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ABSTRAK 

PENGARUH KEPEMIMPINAN, REMUNERASI DAN PELATIHAN 

KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PT. PERKEBUNAN 

NUSANTARA III (PERSERO) MEDAN 

 

ADEK HANDAYANI 

Program Studi Manajemen 

Email : adekhandayani38@gmail.com 

 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

remunerasi terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

pelatihan kerja, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara simultan 

kepemimpinan, remiunerasi, pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan penelitian kuantitatif dan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 

keseluruhan pegawai PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan yang berjumlah 656 

orang dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah keseluruhan populasi yaitu 

87 orang dengan menggunakan rumus slovin. Teknik pengumpulan data melalui angket 

(kuesioner). dalam penelitian ini menggunakan Analisis data asumsi klasik, regresi linear 

berganda, Uji t dan Uji F, dan Koefisien Determinan. Pengolahan data dalam penelitian 

ini menggunakan (SPSS). Penelitian ini menghasilkan perhitungan bahwa 

kepemimpinan, remunerasi, dan pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Hasil ini dapat dilihat dari uji 

Fhitung sebesar 53.767 dari tingkat signifikan sebesar 0.001 yang lebih kecil dari 0.05 dan 

juga kepemimpinan, remunerasi dan pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai yang ditunjukkan oleh R-square yang diperoleh sebesar 0.648 (64,8%). 

Kesimpulan penelitian ini ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai, antara remunerasi terhadap kinerja pegawai, antara pelatihan kerja terhadap 

kinerja pegawai dan secara simultan ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan, 

remunerasi dan pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan. 

Kata Kunci : Kepemimpinan, Remunerasi, Pelatihan Kerja Dan Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF LEADERSHIP, REMUNERATION AND WORK 

TRAINING ON EMPLOYEE PERFORMANCE PT. PERKEBUNAN 

NUSANTARA III (PERSERO) MEDAN 

 

ADEK HANDAYANI 

Management Study Program 

Email : adekhandayani38@gmail.com 

The purpose of this research is to find out and analyze the effect of leadership on employee 

performance, to know and analyze the effect of remuneration on employee performance, 

to know and analyze the effect of job training, to know and analyze the simultaneous 

influence of leadership, remuneration, job training on employee performance PT. 

Nusantara Plantation III (Persero) Medan. The approach used in this study is a 

quantitative and associative research approach. The population in this study are all 

employees of PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, totaling 656 people and 

the sample used in this study was the entire population, namely 87 people using the slovin 

formula. Data collection techniques through questionnaires (questionnaire). in this study 

using classical assumption data analysis, multiple linear regression, t test and F test, and 

the coefficient of determinants. Data processing in this study uses (SPSS). This research 

resulted in a calculation that leadership, remuneration, and job training have a 

significant effect on the performance of employees of PT. Nusantara Plantation III 

(Persero) Medan. These results can be seen from the Fcount test of 53,767 from a 

significant level of 0.001 which is smaller than 0.05 and also leadership, remuneration 

and job training have a significant effect on employee performance as shown by the R-

square obtained by 0.648 (64.8%). The conclusion of this study is that there is a 

significant influence between leadership on employee performance, between 

remuneration on employee performance, between job training on employee performance 

and simultaneously there is a significant influence between leadership, remuneration and 

job training on employee performance at PT. Nusantara Plantation III (Persero) Medan. 

Keywords : Leadership, Remuneration, Work Training And Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia adalah salah satu sumber daya yang memiliki peran penting 

dalam sebuah organisasi. Organisasi menggunakan sumber daya organisasi sebagai 

sarana untuk mencapai tujuannya. Penggunaan sumber daya organisasi secara optimal 

membantu mencapai kinerja kompetitif. Sumber daya organisasi yang tidak dapat ditiru 

adalah sumber kinerja untuk mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Bagi 

seorang pegawai hasil yang dicapai adalah sebagai aktualisasi potensi diri dan menjadi 

peluang dalam meningkatkan mutu kehidupannya (Jesslyn & Rooswanti, 2017).  

Kinerja pada dasarnya merupakan tanggung jawab setiap pegawai yang bekerja 

dalam suatu organisasi, sehingga kinerja organisasi merupakan cerminan dari kinerja 

setiap pegawainya. Kinerja merupakan salah satu kunci sukses dari seorang pegawai/ 

karyawan dalam tingkatan individu maupun organisasi (Damanik, 2021). 

Untuk dapat mencapai tujuan perusahaan diperlukan adanya seorang yang memiliki 

jiwa kepemimpinan yang baik, agar dapat mempengaruhi orang-orangnya untuk 

melakukan apa yang perlu mereka lakukan untuk mencapai tujuan yang diinginkan 

individu maupun organisasi (Purnama & Novita, 2021). Oleh karena itu, penting adaya 

seorang pemimpin yang memiliki jiwa kepemimpinan yang baik karena dengan prinsip 

kepemimpinannya pasti akan mendapatkan hasil pekerjaan lebih banyak dari bawahannya 

buah hasil dari sikapnya sebagai pemimpin yang baik (Robbins & Judge, 2017).  
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Dapat dilihat dari penelian terdahulu yang dilakukan oleh  Hasibuan & Bahri 

(2018), menunjukkan hasil bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja personil polri di Polsek Medan Area. Penelitian  tersebut juga 

didukung oleh penelitian yang dilakukan Jasin & Pane (2021) dan Fazira & Mirani 

(2019), yang mana hasil menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki kaitan yang erat 

terhadap kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik fungsi 

kepemimpinan yang dijalankan maka akan semakin terlihat peningkatakan terhadap 

kinerja pegawainya.  

Namun ternyata hasil penelitian yang memaparkan bahwa kepemimpinan memiliki 

peranan yang penting dalam meningkatkan kinerja pegawai justru tidak menunjukkan 

hasil yang demikian pada penelitian terdahulu yang dikemukakan oleh Nugroho (2018), 

yang mana kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja sehingga dideskripiskan 

bahwa baik buruknya gaya kepemimpinan tidak akan menyebabkan terjadinya perubahan 

pada kinerja karyawan. Dan demikian pula hasil penelitian pada Sari & Martha (2022), 

yang mana gaya kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Selain peran kepemimpinan, peran remunerasi juga mampu mempengaruhi tingkat 

kinerja pegawai, yang mana dengan remunerasi sendiri, karyawan akan dituntut untuk 

mengoptimalkan kinerjanya karena jumlah remunerasi yang diterima akan sebanding 

dengan kinerja yang dilakukan, atau dengan kata lain harus memenuhi target tertentu 

(Nugroho, 2013). Melalui pemberian remunerasi pada suatu perusahaan terhadap tiap-

tiap karyawannya, maka secara tidak langsung tingkat kesejahteraan karyawan akan 

teroptimalkan dan upaya pemeliharaan pegawai akan dijamin oleh perusahaan, dengan 
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tujuan agar pegawai merasa tercukupi, serta dapat fokus dalam bekerja dan mampu 

memberikan kontribusi yang positif dan alih alih bahwa tingkat kinerja karyawan akan 

meningkat (Azis, 2016). Dan kinerja sendiri tidak dapat dicapai secara optimal apabila 

remunerasi diberikan tidak secara proposional (Fitria, 2016).  

Hal tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan Syawal et al. (2019) serta 

Astitiani (2020), yang mana memperlihatkan bahwa pemberian remunerasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, Pemimpin harus dapat 

mempengaruhi orang-orangnya untuk melakukan apa yang perlu mereka lakukan untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan individu dan organisasi (Purnama & Novita, 2021). 

Oleh karena itu, kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Namun ternyata hasil penelitian yang memaparkan bahwa remunerasi memiliki 

kontribusi yang positif dalam meningkatkan kinerja pegawai justru tidak menunjukkan 

hasil yang demikian pada penelitian terdahulu yang dikemukakan oleh Putra & Rezki 

(2020), yang mana justru remunerasi menunjukkan hasil tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja dan hasil penelitian tersebut juga didukung oleh penelitian Sunanto et al. 

(2022), yang mana menunjukkan bahwa remunerasi tidak berdampak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut, mendeskripsikan bahwa sebenarnya 

kinerjanya lah yang akan menentukan seberapa besar remunerasi yagn akan diterimanya, 

semakin baik kinerja seorang karyawan maka tentunya remunerasi yang diterima lebih 

baik ketimbang karyawan yang lain. 

Selain itu, pelatihan dan kinerja mempunyai hubungan yang sangat erat karena 

melalui pelatihan kerja yang diberikan oleh perusahaan, karyawan dapat lebih memahami 

bidang pekerjaan yang akan digeluti nantinya, sehingga dapat memicu semangat dan 
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motivasi untuk bekerja dengan baik. Karyawan akan lebih bersemangat karena telah 

memahami pekerjaan yang perlu dilakukan dengan tujuan hasil kerjanya akan sesuai 

dengan harapan perusahaan (Kurniasari et al., 2018). Adanya pelaksanaan pelatihan kerja 

juga diharapkan dapat memberikan kontribusi kerja secara optimal karena dengan adanya 

pelatihan akan meningkatkan kompetensi, melatih kemampuan, keterampilan dan 

menambah pengetahuan pegawai sehingga tercipta kinerja yang lebih efektif sesuai 

dengan tujuan yang diharapkan perusahaan (Hayati & Yulianto, 2021). 

Primajaya (2016) menemukan bukti empiris bahwa pelatihan berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai, begitu pula dengan Munir, et al. (2019) dimana hasil temuan 

bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Namun ternyata hasil penelitian 

yang memaparkan bahwa pelatihan mampu memberikan kontribusi kerja secara optimal 

dalam meningkatkan kinerja pegawai justru tidak menunjukkan hasil yang demikian pada 

penelitian terdahulu yang dikemukakan oleh Hirawati & Andayani (2021), yang mana 

pelatihan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan demikian pula hasil yang 

dipaparkan oleh Wicaksono (2019), yang mana pelatihan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut mendeskripsikan bahwa sebenarnya pelatihan 

bukanlah hal yang terlalu mendukung dalam meningkatkan kinerja, namun hanya sebagai 

saran untuk meningkatkan prestasi kerja 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan adalah salah satu Badan Usaha 

Milik Negara (BUMN) perkebunan yang bergerak dalam bidang pengelolaan, pengolahan 

dan pemasaran hasil perkebunan. Kegiatan yang diusahakan adalah kelapa sawit dan 

karet. Dan yang berada di Jalan Sei Batanghari No.2 Medan. 
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Berdasarkan hasil prariset yang telah peneliti lakukan kepada beberapa karyawan 

di PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, ditemukan adanya beberapa 

permasalahan terkait kinerja pegawai. Dimana kinerja pegawai masih belum efektif atau 

belum optimal dalam mengerjakan pekerjaannya sehingga belum sesuai dengan yang 

diharapkan oleh pimpinan. Dimana pegawai belum semua dapat melaksanakan tugas 

yang dibebankan dengan baik dan ketepatan waktu dalam mengerjakan pekerjaannya 

belum sesuai. Dan permasalahan yang terkait dengan kepemimpinan yang terlihat yaitu 

sering kali ditemui bahwa pimpinan tidak berada di kantor atau tempat kerja, baik 

dikarenakan perjalanan dinas atau memang sedang bekerja di luar ruangan. Hal tersebut 

mengakibatkan adanya perasaan kurangnya perhatian, arahan maupun motivasi dari 

pimpinan terhadap kinerja pegawai yang mengakibatkan pegawai merasa bebas dan 

memberikan hasil pekerjaan seadanya.  

Selain itu, permasalahan terkait remunerasi yang terlihat di lokasi penelitian yaitu 

remunerasi diberikan pada saat pemberian bonus tahunan dan pemberiannya berdasarkan 

empat bulan bekerja dan disesuaikan dengan kemampuan pencapaian target kerja yang 

diberikan, selain itu remunerasi akan diberikan berdasarkan tingkatan serta jabatan di 

perusahaan tersebut sehingga mempengaruhi kinerja pegawai serta pengawasan dari 

pimpinan. Dan adapun permasalahan terkait pelatihan kerja yaitu ternyata masih 

kurangnya pengetahuan, kemampuan dan keterampilan yang mengakibatkan 

terhambatnya berbagai pekerjaan, dan pelatihan kerja yang diadakan oleh perusahaan 

yang dirasa kurang berkesinambungan atau kurang menyeluruh dan merata sehingga 

menjadi kendala bagi pegawai untuk mendapatkan pengetahuan tambahan serta 

keterampilan yang lebih baik dan meningkat mengenai pekerjaannya, dan tempat maupun 
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waktu pelatihan yang sebelumnya ditetapkan penyelenggara selalu berubah, hal ini 

disebabkan kurangnya komunikasi dalam memberikan keputusan. 

