memperhatikan masukan dan 

informasi dari bawahan untuk 

menyusun tugas kerja 

     

4 Jika         muncul         permasalahan 
pemimpin ditempat saya bekerja 

bersedia membantu dan memberikan 

jalan keluar dan menjadikan suatu 

keputusan organisasi 

     

5 Perusahaan                 menumbuhkan 
kesadaran tentang pentingnya patuh 

terhadap peraturan yang diberlaku 

oleh perusahaan. 

     

6 Pemimpin   ditempat   saya   bekerja 
selalu memberikan solusi jika 

bawahannya bertanya teentang 

masalah-masalah  yang  terkait 

dengan pekerjaan 

     

7 Ditempat  saya  bekerja  mempunyai 
pimpinan yang mempunyai 

kemampuan  dalam  pengawasan 

yang baik terhadap bawahannya. 

     

8 Pimpinan perusahaan menghargai 
dan     memuji     bawahan     yang 

mempunyai kinerja bagus. 

     

9 Dikantor saya pimpinan mendorong 
bawahannya   untuk   menyelesaikan 

tugas tepat waktu 

     

10 Pimpinan     berusaha     mendorong 
bawahannya untuk meningkatkan 

kemampuan mereka dalam berbagai 

bidang sesusai dengan kreatifitas 

karyawan 
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Bagian 4. Kompensasi 

 
 

No 
 

Kelompok Pernyataan 
Nilai 

SS S KS TS STS 

1 Kompensasi yang saya terima sudah 

sesuai   dengan   prestasi  kerja   saya 

selama ini dikantor. 

     

2 Tempat  saya  bekerja  memberikan 

gaji yang cukup layak serta mampu 

memenuhi kebutuhan sehari hari. 

     

3 Menurut      saya,     intensif      yang 

diperoleh   mendukung   saya   agar 

bekerja lebih giat, aktif dan mandiri. 

     

4 Saya      merasa      bahwa      sistem 

kompensasi ya n g t el ah di t et apk an 

sudah baik sehingga para karyawan 

merasa dihargai. 

     

5 Saya      merasa      bahwa      standar 

pelaksanaan tunjangan karyawan 

telah memperhatikan kebutuhan 

karyawan. 

     

6 Pihak perusahaan telah menetapkan 

kebijakan tertulis mengenai sistem 

pemberian     t u n j a n g a n      k e p a d a 

karyawan. 

     

7 Saya   merasa   bahwa   pelaksanaan 

sistem kompensasi sudah sesuai 

dengan    standar    yang    ditetapkan 

p e r u s a h a a n . 

     

8 Dengan       sistem       kompensasi 

sekarang  membuat  saya  merasa 

betah ditempat kerjaan. 

     

9 Perusahaan          menetapkan 

kebijakan tertulis mengenai 

sistem  pemberian 

kompensasi. 

     

10 Sistem kompensasi yang ditetapkan 

perusahaan dapat meningkatkan 

semangat dan prestasi kerja saya 

dikantor. 
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Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Beban Kerja 
 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 1 2,857 25 71,43 9 25,71 0 0 0 0 35 100 

2 6 17,14 17 48,57 12 34,29 0 0 0 0 35 100 

3 6 17,14 19 54,29 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

4 3 8,571 19 54,29 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

5 11 31,43 13 37,14 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

6 10 28,57 15 42,86 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

7 5 14,29 20 57,14 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

8 10 28,57 11 31,43 14 40 0 0 0 0 35 100 

9 10 28,57 12 34,29 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

10 13 37,14 17 48,57 5 14,29 0 0 0 0 35 100 
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Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan 
 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 0 0 22 62,86 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

2 6 17,14 16 45,71 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

3 7 20 16 45,71 12 34,29 0 0 0 0 35 100 

4 8 22,86 17 48,57 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

5 6 17,14 16 45,71 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

6 13 37,14 14 40 8 22,86 0 0 0 0 35 100 

7 13 37,14 12 34,29 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

8 14 40 16 45,71 5 14,29 0 0 0 0 35 100 

9 18 51,43 11 31,43 6 17,14 0 0 0 0 35 100 

10 16 45,71 15 42,86 4 11,43 0 0 0 0 35 100 
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Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Kompensasi 

 
 

No 
SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 13 37,14 16 45,71 6 17,14 0 0 0 0 35 100 

2 2 5,714 22 62,86 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

3 14 40 14 40 7 20 0 0 0 0 35 100 

4 10 28,57 14 40 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

5 3 8,571 19 54,29 13 37,14 0 0 0 0 35 100 

6 13 37,14 12 34,29 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

7 13 37,14 11 31,43 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

8 8 22,86 20 57,14 7 20 0 0 0 0 35 100 

9 13 37,14 17 48,57 5 14,29 0 0 0 0 35 100 

10 14 40 19 54,29 2 5,714 0 0 0 0 35 100 
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Distribusi Jawaban Responden Terhadap Produktivitas 
 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 7 20 17 48,57 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

2 3 8,571 22 62,86 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

3 9 25,71 14 40 12 34,29 0 0 0 0 35 100 

4 9 25,71 16 45,71 10 28,57 0 0 0 0 35 100 

5 1 2,857 22 62,86 12 34,29 0 0 0 0 35 100 

6 8 22,86 16 45,71 11 31,43 0 0 0 0 35 100 

7 13 37,14 16 45,71 6 17,14 0 0 0 0 35 100 

8 5 14,29 21 60 9 25,71 0 0 0 0 35 100 

9 16 45,71 15 42,86 4 11,43 0 0 0 0 35 100 

10 17 48,57 16 45,71 2 5,714 0 0 0 0 35 100 
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H stogram Uj  Norma  tas 

 

 
 

 

 
 

Histogram Uji Normalitas 
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Plot Uji Normalitas 
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Unstandardized 
 

Residual 
 

N 

Normal Parameters
a,b                                  

Mean 
 

Std. Deviation 
 

Most Extreme Differences               Absolute 

Positive 

Negative 

Test Statistic 
 

Asymp. Sig. (2-tailed) 

 

35 
 

,0000000 
 

1,87103229 
 

,080 
 

,080 
 

-,052 
 

,080 

,200
c,d 

 

 

 
 
 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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S a     p o  Heteroskedast s tas 
 

c tter l  t                         i i 
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Hasil Uji Glejser heteroskedastisitas 
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 Uji Nilai Tolerance dan VIF 
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Hasil Regresi Linier Berganda 
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Hasil Uji F Signifikansi Simultan (UJI-F) 
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Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 
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Hasil Pengujian Koefisien Determinasi 
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