Berdasarkan uraian di atas maka penulis sangat tertarik untuk melakukan penelitian 

yang berhubungan dengan kepemimpinan, Remunerasi Dan Pelatihan Kerja terhadap 

kinerja pegawai di PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Maka peneliti 

membuat judul penelitian ini adalah “Pengaruh Kepemimpinan, Remunerasi Dan 

Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan”.  

1.2 Identifikasi Masalah 

Menurut Alfianika (2018) identifikasi masalah adalah pengenalan-pengenalan 

masalah yang ada didalam latar belakang masalah. Masalah-masalah yanng dikemukakan 

di dalam identifikasi masalah harus sama dengan masalah yang ada di dalam latar 

belakang masalah. Jika didalam latar belakang dijelaskan ada 6 masalah penelitian, di 

dalam identifikasi masalah juga ada 6 masalah penelitian. 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka penulis mengidentifikasi masalah 

yang berkaitan dengan kepemimpinan, Remunerasi Dan Pelatihan Kerja terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan adalah sebagai berikut : 

1. Kinerja pegawai masih belum efektif atau belum optimal dalam mengerjakan 

pekerjaannya, Dimana pegawai belum semua dapat melaksanakan tugas yang 

dibebankan dengan baik serta ketepatan waktu dalam mengerjakan pekerjaannya 

belum sesuai. 

2. Pimpinan sering tidak berada di kantor atau tempat kerja, baik dikarenakan 

perjalanan dinas atau memang sedang bekerja di luar ruangan.  
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3. Pemberian remunerasi (tunjangan kinerja) yang masih berdasarkan tingkat 

jabatan pegawai serta pencapaian target kerja pegawai.  

4. Pelatihan kerja yang diadakan perusahaan kurang merata, dan tempat maupun 

waktu pelatihan yang ditetapkan penyelenggara tidak sesuai dengan yang 

ditetapkan sebelumnya. 

1.3 Batasan Masalah 

Menurut Alfianika (2018) batasan masalah adalah memfokuskan masalah yang 

akan diteliti. Pemfokusan masalah ini dari masalah-masalah yang ada di dalam 

identifikasi masalah. Biasanya, di dalam penelitian batasan masalah disesuaikan dengan 

judul penelitian. Tujuan dilakukan batasan masalah agar masalah penelitian lebih spesifik 

dan tidak mengambang. 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan, maka ditemukan berbagai permasalahan yang muncul berdasarkan 

fenomena masalah yang terdapat pada perusahaan. Namun dalam hal ini peneliti 

membatasi masalah pada kepemimpinan, Remunerasi Dan Pelatihan Kerja dan Kinerja 

Pegawai. 

1.4 Rumusan Masalah 

Menurut Sugiyono (2017) rumusan masalah merupakan suatu pertanyaan yang 

akan dicarikan jawabannya melalui pengumpulan data. Berdasarkan latar belakang 

masalah diatas, adapun yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 
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1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan? 

2. Apakah ada pengaruh remunerasi terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan? 

3. Apakah ada pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan? 

4. Apakah ada pengaruh kepemimpinan, remunerasi, dan pelatihan kerja terhadap 

kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disebutkan diatas, adapun tujuan yang 

ingin dicapai dari penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh remunerasi terhadap kinerja 

pegawai PT. Perkebunan Nusntara III (Persero) Medan. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja 

pegawai PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara simultan kepemimpinan, 

remunerasi, pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara 

III (Persero) Medan. 
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1.6 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah diharapkan dapat memberikan manfaat 

para pembacanya dan manfaat penelitian tersebut ialah sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan 

bagi penulis khususnya mengenai kepemimpinan, remunerasi, pelatiohan 

kerja dan juga kinerja pegawai. 

b. Dan hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai bahan ilmiah 

yang dapat berguna untuk bahan kajian ataupun sebagai informasi bagi pihak-

pihak yang membutuhkan. 

2. Manfaat Praktis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan serta membantu 

mengidentifikasi dan memberi pertimbangan secara lanjut dalam menyangkut 

kepemimpinan, remunerasi, pelatihan kerja dan kinerja pegawai di dalam 

perusahaan tersebut. 

b. Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sumber informasi untuk menambah 

pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk penelitian ilmiah 

yang akan dilakukan selanjutnya. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1  Kinerja Pegawai 

Memahami kinerja sebagai salah satu istilah yang banyak digunakan dalam studi 

ilmiah manajemen sumber daya manusia, Kaplan & Norton (2006) menyatakan bahwa 

kinerja adalah hasil maksimum aktualisasi dalam mencapai tujuan organisasi yang 

bertujuan untuk memberikan pemahaman bahwa pekerjaan apapun yang dicapai 

merupakan perwujudan aktualisasi dari individu ataupunsekelompok orang yang 

melakukan kegiatan (Adhan et al., 2019). Secara etimologi, kinerja berasal dari kata 

prestasi kerja (performance). yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2017) bahwa 

istilah kinerja berasal dari kata job performance atau  actual performance (prestasi kerja 

atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksankan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut Bangun (2012) kinerja adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang 

atau suatu kelompok, misalnya hasil kerja yang baku, sasaran yang ditetapkan dalam 

jangka waktu tertentu dengan berpedoman pada standar, prosedur operasi standar, kriteria 

dan fungsi yang telah ditetapkan atau diterapkan dalam perusahaan. Selain itu, kinerja 

didefiniskan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas, hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing atau tentang bagaimana seseorang 

diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan 
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kepadanya serta kuantitas, kualitas dan waktu digunakan dalam menjalankan tugas 

(Simamora et al., 2016).  

Menurut Mangkunegara (2016) kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas 

maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kemudian menurut Siagian (2016) 

kinerja sebagai suatu keseluruhan kemampuan seseorang untuk bekerja sedemikian rupa 

sehingga mencapai tujuan kerja secara optimal dan berbagai sasaran yang telah diciptakan 

dengan pengorbanan yang secara rasio lebih kecil dibandingkan dengan hasil yang 

dicapai. 

 Selain itu menurut Sedarmayanti (2017) menyatakan kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika. Sehingga secara sederhana, kinerja diartikan sebagai produk (hasil) kerja 

yang dapat dihasilkan karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan (Astuti & Suhendri, 

2020). 

Untuk mencapai kinerja pegawai agar efektif dan optimal tidak terlepas dari proses 

pengelolaan sumber daya manusia itu sendiri yaitu mulai dari perencanaan sumber daya 

manusia, apakah sumber daya tersebut sebanding jumlahnya dengan beban pekerjaan 

yang ada, apakah proses rekrutmen dan seleksinya telah sesuai dan memenuhi kualifikasi, 

pelatihan apa yang dibutuhkan bagi pegawai yang bersangkutan serta pengembangan 

karir pegawai tersebut. Penilaian kinerja harus dilakukan secara adil tidak memihak dan 

harus menggambarkan kinerja aktual yang akurat. Namun perlu diperhatikan bahwa 
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kinerja yang baik dicapai melalui perbaikan terus-menerus. Namun, peningkatan kinerja 

tidak hanya terjadi ketika prestasi kerja tidak memenuhi harapan, kinerja juga harus 

ditingkatkan ketika orang, tim atau individu dapat menetapkan tujuan yang lebih baik 

secara kuantitatif atau kualitatif di masa depan (Bahagia et al., 2019). 

Ada beberapa aspek pengukuran kinerja pegawai menurut Simamora et al. (2016) 

yaitu : 

1. Hasil kerja 

Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh mana 

pengawasan dilakukan. 

2. Pengetahuan pekerjaan 

Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan 

berpengaruh langsung terhadap kuantitasdan kualitas dari hasil kerja. 

3. Inisiatif 

Tingkat inisiatif selama menjalankan tugas pekerjaan khususnyadalam hal 

penaganan masalah-masalah yang timbul. 

4. Kecakapan mental 

Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja dan 

menyesuaikan dengan cara kerja yang ada. 

5. Sikap 

Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya. 

6. Disiplin waktu dan absensi 

Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 
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Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja itu adalah hasil 

kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok organisasi dari keseluruhan 

pegawai baik dari secara kualitas maupun kuantitas. Kinerja juga dapat diartikan sebagai 

prestasi kerja karyawan dalam menyelesaikan tugas dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing. 

2.1.1.1 Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja merupakan salah satu tugas penting bagi seorang manajer atau 

pimpinan di sebuah instansi/organisasi, karena pada halnya pelaksanaan penilaian kinerja 

yang objektif bukanlahs uatu pekerjaan yang mudah dan sederhana. Kegiatan penilaian 

kinerja merupakan kegiatan yang penting karena didasari oleh tujuan memperbaiki 

keputusan-keputusan personalia/HRD dan hasilnya akan memberikan feedback bagi 

pegawai atas kinerja-kinerja yang diberikannya. 

Pada hakikatnya, penilaian kinerja merupakan cara untuk mengukur seberapa besar 

kontribusi dari tiap-tiap individu dalam suatu instansi yang berhubungan dengan tingkat 

penyelesaian tugas-tugas yang menjadi tanggungjawabnya (Fatimah, 2017). Penilaian 

kinerja pegawai memiliki dua kegunaan yang umum di sebuah instansi/organisasi, yaitu 

untuk melakukan kegiatan promosi atau justru pelaksanaan pemecatan jika penilaian 

kinerja yang didapatkan jauh dari standar pekerjaan yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan. Atau kegunaan lainnya yaitu untuk sekedar pengembangan potensi tiap-tiap 

individu pada suatu organisasi, dengan kegiatan tersebut akan tercipta peran lebih dari 

para manajer yang mana mereka merupakan seorang konselor daripada seorang hakim. 
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2.1.1.2 Tujuan Penilaian Kinerja 

Sedarmayanti (2017) mengemukakan bahwa terdapat beberapa tujuan dari 

penilaian kinerja yang mana diantaranya yaitu : 

1. Untuk mengetahui dan kemampuan tiap-tiap kinerja 

2. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaiaan terkhusus untuk 

menyempurnakan kondisi, mutu, dan hasil kerja 

3. Sebagai dasar pegembangan pemberdayaan sumber daya manusia di suatu 

perusahaan dengan optimal 

4. Untuk mendorong terciptanya hubungan secara timbal balik yang sehat antar 

atasan dengan bawahan 

5. Untuk mengetahui terkait kondisi organisasi secara keseluruhan, mulai dari 

bidang kepegawaian terkhusus kinerja pegawai dalam bekerja 

6. Sebagai pribadi, karyawan akan mengetahui kekuatan dan kelemahan dari 

dirinya sehingga akan memicu diri untuk berkembang 

7. Bagi atasan yang menilai akan lebih memperhatikan dan mengenal 

bawahan/pegawainya, sehingga dapat lebih memotivasi pegawai 

8. Hasil dari penilaian kinerja dapat bermanfaat bagi penelitian dan pengembangan 

di bidang kepegawaian 

Mangkunegara (2017) juga mengemukakan bahwa penilaian kinerja pegawai 

memiliki tujuan yang dapat diuraikan sebagai berikut : 
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1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja. 

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka 

termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya berprestasi 

sama dengan prestasi yang terdahulu. 

3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan 

aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau pekerjaan yang 

diembannya sekarang. 

4. Mendefenisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga 

karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya. 

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang seuai dengan 

kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana 

itu jika tidak ada hal-hal yang perlu dirubah. 

Diketahui bahwa tujuan pokok dari adanya sistem penilaian kinerja yaitu untuk 

menghasilkan informasi yang akurat terkait perilaku dan kinerja tiap-tiap anggota pada 

suatu instansi/organisasi. Semakin akurat informasi yang dihasilkan, maka akan semakin 

besar pula potensi penilaiann dapat mempengaruhi suatu instansi/organisasi (Sinambela, 

2018). Sedangkan tujuan khusus adanya diberlakukan kegiatan penilaian kinerja 

karyawan dibedakan menjadi dua bagian besar yang dikemukakan oleh Sinambela (2016) 

yaitu evaluasi (evaluation) dan pengembangan (development). Kedua tujuan tersebut 

memiliki keterkaitan dan tidak dapat dipisahkan, hanya saja memiliki perbedaan dari segi 

orientasi waktu, metode-metode serta peran atasan maupun bawahan di suatu 

instansi/organisasi. Pelaksanaan kedua tujuan tersebut dapat dilaksanakan dengan cara 

melakukan program consoling, perencaaan jenjang karier, penentuan tujuan, serta 
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pemantauan kinerja secara berkelanjutan. Dengan adanya penerapan penilaian kinerja 

pada suatu instansi/organisasi dapat dijadikan sebagai pedoman utama yang mampu 

memberikan motivasi bagi para pegawai dalam hal peningkatan dan pengembangan 

karier.  

2.1.1.3 Manfaat Penilaian Kinerja 

Secara sederhana, penilaian kinerja dapat memberikan manfaat sebagai pedoman 

dalam pengevaluasian untuk pembentukan organisasi sesuai dengan yang diharapkan 

oleh berbagai pihak terkait kinerja karyawan di suatu instansi/organisasi tertentu. 

Pengevaluasian kinerja karyawan harus dilakukan secara terbuka, jujur, serta 

objektif. Yang mana penilai kinerja harus menganalisis seluruh aspek-aspek yang telah 

mempengaruhi kinerja karyawan, agar dapat menghasilkan informasi-informasi yang 

sangat bermanfaat bagi karyawan maupun organisasi tersebut.  

Sedarmayanti (2017) mengemukakan bahwa terdapat beberapa manfaat dari 

penilaian kinerja pegawai bagi perusahaan yaitu sebagai berikut : 

1. Meningkatkan prestasi kerja 

Dengan adanya penilaian kerja yang diberlakukan bagi pimpinan maupun karyawan 

akan memperoleh feedback sehingga kedepannya, mereka akan dapat memperbaiki 

hasil pekerjaan dan prestasi kerjanya. 

2. Memberikan kesempatan kerja yang adil 

Dengan adanya hasil penilaian kinerja yang akurat dapat memberikan jaminan bahwa 

karyawan akan memperoleh kesempatan untuk menempati sisi pekerjaan yang sesuai 

dengan kemampuannya. 
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3. Kebutuhan akan pelatihan dan pengambangan 

Dengan adanya pelaksanaan penilaian kinerja akan mampu mendeteksi karyawan 

yang memiliki kemampuan rendah sehingga berkemungkianan untuk melakukan 

program pelatihan dengan tujuan meningkatkan kemampuan tiap-tiap karyawan. 

4. Penyesuaian kompensasi 

Penilaian kinerja juga akan dimanfaatkan oleh pimpinan untuk mengambil keputusan 

dalam menentukan atau memperbaiki kompensasi, dan sebagainya. 

5. Keputusan promosi dan demosi 

Dengan hasil penilaian kinerja akan dipergunakan sebagai dasar pengambilan 

keputusan untuk mempromosikan atau justru mendemosikan karyawan tersebut. 

6. Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan 

Dengan adanya penilaian kinerja akan membantu mendiagnosis kesalahan terhadap 

hasil desain pekerjaan pada tiap-tiap karyawan. 

7. Menilai proses rekrutmen dan seleksi 

Dengan adanya hasil penilaian kinerja akan membantu menilai bahwa jika adanya 

kinerja karyawan yang rendah berarti buah hasil dari adanya penyimpangan proses 

rekruitmen dan seleksi pada saat penerimaan karyawan. 

Selain itu, Widodo (2015) mengemukakan bahwa terdapat beberapa manfaat 

penilaian kinerja yang akan dirasakan oleh pimpinan (pemilik) perusahaan, yang 

diantaranya yaitu : 

1. Dokumentasi terkait hasil penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk 

kepentingan hukum 
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2. Hasil penilaian kinerja dapat digunakan sebagai dasar rasional dalam 

menentukan bonus yang akan diterima tiap-tiap karyawan 

3. Hasil penilaian kinerja dapat memberikan feedback kepada karyawan 

4. Hasil penelitian kinerja akan memaparkan sejauh mana sikap dan kemampuan 

individu dalam melakukan kerjasama antar tim di masa kerja. 

2.1.1.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Umumnya, begitu banyak factor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang 

pegawai, mulai dari factor yang mempengaruhi pencapaian kinerja itu menjadi baik atau 

justru factor yang mempengaruhi pencapaian kinerja karyawn menjadi buruk (Arianty, 

2016). Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Kasmir 

(2018) yaitu kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, 

motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, 

lingkungan kerja, loyalitas, komitmen dan disiplin kerja. 

Busro (2018) mengemukakan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

yaitu jumlah dan komposisi dari kompensasi yang diberikan, pelatihan, penempatan kerja 

yang tepat, promosi, rasa aman di masa depan, hubungan dengan rekan kerja, hubungan 

dengan pemimpin. Selain itu, Mubarok (2017) menyatakan bahwa faktr-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah kemampuan, motivasi, kepuasan kerja, tingkat imbalan, 

keterampilan, sifat-sifat individu, dan dukungan organisasi. 

Kemudian menurut Samsuddin (2018) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai yaitu faktor individu, meliputi kemampuan, kreatifitas, inovasi, inisiatif, 

kemauan, kepercayaan diri, motivasi serta komitmen individu; faktor organisasi, meliputi 

kejelasan tujuan, kompensasi yang diberikan, kepemimpinan, fasilitas kerja, atau 
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infrastruktur yang diberikan organisasi, proses organisasi, dan kultur kerja dalam 

organisasi; faktor sosial meliputi kualitas dengan yang diberikan rekan oleh satu tim, 

kepercayaan sesama anggota tim, keserataan dan kekompakkan anggota tim, serta 

keamanan. 

Berdasarkan beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja diatas menurut 

para ahli, maka dari itu dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja yaitu, keahlian, kemampuan, kepemimpinan, pelatihan, penempatan kerja yang 

tepat, motivasi rasa aman serta kekompakan anggota tim. 

2.1.1.5 Indikator-Indikator Kinerja 

Menurut Wilson (2012)  terdapat dimensi dan indikator yang dapat digunakan untuk 

mengukur kinerja, yaitu : 

1. Kuantitas pekerjaan 

2. Kualitas pekerjaan 

3. Ketepatan waktu 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan kerja sama 

Adapun menurut Sudaryono (2017) indikator untuk mengukur kinerja adalah dapat 

dilakukan dengan memperhatikan faktor-faktor prestasi, antara lain mutu kerja 

(ketepatan, keterampilan, ketelitian, dan kerapian), kuantitas kerja (keluasan tugas, 

kecepatan menyelesaikan tugas), ketangguhan (mengikuti perintah, keselamatan, 

inisiatif, ketepatan waktu, kehadiran), dan sikap (terhadap perubahan, kerja sama). 

Menurut Kasmir (2018) untuk mengukur kinerja karyawan dapat digunakan beberapa 



20 
 

 

indikator mengenai kriteria kinerja yaitu, kualitas (mutu), kuantitas (jumlah), waktu 

(jangka waktu), penekanan biaya, pengawasan, dan hubungan antar karyawan. 

Berdasarkan beberapa indikator diatas menurut para ahli, maka dapat disimpulkan 

bahwa indikator-indikator kinerja yakni kuantitas dan kualitas pekerjaan, kehadiran, 

keterampilan, kerapian, inisiatif, kecepatan menyelesaikan tugas dan kerja sama. 

2.1.2 Kepemimpinan 

2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk 

pencapaian suatu visi atau tujuan. Kemudian pemimpin adalah seseorang yang memiliki 

kemampuan khusus untuk mempengaruhi dan mengarahkan orang lain ataupun 

bawahannya untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Dan kepemimpinan adalah 

keseluruhan aktivitas dalam rangka mempengaruhi orang-orang agar mau bekerja sama 

mencapai suatu tujuan yang diinginkan bersama (Sedarmayanti, 2017). 

Menurut Yuniarsih (Agustina & Tumini, 2016) kepemimpinan dapat diartikan 

sebagai kemampuan dan daya seseorang untuk mempengaruhi pemikiran (mindset) orang 

lain agar mau dan mampu mengikuti keinginannya serta menginspirasi pihak lain untuk 

merancang sesuatu yang lebih bermakna. Siagian (2016) mengemukakan bahwa 

kepemimpinan adalah kemampuan dan keterampilan seseorang ketika menjabat sebagai 

pimpinan dalam suatu organisasi untuk mempengaruhi perilaku orang lain, khususnyna 

bawahannya agar berpikir dan bertindak sedemikian rupa sehingga dapat memberikan 

sumbangan nyata dalam pencapaian tujuan organisasi.  

Selanjutnya menurut Hasibuan (2018) menyatakan bahwa keberhasilan suatu 

organisasi juga tidak terlepas dari kualitas pemimpinanya, sebab pemimpin yang 
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berkualitas itu mampu memanfaatkan sumber daya yang ada dalam perusahaan, memiliki 

kemampuan untuk mengarahkan kegiatan bawahan yang dipimpinnya, mengantisipasi 

segala perubahan yang terjadi secara tiba-tiba dapat mengoreksi segala kelemahan-

kelemahan yang ada, sanggup membawa organisasi kepada tujuan yang telah disepakati 

dalam jangka waktu yang telah ditetapkan. Menurut Uha (2013) Kepemimpinan adalah 

bagian dari manajemen, tetapi tidak semuanya, misalnya para manajer perlu membuat 

rencana dan mengorganisasi, tetapi yang diminta pemimpin hanyalah agar mereka 

memengaruhi orang lain untuk ikut. 

Sukoco et al. (2020) juga mendefenisikan bahwa kepemimpinan adalah 

kemampuan untuk membujuk orang lain dan memotivasi individu untuk bekerja sama 

sebagai tim di bawah kepemimpinannya untuk mewujudkan suatu visi atau seperangkat 

tujuan organisasi yang diinginkan. 

Menurut Sutrisno (2019) kepemimpinan adalah : 

1. Melibatkan orang lain, bawahan atau pengikut. Kesediaan menerima pengarahan 

dari pimpinan, anggota kelompok membantu menegaskan status pemimpin dan 

memungkinkan proses kepemimpinan. 

2. Mencakup distribusi kekuatan yang tidak sama di antara pemimpin dan anggota 

kelompok. 

3. Kemampuan menggunakan berbagai bentuk kekuasaan untuk mempengaruhi 

perilaku pengikut melalui sejumlah cara. 

Dari beberapa pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa kepemimpinan 

merupakan cara pemimpin untuk mempengaruhi, mengarahkan berdasarkan kemampuan 
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dan keterampilannya sehingga bawahannya dapat bekerja sesuai dengan tujuan yang 

ditetapkan perusahaan tersebut. 

2.1.2.2 Peran Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan sosok yang karakteristiknya sangat diperlukan oleh 

perusahaan dengan keahlianmya yang dapat mengatur, mengelola, memutusakan 

kebijakan yang dapat mengarah kepada tercapainya cita-cita maupun tujuan perusahaan 

(Dachi & Humaniora, 2023). 

Peran seorang pimpinan merupakan hal yang sangat krusial dalam sebuah 

organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai, yang mana dengan adanya peran 

kepemimpinan yang baik maka akan turut membantu meningkatkan kinerja bahwannya 

secara signifikan. Yukl (2015) mengemukakan bahwa terdapat beberapa peran dari 

kepemimpinan, diantaranya yaitu : 

1. Peran mencari dan memberi informasi 

Pencarian, penyebaran, dan penyampaian informasi harus disusun sedemikian 

rupa agar informasi tersebut benar-benar sampai kepada penerima yang dituju 

dan dapat memberikan manfaat sesuai dengan yang diharapkan. Informasi yang 

disebarkan harus secara terus-menerus dimonitor agar diketahui dampak internal 

maupun eksternalnya. Monitoring tidak dapat dilakukan dengan sedanya saja, 

namun harus betul-betul dirancang secara efektif dan sistemik. Sebagai seorang 

pimpinan yang berada di puncak jabatan dan dipandang memiliki pengetahuan 

yang lebih baik dibanding yang dipimpin, seorang pemimpin harus mampu 

memberikan bimbingan dengan tepat dan simpatik kepada bawahannya yang 

mengalami masalah dalam melaksanakan pekerjaannya. 
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2. Peran mempengaruhi orang lain 

Defenisi dari mempengaruhi orang lain yaitu kemampuan seseorang untuk 

mengubah sikap, perilaku seseorang maupun sekelompok individu dengan cara-

cara yang mendetail. Karena seorang pemimpin yang efektif adalah bukan orang 

pemimpinan yang hanya memiliki jabatan saja, namun juga mampu mengkaji 

tiap-tiap proses yang mempengaruhi secara timbal balik antara pimpinan dengan 

yang dipimpin. 

3. Peran membangun hubungan 

Pimpinan mampu memberikan arahan dan pengaruh terhadap kegiatan yang 

berhubungan denan tugas tiap individu dikelompoknya. Mereka memiliki 

keyakinan bahwa, suatu organisasi/instansi tidak akan sukses jika mereka tidak 

melakukan kombinasi terhadap kontribusi setiap anggotanya untuk mencapai 

tujuan akhir yang sama. 

4. Peran membuat keputusan 

Pemimpin harus mampu memainkan peran utamanya sebagai seorang pemimpin 

dalam proses pembuatan keputusan karena hakikatnya wewenang dan 

kedudukan formalnya merupakan pusat utama organisasi, sehingga hanya 

seorang pimpinan perusahaan lah yang hanya dapat mengambil keputusan secara 

strategis. 

Selain itu, dipaparkan bahwa peranan dapat dikategorikan menjadi 3 (tiga) bentuk 

yaitu sebagai berikut (Sutrisno, 2019) : 

1. Peranan Bersifat Interpersonal 

Salah satu tuntunan yang harus dipenuhi oleh seorang pemimpin yaitu 

keterampilan insani. Keterampilan tersebut merupakan suatu keharusan karena 
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akan membantu pemimpin dalam menjalankan fungsi kepemimpinananya. Oleh 

itu, peranan interpersonal diartikan sebagai kegiatan menonjolkan diri. 

2. Peranan Bersifat Informasional 

Informasi merupakan aset organisasi yang bersifat kritikal. Hal tersebut 

dikarenakan di masa yang akan datang memiliki kemungkinan untuk sulit 

membayangkan adanya kegiatan organisasi yang dapat terlaksana dengan efisien 

dan efektif tanpa dukungan informasi yang akurat, lengkap dan dapat di percaya 

karena data sebelumnya telah diolah dengan baik. 

3. Peranan Pengambilan Keputusan 

Peranan ini mengambil tiga bentuk suatu keputusan, yaitu sebagai berikut: 

a. Sebagai interprenuer, seorang pemimpin diharapkan mampu mengkaji terus-

menerus situasi yang dihadapi oleh organisasi 

b. Peredam gannguan, kesedian memikul tanggung jawab untuk mengambil 

tindakan korektif apabila organisasi menghadapi gangguan serius yang tidak 

dapat ditangani 

c. Pembagi sumber dana dan daya, wewenang atau kekuasaan itu paling sering 

menampakkan diri pada kekuasaan untuk mengalokasikan dana dan daya. 

2.1.2.3 Fungsi Kepemimpinan 

Fungsi pimpinan dalam suatu instansi/organisasi sering kali memiliki spesifikasi 

berbeda dengan bidang kerja ataupun organisasi lain. Perbedaan tersebut dapat 

dikarenakan oleh jenis organisasi, situasi sosial organisasi, maupun jumlah anggota dalam 

satu kelompok (Sutrisno, 2017). Dengan demikian, pimpinan dikatakan berhasil apabila 
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mampu mengelola atau mengatur organisasi secara efektif serta mampu melaksanakan 

tugas kepemimpinannya secara efektif pula. 

Sutrisno (2019) mengemukakan bahwa terdapat beberapa fungsi kepemimpinan 

dalam sebuah instansi/organisasi yaitu sebagai berikut : 

1. Perencanaan 

2. Pengorganisasian 

3. Penggerakan 

4. Pengendalian 

2.1.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan berdasarkan Noor (2013) yaitu : 

1. Peningkatan kompetitif bisnis dan penggunaan sumber daya manusia tepat guna. 

2. Perubahan dalam sistem nilai masyarakat. 

3. Batas standar pendidikan dan pelatihan. 

4. Kemajuan dalam pengetahuan ilmiah dan teknikal. 

5. Perubahan dalam organisasi kerja. 

6. Pengaruh dari serikat dagang. 

7. Tekanan tanggung jawab sosial terbesar terhadap karyawan contohnya 

polapartisipasi dalam pengambilan keputusan dan kualitas hidup pekerjaan. 

8. Peraturan pemerintah. 

Selain itu Fielder (Adhan & Prayogi, 2021) mengemukakan bahwa terdapat faktor-

faktor yang mempengaruhi kepemimpinan yang mempengaruhi kepemimpinan, yang 

meliputi : 
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1. Hubungan antara pemimpin dan bawahan. 

2. Tingkat alokasi tugas. 

3. Posisi kekuasaan pemimpin. 

2.1.2.5 Indikator-Indikator Kepemimpinan 

Menurut Yuniarsih & Suwatno (Muis et al., 2018) ada beberapa indikator-indikator 

kepemimpinan yaitu sebagai berikut : 

1. Memiliki akuntabilitas tinggi untuk melopori perubahan organisasial sehingga 

bias membuat perbedaan yang berarti. 

2. Terbuka menerima ide inovatif. 

3. Mengembangkan dan memotivasi penigkatan kemampuan sumber daya 

manusia. 

4. Mengoptimalkan penguasaan kompetensi sebagai pemimpin profesional. 

5. Pemimpin yang berhasil adalah pimpinan yang mampu mengelola atau mengatur 

organisasi secara efektif dan mampu melaksanakan kepemimpinan secara 

efektif. 

2.1.2.6 Karakteristik Kepemimpinan 

Untuk menjadi seorang pemimpin terdapat beberapa karakteristik kepemimpinan 

yang dapat dilihat sebagai berikut (Yukl, 2015) : 

1. Ciri (motivasi, kepribadian, nilai) 

2. Keyakinan dan optimisme 

3. Perilaku 

4. Keterampilan dan keahlian 

5. Integritas dan etika 
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6. Taktik pengaruh 

7. Sifat pengikut 

2.1.2.7 Sifat-Sifat Kepemimpinan 

Berdasarkan menurut Terry (Martoyo, 2016) bahwa terdapat beberapa sifat penting 

dalam kepemimpinan yaitu : 

1. Energi 

Untuk tercapai kepemimpinan yang baik memang diperluka energi yag baik 

pula, jasmani maupun rohani. Seorang pemimpin harus sanggup bekerja dalam 

jangka panjang dan waktu yang tidak tertentu. Sewaktu-waktu dibutuhkan 

tenaganya, ia harus sanggup melaksanakannya mengingat kedudukannya dan 

fungsinya. Karena itu kesehatan fisik dan mental bener-bener diperlukan bagi 

seorang pemimpin. 

2. Memiliki stabilitas emosi 

Seorang pemimpin yang efektif harus melepaskan dari purbasangka, kecirigaan 

terhadap bawahan-bawahannya. Sebaliknya ia harus tetap tegas, konsekuen dan 

konsisten dalam tindakan-tindakannya, percaya diri sendiri dan memiliki jiwa 

sosial terhadap bawahannya. 

3. Motivasi pribadi 

Keinginannya untuk memimpin harus datang dari dorongan batin pribadinya 

sendiri, dan bukan paksaan dari luar dirinya. Kekuatan dari luar hanya bersifat 

stimulus saja terhadap keinginan-keinginan untyk menjadi pemimpin. Hal 

tersebut tercermin dalam keteguhan pendiriannya, kemauan yang keras dalam 

bekerja dan penerapan sifat-sifat pribadi yang baik dalam pekerjaannya. 
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4. Kemahiran mengadakan komunikasi 

Seorang pemimpin harus memiliki kemahiran dalam menyampaikan gagasan 

baik secara lisan maupun tulisan. Hal ini sangat penting bagi pemimpin untuk 

mendorong maju bawahan, memberikan atau menerima informasi bagi 

kemajuan organisasi dan kepentingan bersama. 

5. Kecakapan mengajar 

Sering kita dengar bahwa pemimpin yang baik pada dasarnya adalah seorang 

guru yang baik. Mengajar adalah jalan yang terbaik untuk memajukan orang-

orang atas pentingnya tugas-tugas yang dibebankan atau sebagainya. 

6. Kecakapan sosial 

Seorang pemimpin harus mengetahui benar tentang bawahannya. Ia harus 

mempunyai kemampuan untuk bekerja sama dengan bawahannya, sehingga 

mereka benar-benar memiliki kesetiaan bekerja dibawah kepemimpinannya. 

7. Kemampuan teknis 

Meskipun dikatakan semakin tinggi tingkat kepemimpinan seseorang, makin 

kurang diperlukan kemampuan teknis ini seorang pemimpin akan lebih mudah 

dikoreksi bila terjadi suatu kesalahan pelaksanaan tugas. 

2.1.3 Remunerasi 

2.1.3.1 Pengertian Remunerasi 

Istilah remunerasi sering kali disamaartikan dengan istilah kompensasi. Ada 

beberapa ahli yang menyatakan bahwa istilah remunerasi dan kompensasi adalah sama. 

Perbedaannya hanya pada penempatan kedua kata tersebut. Di indonesia sendiri istilah 

ini mulai lazim dikenal masyarakat umum saat adanya program reformasi birokrasi yang 
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salah satu programnya adalah pelaksana remunerasi (Nasution, 2019). Menurut Pratama 

& Prasetya (2017), remuneration memiliki kata dasar remunerate yang berarti membayar 

atau juga disebut mengupahi. Secara umum banyak sekali pendapat yang menilai bahwa 

remunerasi memiliki kesamaan dengan kompensasi.  

Mondy dan Noe (Marwansyah, 2016) menyatakan bahwa kompensasi adalah suatu 

bentuk imbalan yang diterima karyawan atas kontribusinya terhadap organisasi. 

Kemudian berdasarkan menurut Hariandja (2009), remunerasi adalah imbalan kerja yang 

dapat berupa gaji, hononarium, tunjangan tetap, insentif, bonus atas prestasi, pesangon 

atau pensiun. 

Remunerasi merupakan tunjangan kinerja yang diberikan kepada seluruh pegawai 

yang berprestasi sesuai pekerjan dan loyalitas dalam bekerja. Berdasarkan menurut 

Budiarta (Siregar, 2019) tunjangan kinerja merupakan Imbalan tidak langsung, seperti 

ansuransi kesehatan, uang cuti atau uang pensiunan yang diberikan kepada karyawan 

sebagai bagian dari keanggotaan di organisasi. Menurut Samsuddin (2018) tujuan 

pemberian remunerasi ialah pemenuhan kebutuhan ekonomi pegawai, memberikan 

keseimbangan dan keadilan, mendorong pegawai untuk memajukan organisasi, dan 

meningkatkan produktivitas kerja. Gaji merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja seorang pegawai, dengan remunerasi yang adil bagi karyawan membuat karyawan 

merasa cukup dihargai sehingga dapat berkinerja lebih baik (Andriany, 2019). 

Sedangkan Hasibuan (2018) mengemukakan bahwa pemberian remunerasi 

mempunyai beberapa tujuan, yaitu : menciptakan ikatan kerja sama antara pegawai 

dengan pemberi kerja, memberikan kepuasan kerja, meningkatkan motivasi, menjaga 

stabilitas pegawai dan meningkatkan disiplin pegawai, memberikan pengaruh yang baik 

kepada serikat-serikat pekerja yang ada, dan menghindari intervensi pemerintah. 
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Berdasarkan beberapa defenisi remunerasi menurut para ahli, peneliti mengambil 

kesimpulan bahwa remunerasi merupakan suatu kegiatan pemberian imbalan kerja yang 

umumnya berupa gaji, hononarium, tunjangan tetap, insentif, bonus atas prestasi, 

pesangon atau pensiun yang memiliki tujuan tertentu antara perusahaan kepada para 

karyawannya dalam menciptakan stabilitas, meningkatkan disiplin dan motivasi seluruh 

pegawai. 

Dalam penerapannya menurut Haryono (2014) ada lima prinsip sistem remunerasi 

pegawai yaitu : 

1. Layak dan wajar 

Remunerasi yang diberikan harus layak dan wajar, dan tentuna saling 

menguntungkan kedua belah pihak, baik dari perusahaan maupun pekerjanya. 

2. Sistem merit 

Remunerasi diberikan kepada pekerja berdasarkan kinerja kerja pegawai 

dievaluasi dan dinilai dengan mengacu pada parameter penilaian kinerja. 

3. Bersifat kompetitif 

Ialah kompetisi yang dimiliki dan dibawa oleh orang untuk melakukan 

pekerjaannya seperti yang dipersyaratkan. 

4. Transparan 

Adanya keterbukaan dalam penerapan gaji dan tunjangan, menetapkan syarat 

kenaikannya yang masing-masing harus diketahui dan mudah dipahami oleh 

pekerja atau pegawai. 

5. Adil 

Adil diartikan memertimbangkan dari dua sisi yaitu kondisi perusahaan dan 

kebutuhan pekerja. 
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2.1.3.2 Komponen Remunerasi 

Hasibuan (2018) mengemukakan bahwa remunerasi memiliki dua komponen yaitu 

remunerasi finansial dan remunerasi non finansial. Berikut ini merupakan penjelasan 

lebih lanjut mengenai komponen remunerasi sebagai berikut  

1. Remunerasi Finansial 

a. Remunerasi finansial langusng merupakan pembayaran yang diterima oleh 

seorang pegawai dalam bentuk gaji, upah bonus, maupun komisi. 

b. Remunerasi finansial tidak langsung merupakan remunerasi dengan nama 

lain sebagai tunjangan yang meliputi seluruh imbalan finansial bentuknya di 

luar dari remunerasi langsung, seperti program asuransi jiwa dan kesehatan 

dan seluruh jenis bantuan sosial. 

2. Remunerasi Non Finansial 

Terdiri dari sebuah kepuasan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan dan 

lingkungan pekerjaan itu sendiri. 

a. Kepuasan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan itu sendiri yang berupa 

tugas yang menarik, tantangan pekerjaan, tanggung jawab, dan segala 

pengakuan yang diterima untuk prestasi kerja yang dicapai (promosi kerja 

atau peluang-peluang yang diuntungkan). 

b. Kepuasan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan melalui efek psikologi dan 

fisik yang diciptakan oleh perusahaan/ instansi terkait. Seperti rekan kerja 

yang menyenangkan, penciptaan status kerja, lingkungan kerja yang nyaman, 

pembagian tugas kerja yang adil, waktu kerja yang fleksibel, dan sebagainya. 
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2.1.3.3 Tujuan Remunerasi 

 Darmawan (2020) mengemukakan bahwa terdapat beberapa tujuan dari pemberian 

remunerasi yang diantaranya yaitu : 

1. Pemenuhan kebutuhan ekonomi pegawai dengan menerima kompensasi yang 

berbentuk gaji, upah, dan lainnya. 

2. Menunjukkan bentuk keseimbangan dan keadilan, hal tersebut berhubungan 

dengan prasyaratan yang harus dipenuhi terlebih dahulu oleh pegawai sesuai 

dengan jabatan yang diduduki, sehingga akan menciptakan keseimbangan antara 

hasil dan yang diterima. 

Lingkungan 

Remunerasi 

Finansial Non Finansial 

Langsung 

1. Gaji 

2. Upah 
3. Komisi 

4. Bonus 

Tidak Langsung 

1. Jaminan asuransi (jiwa 

dan kesehatan) 
2. Bantuan-bantuan 

sosial untuk karyawan 

• Manfaat : 

tunjangan, jaminan 

pensiun, 
kesejahteraan 

sosial, beasiswa, 

dll. 

• Ketidakhadiran 

yang dibayar, hari 
libur, dan cuti 

sakit. 

Pekerjaan 

1. Tugas-tugas yang 
menarik 

2. Tantangan 

Pekerjaan 

3. Tanggung jawab 
4. Peluang akan 

pengakuan 

5. Tercapainya 

tujuan 
6. Peluang adanya 

promosi 

Lingkungan Kerja 

1. Kebijakan yg 
sehat 

2. Supervisi 

yangkompeten 

3. Rekan kerja yang 
menyenangkan 

4. Pengakuan simbol 

status 

5. Kondisi 
lingkungan 

6. Kerja 

7. Waktu kerja yang 

fleksibel 

Gambar 2.1 Komponen Remunerasi 



33 
 

 

3. Memajukan instansi/organisasi dengan melihat tolak ukur bahwa semakin 

berhasil perusahaann membangun prestasi kerja pergawainya maka akan semkin 

tinggi pula remunerasi yang dapat diberikan. 

4. Meningkatkan produktivitas kerja dengan semakin baik remunerasi yang 

diberikan maka akan semakin terdorong pegawai untuk bekerja dengan lebih 

produktif. 

Selain itu, Siahaan & Meilani (2019) juga memaparkan bahwa terdapat beberapa 

tujuan pemberian remunerasi yang diantaranya yaitu sebagai berikut : 

1. Menghargai prestasi kerja 

Pemberian remunarasi pada sebuah perusahaan diharapkan mampu 

meningkatkan kinerja karyawan, sehingga semakin kinerja karyawan maka akan 

semakin besar pula jumlah remunerasi yang didapatkan oleh karyawan pada 

sebuah instansi/organisasi tersebut. 

2. Menjamin keadilan 

Untuk menciptakan rasa adil bagi organisasi dan karyawan yaitu dengan adanya 

sistem remunerasi yang baik. Sehingga remunerasi yang didapatkan akan 

disesuaikan dengan tugas, jabatan, wewenang, fungsi, serta prestasi kerja 

karyawan tersebut.  

3. Mempertahankan karyawan 

Dengan adanya sistem remunerasi yang baik akan menciptakan komitmen 

karyawan yang lebih setia terhadap instansi/organisasi, dengan demikian 

karyawan akan menjadi lebih betah untuk bekerja di perusahaan tersebut. 
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4. Memperoleh karyawan yang berkualitas 

Untuk menarik calon karyawan yang baik dengan tingkat kualitas kerja yang 

tinggi, maka perlunya diterapkan tingkat remunerasi yang baik juga, agar 

terciptanya seleksi karyawan yang kompetitif dengan tujuan untuk 

meningkatkan daya saing sebuah perusahaan. 

5. Pengendalian biaya & peningkatan pendapatan 

Tujuan dari penerapan sistem remunerasi yang baik pastinya akan 

mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Oleh itu, tingkat produktivitas dan 

pendapatan perusahaan akan meningkat sehingga pengendalian keuangan akan 

lebih efektif dan efesien. 

6. Memenuhi peraturan-peraturan 

Tingkat remunerasi yang baik pada sebuah perusahaan adalah Perusahaan yang 

mentaati regulasi pemerintah yaitu Upah Minimum Kabupaten (UMK), 

Ketentuan Lembur, Jaminan Sosial Tenaga Kerja (Jamsostek), Asuransi Tenaga 

Kerja (Astek) dan fasilitas lainnya 

2.1.3.4 Manfaat Remunerasi 

Berikut ini merupakan beberapa manfaat remunerasi yang dikemukakan oleh 

Azizah (2021) diantaranya yaitu : 

1. Meningkatkan kualitas sumber daya manusia 

Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan asset berharga bagi 

perusahaan. Dengan adanya SDM yang berkualitas, sistem kerja yang telah 

dibangun akan dapat dijalankan sesuai dengan tujuan perusahaan. 

 



35 
 

 

2. Terjaganya sumber daya manusia yang produktif 

Pemberian remunerasi dari perusahaan kepada tiap-tiap pegawainya merupakan 

hal yang cukup penting, dengan harapan untuk mencegah adanya praktik 

korupsi, kolusi, serta nepotisme di lingkunagna perusahaan. 

3. Terciptanya persaingan yang positif 

Adanya persaingan antar pemberian remunerasi akan menumbuhkan persaingan 

yang positif antar pegawai, dengan cara perusahaan melakukan tahap 

penyeleksian oleh satu pegawai dengan pegawai lainnya. 

4. Meningkatnya kesejahteraan sumber daya manusia 

Tolak ukur dari tingkat produktivitas SDM akan tercipta dari adanya kegiatan 

pemberian remunerasi oleh perusahaan. Oleh karena itu, pemberian remunerasi 

merupakan salah satu langkah untuk meningkatkan kesejahteraan tiap-tiap 

pegawai. Dengan baiknya tingkat remunerasi yang diterima karyawan maka 

otomatis akan semakin tinggi pula tingkat produktivitas kerja karyawan di 

perusahaan tersebut. 

5. Terciptanya tata kelola perusahaan yang baik 

Terciptanya tata kelola perushaan dengan baik dapat terlihat dari terciptanya 

pegawai yang berkualitas, kompeten, serta produktif. Dengan itu, perusahaan 

tidak akan mudah mengalami pergantian tenaga kerja secara cepat, karena untuk 

proses rekrutmen dipastikan memerlukan pengeluaran kas yang cukup besar. 

2.1.3.5 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Remunerasi 

 Manik (2018) mengemukakan bahwa terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi 

remunerasi pada sebuah perusahaan, diantarnya yaitu sebagai berikut : 



36 
 

 

1. Produktivitas 

Perusahaan harus mempertimbangkan produktivitas setiap karyawannya dalam 

kontribusinya terhadap keuntungan perusahaan. Maka dari pada itu untuk 

memberikan remunerasi secara adil, perusahaan akan melihat keuntungan yang 

diberikan karyawannya kepada perusahaan, baik berupa material maupun non 

material. 

2. Kemampuan untuk membayar (ability to pay) 

Pemberian remunerasi juga bergantung pada kemampuan perusahan untuk 

membayar 

3. Kesediaan untuk membayar (willingness to pay) 

Kesediaan untuk membayar sangat mempengaruhi untuk perusahaan melakukan 

kebijakan pemberian remunerasi. 

4. Permintaan tenaga kerja 

Permintaan tenaga kerja pada umumnya menjadi bahan pertimbangan untuk 

dilakukannya remunerasi. 

5. Organisasi karyawan 

Organisasi karyawan akan mempengaruhi kebijakan pemberian remunerasi pada 

suatu perusahaan. 

6. Berbagai peraturan dan perundang-undangan 

Pemberian remunerasi pada hal ini bergantung pada sistem perundang-undangan 

pada suatu negara. Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin baik sistem 

pemerintahannya, maka akan semakin baik pula perundang-undangan yang 

mengatur sistem perburuhan. 
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2.1.3.6 Indikator-Indikator Remunerasi 

Menurut Mondy & Noe (Marwansyah, 2016) ada beberapa indikator-indikator 

dalam remunerasi ialah sebagai berikut : 

1. Gaji dan tunjangan kerja 

2. Program kesehatan dan program pensiun 

3. Kenaikan pangkat dan promosi jabatan 

2.1.4 Pelatihan  

2.1.4.1 Pengertian Pelatihan 

Pelatihan merupakan bagian dari pengembangan pegawai dalam suatu organisasi. 

Hal ini dikarenakan pelaksaannya nanti akan menguntungkan individu pegawai 

khususnya dan organisasi pada umumnya. Sehingga nantinya pegawai akan mampu 

melaksanakan tugas-tugas yang diberikan. Pelatihan dapat meningkatkan kinerja seorang 

pegawai baik dalam penanganan pekerjaan yang ada saat ini maupun pekerjaan yang ada 

pada masa yang akan datang sesuai bidang tugas yang diemban dalam organisasi.  

Pelatihan kerja merupakan meningkatkan kemampuan menguasai berbagai 

keterampilan dan teknik yang memungkinkan dilakukannya tugas-tugas tertentu dalam 

waktu yang relatif singkat (pendek). Dalam konteks proses pelatihan (serta pendidikan 

untuk pengembangan lebih lanjut), perlu dilakukan penilaian terhadap kebutuhan 

pelatihan, tujuan atau sasaran program, isi program dan prinsip pembelajaran (Moses, 

2011). Hasibuan (2018) mendefinikasin bahwa pelatihan adalah suatu metode pendidikan 

yanng dilakukan dengan cara mengajarkan keahlian dan keterampilan kerja tertentu 

kepada pegawai. 
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Menurut Akhyadi (2015) pelatihan kerja adalah proses meningkatkan pengetahuan 

dan keterampilan karyawan, selanjutnya menurut Hartatik (2014) tujuan dilakukan 

pelatihan kerja adalah untuk memperbaiki kinerja karyawan yang tidak memuaskan 

karena kekurangan keterampilan. Kasmir 2018) mendefinisikan pelatihan sebagai proses 

membentuk dan melengkapi karyawan dengan meningkatkan keterampilan, kemampuan, 

pengetahuan, dan perilaku mereka. Mujiatun (2018) mengemukakan bahwa pelatihan 

karyawan sangat penting bagi perusahaan atau organisasi. Hal ini berdampak kuat pada 

kemampuan perusahaan untuk bertahan dan bersaing di era globalisasi.  

Berdasarkan beberapa defenisi pelatihan kerja menurut para ahli di atas, peneliti 

menyimpulkan bahwa pelatihan kerja merupakan suatu proses dilakukan untuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, sekaligus pengembangan value sumber daya 

manusia pada suatu perusahaan. Selain skill, dalam pelatihan kerja juga dilakukannnya 

pembenahan dan penanaman perilaku karyawan yang seharusnya untuk diterapkan. 

Subroto (2018) menjelaskan bahwa tujuan utama diadakan pelatihan yaitu : 

1. Pelatihan dan pengembangan dilakukan untuk menutup “gap” antara 

kemampuan karyawan dengan permintaan karyawan 

2. Program ini diandalkan untuk meningkatkan produktivitas karyawan dalam 

mencapai target kerja yang telah ditetapkan sebelumnya. 

2.1.4.2 Tujuan Pelatihan 

Pada umumnya, tujuan dari pelatihan kerja yaitu untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, sikap, serta kompetensi anggota organisasi secara umum maupun lebih 

terspesifik terhadap tujuan tertentu yang ingin dicapai instansi/organisasi tersebut 
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(Thabroni, 2022). Mangkunegara (2017) mengemukakan bahwa terdapat beberapa tujuan 

dari pelatihan kerja yaitu sebagai berikut : 

1. Untuk meningkatkan penghayatan jiwa ideologi 

2. Meningkatkan produktivitas kerja 

3. Meningkatkan ketetapan perencanaan terhadap sumber daya manusia 

4. Untuk menentukan sikap motal dan semangat kerja 

5. Meningkatkan rangsangan antar pegawai agar senantiasa mampu berprestasi 

secara maksimal 

6. Meningkatkan Kesehatan dan keselamatan kerja 

7. Menghindari keusangan (absolescene) 

8. Meningkatkan perkembangan pegawai 

9. Meningkatkan kualitas kerja 

10. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara maksimal 

 Marwansyah (2016) juga mengemukakan bahwa terdapat beberapa tujuan 

pelatihan karyawan pada perusahaan yaitu sebagai berikut : 

1. Untuk meningkatkan kesadaran diri tiap-tiap karyawan. 

2. Untuk meningkatkan keterampilan individu, baik dalam satu bidang keahlian 

maupun lebih. 

3. Untuk Meningkatakan motivasi individu untuk mampu melaksanakan tugas dan 

pekerjaannya dengan hasil yang maksimal dan memuaskan. 
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2.1.4.3 Manfaat Pelatihan 

Suparyadi (2015) mengemukakan bahwa terdapat beberapa manfaat pelatihan 

diantaranya yaitu : 

1. Untuk meningkatkan kemandirian 

Karyawan yang menguasai pengetahuan serta keterampilan sesuai dengan 

pekerjaannya akan lebih sedikit memerlukan bentuan atasan untuk 

menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. 

2. Meningkatkan motivasi 

Apabila ada kesesuaian antara motivasi kerja yang dilatih sesuai dengan bidang, 

maka pekerjaannya akan meningkat. Hal tersebut dapat disebabkan oleh dua hal 

yaitu adanya kepercayaan terhadap kemampuan diri untuk melaksanakan 

pekerjaannya sesuai dengan pengetahuan dan keterampilannya secara baik dan 

pelatih mampu menyadarkan bahwa karyawan tersebut merupakan bagian dari 

perusahaan sehingga kontribusinya dalam organisasi sangat diperlukan 

senantiasa mereka akan merasa dihargai oleh instansi/organisasi tersebut. 

3. Menumbuhkan rasa memilikir 

Perasaan diakui keberadaan dan kontribusinya oleh perusahaan serta mempunyai 

pemahaman tentang tujuan-tujuan organisasi merupakan hal yang sangat 

diperlukan oleh organisasi. Hal tersebut akan dapat menumbuhkan rasa 

tanggungjawab pada diri setiap karyawan terhadap adanya masa depan dan 

eksistensi perusahaan. 
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4. Mengurangi jumlah keluarnya karyawan 

Karyawan yang telah dilatih serta memiliki pengetahuan dan keterampilan 

sesuai dengan bidang pekerjaannya pasti akan merasa nyaman selama bekerja di 

instansi/organisasi tersebut, yang mana hasl tersebut dapat dipengaruhi oleh 

adanya rasa dihargai serta diakui keberadaan dan kontribusinya oleh perusahaan. 

5. Meningkatkan laba perusahaan 

Karyawan yang telah dilatih dengan baik pastinya akan mampu 

memproduksikan barang atau jasa perusahaan sesuai dengan tingkat kepuasan 

yang diinginkan pelanggan, sehingga dapat menciptakan efek jangka panjang 

seperti tingkat keloyalitasan dan keinginan membeli ulang atas produk atau jasa 

tersebut. Dengan demikian, cara tersebut akan sangat mempengaruhi tingkat 

penjualan perusahan dan laba perusahaan juga akan meningkat. 

Selain itu, Rivai (2014) mengemukakan bahwa manfaat pelatihan dapat 

dikategorikan sebagai berikut : 

1. Manfaat untuk karyawan 

a. Membantu karyawan untuk membuat keputusan dan memecahkan masalah 

dengna cara yang lebih efektif 

b. Melalui program pelatihan dan pengembangan yang direalisasikan 

perusahaan, pengenalan, pencapaian, prestasi, pertumbungan, tanggungjawab 

dan kemajuan dapat terlaksanakan. 

c. Membantu mendorong karyawan untuk melakukan pengembangan diri dan 

menciptakan kepercayaan diri pada tiap-tiap karyawan. 
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d. Memberikan informasi tentang peningkatan terkait pengetahuan 

kepemimpinan, keterampilan komunikasi, serta sikap. 

e. Meningkatkan rasa kepuasan kerja dan pengakuan pada diri karyawan. 

2. Manfaat untuk perusahaan 

a. Melakukan pengarahan untuk program peningkatan profitabilitas atau 

merealisasikan sikap yang lebih positif terhadap orientasi profit. 

b. Memperbaiki pengetahuan kerja beserta keahlian berlaku bagi seluruh level 

perusahaan. 

c. Menciptakan citra perusahaan yang lebih baik lagi. 

3. Manfaat dalam hubungan SDM, intram dan antar grup, serta pelaksanaan 

kebijakan 

a. Meningkatkan komunikasi antar tim maupun antar individu. 

b. Membantu dalam kegiatan orientasi bagi karyawan baru maupun karyawan 

transfer dan promosi. 

c. Memberikan informasi terkait persamaan kesempatan dan aksi afirmatif. 

d. Meningkatkan keterampilan interpersonal.  

2.1.4.4 Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan 

Berdasarkan Mangkunegara (2017) ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

pelatihan yaitu : 

1. Perbedaan individu pegawai 

2. Hubungan dengan analisis jabatan 

3. Motivasi 

4. Partisifasi aktif 
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5. Seleksi aktif 

6. Seleksi instruktur 

7. Pelatihan dan pengembangan 

2.1.4.5 Indikator-Indikator Pelatihan 

Indikator-indikator pelatihan menurut Moses (2011), diantarannya : 

1) Jenis Pelatihan 

Jenis pelatihan yang diberikan kepada disesuaikan dengan kebutuhan organisasi, 

dana yang dianggarkan dalam waktu yang tersedia. 

2) Materi Pelatihan 

Materi pelatihan selalu terkait dengan jenis pelatihan yang diikuti. 

3) Waktu Pelatihan 

Waktu pelaksanaan pelatihan disesuaikan dengan muatan pelatihan yang mau 

diajarkan. 

2.2 Kerangka Konseptual 

Kerangka koseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana konsep 

teoritis akan berubah kedalam defenisi operasional yang dapat menggambarkan 

rangkaian anatar variabel yang diteliti. 

2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 

Penelitian ini membahas tentang adanya pengaruh antara kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai. Menurut Robbins & Judge (2017) Pemimpin yang baik pasti akan 

mendapatkan hasil pekerjaan lebih banyak dari bawahannya dengan sikap sebagai 

pemimpin yang baik. Pola kepemimpinan ini yang dapat mempengaruhi bawahannya 
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agar bekerja dengan baik optimal serta efektif dan efisien sehingga dapat mencapai tujuan 

suatu perusahaan. Kepemimpinan menunjukkan secara langsung maupun tidak langsung, 

mengenai keyakinan seorang pimpinan terhadap kemampuan bawahannya. Selain itu, 

Pemimpin harus dapat mempengaruhi orang-orangnya untuk melakukan apa yang perlu 

mereka lakukan untuk mencapai tujuan yang diinginkan individu dan organisasi 

(Purnama & Novita, 2021). Oleh karena itu, kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai. 

Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan yang ditetapkan oleh 

seorang manajer (pimpinan) dalam organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi 

dan mendorong gairah kerja pegawai untuk mencapai sasaran maksimal. Kasmir (2018) 

mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan merupakan gaya atau sikap seorang 

pemimpin dalam menghadapi atau memerintah bawahannya, dan dengan alasan tertentu 

gaya kepemimpinan atau sikap pemimpin ini dapat mempengaruhi kinerja karyawannya. 

Dapat dilihat dari penelian terdahulu yang dilakukan oleh Hasibuan & Bahri (2018), 

menunjukkan hasil bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja personil polri di Polsek Medan Area. Penelitian  tersebut juga didukung 

oleh penelitian yang dilakukan Fazira & Mirani (2019) dan Farisi & Lesmana (2021), 

yang mana hasil menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki kaitan yang erat terhadap 

kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik fungsi kepemimpinan 

yang dijalankan maka akan semakin terlihat peningkatakan terhadap kinerja pegawainya.  
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Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka konseptual dapat digambarkan sebagai 

berikut : 

2.2.2 Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Penelitian ini membahas tentang adanya pengaruh antara remunerasi terhadap 

kinerja pegawai. Remunerasi merupakan bagian dari kompensasi yang diberikan oleh 

instansi kepada karyawan. Menurut Handoko (2010) kompensasi adalah segala sesuatu 

yang diterima para pegawai sebagai balas jasa untuk hasil kerja mereka. Jadi melalui 

kompensasi tersebut pegawai dapat meningkatkan kinerjanya serta kebutuhan hidupnya. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Boedianto (2012), hasil 

penelitian menunjukkan bahwa pemberian remunerasi memiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Remunerasi memiliki pengaruh signifikan pada tingkat kesejahteraan 

pegawai sehingga dapat dikatakan pegawai yang sejahtera akan dapat menjalankan 

perannya dengan sebaik–baiknya. Remunerasi dapat digunakan oleh organisasi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Remunerasi atau tunjangan kinerja merupakan salah satu faktor yang dapat 

mendorong karyawan dalam memberikan kinerja yang baik. Remunerasi merupakan 

imbalan balas jasa yang diberikan suatu organisasi atau instansi kepada karyawan atas 

prestasi yang telah diberikan karyawan tersebut dalam mencapai tujuan organisasi atau 

instansi (Pomoeng & Rombeallo, 2022).  

KEPEMIMPINAN KINERJA 

PEGAWAI 

Gambar 2.2 Kerangka Konseptual Pengaruh Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Pegawai 
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Sistem penggajian merupakan bagian dari sistem remunerasi dan merupakan salah 

satu implementasi atau penerapan hasil dari manajemen kinerja. Remunerasi sendiri 

memiliki arti sebagai setiap bentuk imbalan (reward) yang diterima pegawai sebagai 

akibat dari kinerja–kinerja tugas dalam organisasi, termasuk diantaranya hadiah, 

penghargaan atau promosi jabatan. Kinerja sendiri tidak dapat dicapai secara optimal 

apabila remunerasi diberikan tidak secara proposional (Fitria, 2016). 

Dengan remunerasi sendiri, karyawan akan dituntut untuk mengoptimalkan 

kinerjanya karena jumlah remunerasi yang diterima akan sebanding dengan kinerja yang 

dilakukan, atau dengan kata lain harus memenuhi target tertentu (Nugroho, 2013). Syawal 

et al. (2019) serta Astitiani (2020) dalam penelitiannya memperlihatkan pemberian 

remunerasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nasution (2019), 

menunjukkan hasil penelitian bahwa variabel remunerasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Lesmana & Syahriani (2022) yang mana hasil penelitian menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh antara remunerasi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan 

penerlitian terdahulu tersebut dapat disimpulkan bahwa pegawai yang memiliki kinerja 

yang baik dapat dipastikan merupakan pegawai yang mendapatkan remunerasi yang baik 

dan sesuai. 
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Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka konseptual dapat digambarkan sebagai 

berikut : 

2.2.3 Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Penelitian ini membahas tentang adanya pengaruh antara pelatihan kerja terhadap 

kinerja pegawai. Demi memenuhi kebutuhan akan pegawai yang memiliki kinerja baik 

ialah dengan mengadakan pelatihan kerja untuk para pegawainya. Menurut Herman 

(2008) pelatihan adalah suatu usaha untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya dengan lebih efektif dan efisien. 

Pelatihan kerja yang diberikan akan mencakup unsur-unsur yang dibutuhkan 

karyawan saat mulai bekerja. Melalui pelatihan khusus ini, karyawan dapat lebih 

memahami bidang pekerjaan yang akan digeluti nantinya, sehingga dapat memicu 

semangat dan motivasi untuk bekerja dengan baik. Karyawan akan lebih bersemangat 

karena telah memahami pekerjaan yang perlu dilakukan dengan tujuan hasil kerjanya 

akan sesuai dengan harapan perusahaan (Kurniasari et al., 2018). Adanya pelaksanaan 

pelatihan kerja juga diharapkan dapat memberikan kontribusi kerja secara optimal karena 

dengan adanya pelatihan akan meningkatkan kompetensi, melatih kemampuan, 

keterampilan dan menambah pengetahuan pegawai sehingga tercipta kinerja yang lebih 

efektif sesuai dengan tujuan yang diharapkan perusahaan (Hayati & Yulianto, 2021). 

REMUNERASI KINERJA 

PEGAWAI 

Gambar 2.3 Kerangka Konseptual Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja 

Pegawai 
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 Yusnandar et al. (2020) mengemukakan bahwa pelatihan ialah merupakan suatu 

cara yang paling utama dalam mengembangkan pegawai tersebut dapat melaksanakan 

tugas yang diberikan kepadanya sehingga kinerja pegawai tersebut dapat meningkat dan 

standar ini yang diharapkan pemerintah untuk setiap pegawai.  

Berdasarkan penelitian  terdahulu yang dilakukan oleh Mutholib (2019), terlihat 

hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian tersebut didukung oleh penelitian yang 

dilakukan Indajang et al. (2020), didapati bahwa hasil penelitian menunjukkan variabel 

kompetensi guru berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Begitu pula dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Prayogi et al. (2019), yang mana hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka konseptual dapat digambarkan sebagai 

berikut : 

2.2.4 Pengaruh Kepemimpinan, Remunerasi Dan Pelatihan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Pada penelitian ini membahas terkait pengaruh kepemimpinan, remunerasi dan 

pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai. PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

PELATIHAN KERJA KINERJA 

PEGAWAI 

Gambar 2.4 Kerangka Konseptual Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 
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Penelitian sebelumnya yang dilakukan Kurniati (2020), menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan (X1), remunerasi (X2) serta pendidikan pelatihan (X3) secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Hal tersebut mampu 

mendiskripsikan bahwa kinerja pegawai dapat meningkat dengan adanya upaya gaya 

kepemimpinan, remunerasi dan pendidikan pelatihan. 

Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka konseptual dapat digambarkan sebagai 

berikut :  

2.3 Hipotesis 

Sugiyono (2019) mengemukakan bahwa hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah sebuah penelitian yang pemaparannya dalam bentuk 

pertanyaan. Karena hipotesis sifatnya masih sementara, maka dari pada itu perlunya 

dilakukan pembentukan untuk membuktikan kebenarannya melalui data-data yang 

dikumpulkan. 

KINERJA 

PEGAWAI 

KEPEMIMPINAN 

REMUNERASI 

PELATIHAN 

KERJA 

Gambar 2.5 Kerangka Konseptual 
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Berdasarkan rumusan masalah yang telah ditetapkan, maka hipotesis pada 

penelitian ini yaitu sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

2. Ada pengaruh remunerasi terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara 

III (Persero) Medan. 

3. Ada pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

4. Ada pengaruh kepemimpinan, remunerasi, dan pelatihan kerja secara simultan 

terhadap kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif dan asosiatif. 

Yang dimana dilihat dari datanya maka penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif yang menggambarkan dan meringkaskan berbagai kondisi, situasi dan 

variabel. 

Penelitian kuantitatif mempunyai tujuan untuk menunjukkan hubungan antara 

variabel, menguji teori, dan generalisasi yang mempunyai nilai prediktif Dan pendekatan 

asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun 

hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2019). 

3.2 Defenisi Operasional 

Defenisi operasional merupakan suatu cara yang peneliti lakukan untuk meneliti 

variabel-variabel dengan konsep yang saling berkaitan satu variabel dengan variabel 

lainnya dengan permasalahan penelitian dan agar dapat mempermudah pemahaman 

didalam penelitian yang peneliti lakukan. 

Didalam penelitian ini terdapat empat variabel yang diteliti yaitu Kepemimpinan 

(X1), Remunerasi (X2), Pelatihan Kerja (X3) dan Kinerja Pegawai (Y). Adapun defenisi 

operasional akan disajikan dalam bentuk tabel operasionalisasi variabel penelitian yaitu 

sebagai berikut: 
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3.2.1 Kinerja Pegawai (Y) 

Menurut Bangun (2012) Kinerja adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang 

atau suatu kelompok, misalnya hasil kerja yang baku, sasaran yang ditetapkan dalam 

jangka waktu tertentu dengan berpedoman pada standar, prosedur operasi standar, kriteria 

dan fungsi yang telah ditetapkan atau diterapkan dalam perusahaan. 

Tabel 3.1 Indikator Kinerja Pegawai 

No Indikator 

1 1. Kuantitas Pekerjaan 

2. Kualitas Pekerjaan 

3. Ketepatan Waktu 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan Kerja Sama 

Sumber : Bangun (2012) 

3.2.2 Kepemimpinan (X1) 

Menurut Yuniarsih (Agustina & Tumini, 2016) kepemimpinan dapat diartikan 

sebagai kemampuan dan daya seseorang untuk mempengaruhi pemikiran (mindset) orang 

lain agar mau dan mampu mengikuti keinginannya serta menginspirasi pihak lain untuk 

merancang sesuatu yang lebih bermakna 

Tabel 3.2 Indikator Kepemimpinan 

No Indikator 

1 1. Memiliki akuntabilitas tinggi untuk melopori perubahan 

organisasial sehingga bisa membuat perbedaan yang berarti. 

2. Terbuka menerima ide inovatif 

3. Mengembangkan dan memotivasi peningkatan kemampuan 

sumber daya manusia. 

4. mengoptimalkan penguasaan kompetensi sebagai pemimpin 

profesional 

5. pemimpin yang berhasil adalah pimpinan yang mampu 

mengelola atau mengatur organisasi secara efektif dan mampu 

melaksanakan kepemimpinan secara efektif. 

Sumber : Menurut Yuniarsih & Suwatno (Muis et al., 2018) 
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3.2.3 Remunerasi (X2) 

Mondy dan Noe (Marwansyah, 2016) menyatakan bahwa kompensasi adalah suatu 

bentuk imbalan yang diterima karyawan atas kontribusinya terhadap organisasi. 

Tabel 3.3 Indikator Remunerasi 

No Indikator 

1 1. Gaji dan tunjangan kerja 

2. Program kesehatan dan program pensiun 

3. Kenaikan dan promosi jabatan 

Sumber : Mondy & Noe (Marwansyah, 2016) 

3.2.4 Pelatihan Kerja (X3) 

Pelatihan kerja adalah meningkatkan kemampuan menguasai berbagai 

keterampilan dan teknik yang memungkinkan dilakukannya tugas-tugas tertentu dalam 

waktu yang relatif singkat (pendek). Dalam konteks proses pelatihan (serta pendidikan 

untuk pengembangan lebih lanjut), perlu dilakukan penilaian terhadap kebutuhan 

pelatihan, tujuan atau sasaran program, isi program dan prinsip pembelajaran (Moses, 

2011).  

Tabel 3.4 Indikator Pelatihan Kerja 

No Indikator 

1 1. Jenis Pelatihan 

Jenis pelatihan yanng diberikan kepada disesuaikan dengan 

kebutuhan organisasi, dana yang dianggarkan dalam waktu yang 

tersedia 

2. Materi Pelatihan 

Materi pelatihan selalu terkait dengan jenis pelatihan yang diikuti 

3. Waktu Pelatihan 

Waktu pelaksanaan pelatihan disesuaikan dengan muatan pelatihan 

yang mau diajarkan 

Sumber : Moses (2011) 
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3.2.5 Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Di 

Jalan Sei Batang Hari No.2, Simpang Tanjung, Medan Sunggal, Kota Medan, Sumatera 

Utara. 

3.2.6 Waktu Penelitian 

Waktu penelitiannya direncanakan dari bulan Februari 2023 sampai bulan 

September 2023, dengan rincian sebagai berikut : 

Tabel 3.5 Rincian Waktu Penelitian 

 

No 
Jenis 

Kegiatan 

2023 

Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus September 

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

1 Prariset 

Penelitian 

                                

2 Pengajuan 

Judul 

                                

3 Penyusunan 

Proposal 

                                

4 Bimbingan 

Proposal 

                                

5 Seminar 

Proposal 

                                

6 Revisi 

Proposal 

                                

7 Pengumpulan 

Data 

                                

8 Pengolahan 

Dan Analisis 

Data 

                                

9 Penyusunan 

Skripsi 

                                

10 Bimbingan 

Skripsi 

                                

11 Sidang Meja 

Hijau 
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3.3 Populasi Dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2019) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

obyek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan yang 

jumlah keseluruhannya 656 orang. 

 

Tabel 3.6 Daftar Karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 

No Nama Bagian Jumlah 

1 Bagian Operasional Pengadaan dan Teknologi 46 

2 Bagian Audit Internal dan Manajemen Resiko 27 

3 Biro Sekretariatan 53 

4 Bagian Operasional Tanaman 86 

5 Bagian Pengolahan 46 

6 Bagian Operasional Keuangan dan Akuntansi 128 

7 Bagian Operasional SDM 56 

8 Bagian Umum 195 

9 Bagian Operasional Traksi dan Infrastruktur 19 

Jumlah 656 

Sumber: PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan (2022) 

3.3.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2019) sampel adalah bagian dan jumlah karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel 

digunakan adalah sampling jenuh yang dimana seluruh populasi dijadikan sampel. 



55 
 

 

Karena populasi diketahui jumlahnya terlalu besar, maka untuk menentukan jumlah 

sampel agar lebih pasti maka digunakan rumus slovin yaitu sebagai berikut : 

n = 
𝑵

𝟏+𝑵(𝒆)𝟐 

 

Keterangan : 

n = Jumlah sampel yang dicari 

N= Jumlah populasi 

e = Margin eror yang ditoleransi 

n = 
𝟔𝟓𝟔

𝟏+𝟔𝟓𝟔(𝟎,𝟏)𝟐 

n = 86,7 

Tabel 3.7 Penentuan Strata Sampel 

No Nama Bagian 
Jumlah 

Populasi 
Jumlah Sampel 

1 Bagian Operasional Pengadaan dan Teknologi 46 
87𝑥46

656
 = 6 

2 Bagian Audit Internal dan Manajemen Resiko 27 
87𝑥27

656
 = 4 

3 Biro Sekretariatan 53 
87𝑥5 3

656
 = 7 

4 Bagian Operasional Tanaman 86 
87𝑥86

656
 =11 

5 Bagian Pengolahan 46 
87𝑥46

656
 = 6 

6 Bagian Operasional Keuangan dan Akuntansi 128 
87𝑥128

656
 = 17 

7 Bagian Operasional SDM 56 
87𝑥56

656
 = 7 

8 Bagian Umum 195 
87𝑥195

656
 = 26 

9 Bagian Operasional Traksi dan Infrastruktur 19 
87𝑥19

656
 = 3 

 Jumlah 656 87 
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Jadi berdasarkan perhitungan diatas didapatkan sampel dalam penelitian ini sebesar 

penelitian ini sebesar 87 orang. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kuisioner 

(angket). Menurut Sugiyono (2019) kuesioner merupakan Teknik pengumpulan data 

yang dilakukan dengan memberi seperangkat peranyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya. Kuesioner dapat berupa pertanyaan/pernyataan tertutup 

atau terbuka, dapat diberikan kepada responden secara langsung. Setelah itu hasil 

kuesioner diukur menggunakan pengukuran skala likert. 

Tabel 3.8 Instrumen Skala Likert 

No Item Instrumen Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: Sugiyono (2012)  

3.5 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data menurut Sugiyono (2019) merupakan kegiatan setelah data dari 

seluruh responden terkumpul. Adapun analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah dengan kuantitatif yakni, menguji dan menganalisis data dengan perhitungan 

angka- angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus 

dibawah ini. 
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3.5.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji Validitas 

Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan dan kebenaran suatu 

instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/benar maka 

hasil pengukuran pun kemungkinan akan benar (Sugiyono, 2019). 

Teknik  statistik yang dapat digunakan adalah korelasi: 

rxy = 
𝒏∑ 𝐱𝐲 − (∑ 𝐱)(∑ 𝐲)

√(𝐧 ∑ 𝐱𝐢𝟐 − (∑ 𝐲𝐢)𝟐} {𝐧 ∑ 𝐱𝐢𝟐 − (∑ 𝐲𝐢)𝟐)
 

Sumber: Sugiyono (2012) 

Dimana : 

rxy = Item instrumen variabel dengan totalnya 

n = Jumlah sampel 

∑xi = Jumlah pengamatan variabel (x) 

∑yi = Jumlah pengamatan variabel (y) 

(Ʃ𝑥𝑖2) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel (x) 

(∑𝑦𝑖2) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel (y) 

 (∑𝑥𝑖)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel (x)  

(∑𝑦𝑖)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel (y) 

∑xiyi = Jumlah hasil kali variabel x dan y 

Berikut adalah kriteria untuk pengujian validitas : 

1. Jika rhitung > rtabel (uji 2 sisi dengan sig, 0,05), maka dapat dinyatakan 

bahwa instrumen tersebut valid. 

2. Jika rhitung < rtabel (uji 2 sisi dengan sig, 0,05), maka dapat dinyatakan 

bahwa instrumen tersebut tidak valid. 
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Perhitungan ini akan dilakukan dengan bantuan komputer Statistical 

Packages for Social Science (SPSS) 29.00 pada Cronbach’s Alpha dikolom 

correlated item-total correlation. 

a. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Tabel 3.9 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No Nilai Korelasi r tabel Probabilitas Status 

1 0,556 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

2 0,422 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

3 0,559 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

4 0,658 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

5 0,654 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

6 0,615 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

7 0,496 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

8 0,557 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

9 0,423 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

10 0,601 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

Sumber: Data penelitian (2023) 

Berdasarkan perhitungan diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas pada 

seluruh item pernyataan lebih kecil dari 0,05, yang artinya semua item pernyataan untuk 

variabel kinerja pegawai (Y) dinyatakan valid. 

b. Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X1) 

Tabel 3.10 Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X1) 

No Nilai Korelasi r tabel Probabilitas Status 

1 0,645 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

2 0,675 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

3 0,609 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

4 0,481 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

5 0,648 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

6 0,690 0,2108 0,000≤0,05 Valid 
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No Nilai Korelasi r tabel Probabilitas Status 

7 0,733 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

8 0,653 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

9 0,657 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

10 0,653 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

Sumber: Data penelitian (2023) 

Berdasarkan perhitungan diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas pada 

seluruh item pernyataan lebih kecil dari 0,05, yang artinya semua item pernyataan untuk 

variabel kepemimpinan (X1) dinyatakan valid. 

c. Hasil Uji Validitas Variabel Remunerasi (X2) 

Tabel 3.11 Hasil Uji Validitas Variabel Remunerasi (X2) 

No Nilai Korelasi r tabel Probabilitas Status 

1 0,409 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

2 0,296 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

3 0,507 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

4 0,594 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

5 0,556 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

6 0,465 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

Sumber: Data penelitian (2023) 

Berdasarkan perhitungan diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas pada 

seluruh item pernyataan lebih kecil dari 0,05, yang artinya semua item pernyataan untuk 

variabel remunerasi (X2) dinyatakan valid. 

d. Hasil Uji Validitas Variabel Pelatihan Kerja (X3) 

Tabel 3.12 Hasil Uji Validitas Variabel Pelatihan Kerja (X3) 

No Nilai Korelasi r tabel Probabilitas Status 

1 0,571 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

2 0,681 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

3 0,676 0,2108 0,000≤0,05 Valid 
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No Nilai Korelasi r tabel Probabilitas Status 

4 0,608 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

5 0,572 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

6 0,831 0,2108 0,000≤0,05 Valid 

Sumber: Data penelitian (2023) 

Berdasarkan perhitungan diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas pada 

seluruh item pernyataan lebih kecil dari 0,05, yang artinya semua item pernyataan untuk 

variabel pelatihan kerja (X3) dinyatakan valid. 

2. Uji Realibilitas 

Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen merupakan 

instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Adapun rumus reliabilias yaitu sebagai 

berikut : 

r = [
𝒌

(𝒌−𝟏)
] [1-

∑ 𝛔𝐛𝟐

𝒂𝟏
𝟐 ] 

Sumber: Sugiyono (2012) 

Dimana: 

r = Realibilitas instrumen 

k = banyaknya butir pertanyaan 

∑ 𝜎𝑏2 = jumlah varians butir 

𝑎1
2 = varians total 

a. Jika hasil Cronbach Alpha ≥ 0,6 maka instrumen variable adalah reliable atau 

terpercaya. 

b. Jika hasil nilai Cronbach Alpha ≤ 0,6 maka instrumen variable adalah tidak 

reliable atau tidak terpercaya. 
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Tabel 3.13 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Status 

Kepemimpinan (X1) 0,722 Reliabel 

Remnunasi (X2) 0,781 Reliabel 

Pelatihan Kerja (X3) 0,801 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0,716 Reliabel 

Sumber: Data penelitian (2023) 

Nilai cronbach’s alpha > 0.6 maka instrumen variabel adalah reliabel (terpercaya). 

3.5.2 Uji Asumsi Klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis Yng dipakai adalah 

regresi linear berganda. Asumsi klasik yang dimaksud yaitu terdiri dari: 

1. Uji Normalitas Data 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi, 

variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika 

data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka 

model regresi memenuhi asumsi normalitas (Sugiyono, 2019).  

Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data 

normal atau tidak yaitu melalui pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data 

berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau 

kekanan. Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti 

data sepanjang garis diagonal (Basuki & Prawoto, 2016). 

2. Uji Multikolonieritas 

Uji multikolineritas adalah adanya hubungan linear antara peubah bebas X 

dalam model regresi ganda. Jika peubah bebas X dalam model regresi ganda adalah 

korelasi sempurna maka peubah-peubah tersebut berkolineritas ganda sempurna 
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(perfect multicollinearity). Pendeteksian multikolineritas dapat dilihat melalui nilai 

Variance Inflation Factors (VIF). Kriteria pengujiannya yaitu apabila nilai 

Tolerence> 0,1 dan nilai VIF < 10 maka tidak terdapat multikolineritas diantara 

variabel independent, dan sebaliknya apabila nilai Tolerence< 0,1 dan nilai VIF > 

10 maka asumsi tersebut mengandung multikolineritas (Basuki & Prawoto, 2016). 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Model regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi syarat tidak 

terjadinya heterokedastisitas. Ada tidaknya heteroskedasitas dapat diketahui 

dengan melihat grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan 

nilai residualnya (Basuki & Prawoto, 2016). Dasar analisis yang dapat digunakan 

untuk menentukan heteroskedastisitas antara lain: 

a.  Jika ada pola tertentu seperti titik- titik yang membentuk pola tertentu yang 

teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi 

heteroskedastisitas. 

b. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah angka 

0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas atau 

homoskedastisitas. 

3.5.3 Uji Analisis Regresi Berganda 

Analisis regresi bertujuan untuk memprediksi perubahan nilai variabel terikat 

akibat pengaruh dari variabel bebas. Analisis regresi ganda digunakan oleh peneliti, bila 

peneliti bermaksud meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen 

(kriterium), bila dua atau lebih variabel independent sebagai faktor predictor dimanipulasi 

(dinaik turunkan nilainya) (Sugiyono, 2019). 
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Secara umum rumus regresi linear berganda sebagai berikut : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Sumber: Sugiyono (2012) 

Dimana: 

Y = Kinerja Pegawai 

a  = Konstanta 

X1 = Kepemimpinan 

X2 = Remunerasi 

X3 = Pelatihan Kerja 

b1, b2, b3 = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel 

e  = Standart Eror 

Besarnya konstanta terlihat dari dalam 𝛼 dan besarnya koefisien regresi dari 

masing-masing variabel independen ditunjukkan dari 𝛽. Dengan kriteria yang digunakan 

untuk melakukan analisis regresi dapat dilakukan dengan menggunakan uji asumsi klasik. 

Tujuan pengujian ini adalah untuk mendeteksi adanya penyimpangan yang cukup serius 

dari asumsi-asumsi pada regresi berganda. Sebelum peneliti melakukan uji hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini perlu dilakukan pengujian asumsi klasik pada regresi 

berganda. 

3.5.4 Uji Hipotesis 

1. Uji Secara Parsial (Uji t) 

Uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau independen variabel 

(X) apakah Kepemimpinan (X1), Remunerasi (X2) Dan Pelatihan Kerja (X3) 

mempunyai pengaruh positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau 
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dependen variabel Kinerja Pegawai (Y). 

Adapun rumus pada uji parsial (ji t) yaitu sebagai berikut : 

t = 
√𝒏−𝒛𝒓

√𝟏−𝒓𝟐
 

Sumber: Sugiyono (2012) 

Dimana: 

t = thitung yang dikonsultasikan dengan tabel t 

r  = Korelasi parsial yang ditemukan 

n  = Jumlah sampel 

Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan dengan ketentuan sebagai 

berikut : 

1) Kriteria Pengujian (Perbandingan thitung dengan ttabel) 

a. Jika thitung > ttabel , maka dapat dinyatakan bahwa  H0 ditolak dan Hα 

diterima. 

b. Jika thitung < ttabel , maka dapat dinyatakan bahwa  H0 diterima dan Hα 

ditolak. 

2) Perbandingan nilai signifikasi dengan taraf nyata 

a. Jika nilai signifikasi > taraf nyata (0,05), maka dapat dinyatakan bahwa  

H0 diterima dan Hα ditolak. 

b. Jika nilai signifikasi < taraf nyata (0,05), maka dapat dinyatakan bahwa  

H0 ditolak dan Hα diterima 



65 
 

 

 

2. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas atau 

independen variabel (Xi) mempunyai pengaruh yang positif atau negative, serta 

signifikan terhadap variabel terikat atau dependen variabel (Y).  

Adapun rumus pada uji parsial (ji t) yaitu sebagai berikut : 

F = 
𝑹𝟐/𝑲

(𝟏−𝑹𝟐)/ (𝒏−𝒌−𝟏)
 

Dimana : 

F = Tingkat signifikan 

R2 = Koefisien korelasi ganda 

k  = Jumlah variabel independen 

n  = Jumlah sampel 

Untuk menguji signifikasi koefisien korelasi ganda dapat dilakukan dengan 

kriteria sebagai berikut : 

1) Kriteria Pengujian (Perbandingan Fhitung dengan Ftabel) 

a. Jika Fhitung > Ftabel , maka dapat dinyatakan bahwa  H0 ditolak dan Hα 

diterima. 

Gambar 3.1 Daerah Penerimaan dan Penolakan Uji Secara Parsial (Uji t) 
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b. Jika Fhitung < Ftabel , maka dapat dinyatakan bahwa  H0 diterima dan Hα 

ditolak. 

2. Perbandingan nilai signifikasi dengan taraf nyata 

a. Jika nilai signifikasi > taraf nyata (0,05), maka dapat dinyatakan bahwa  

H0 diterima dan Hα ditolak. 

b. Jika nilai signifikasi < taraf nyata (0,05), maka dapat dinyatakan bahwa  

H0 ditolak dan Hα diterima. 

3. Koefisien Determinan (R2) 

Koefisien determinasi (R2) digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan variabel independen (kepemimpinan, remunerasi, dan 

pelatihan kerja) dalam menerangkan variabel dependen (kinerja pegawai). Nilai 

koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika R2 semakin kecil (mendekati 

nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel 

dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh yang kecil. Dan jika niali R2 semakin 

besar (mendekati satu) berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi dependen atau memiliki 

pengaruh yang besar dengan rumus determinasi sebagai berikut : 

 

Gambar 3.2 Kurva Daerah Penerimaan dan Penolakan H0 Uji F 
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D =R2 x 100% 

Sumber : Sugiyono (2019)   

Keterangan: 

D = Koefisien Determinasi 

R2 = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat 

100% = Persentase kontribusi 

Untuk melihat seberapa besar kontribusi variabel X1 (Kepemimpinan) dan X2 

(Remunerasi) dan X3 (Pelatihan Kerja) terhadap Y (Kinerja Pegawai). Untuk 

memudahkan penulis dalam mengelola dan menganalisis data, penulis dibantu oleh 

program komputer yaitu dengan Statistical Program For Sosial Science (SPSS). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Data 

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk angket 

yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Kepemimpinan (X1), 6 pernyataan untuk 

variabel Remunerasi (X2), 6 pernyataan untuk variabel Pelatihan Kerja (X3), dan 10 

pernyataan untuk variabel Kinerja Pegawai (Y). Angket diberikan kepada 87 responden 

sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis. 

Pada tabel di atas berlaku untuk menghitung variabel X1, X2, X3 yaitu variabel 

bebas dan Y yaitu variabel terikat. Dengan demikian skor angket dimulai dari skor 1 

sampai 5.  

           Penulis telah merangkum hasil penyebaran kuesioner sebanyak kepada 87 

responden sehingga data dapat diolah dan dianalisis lebih lanjut untuk penelitian ini. 

Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

 

 

 

     Sumber: Data penelitian (2023) 

NO Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1 Laki-laki 41 orang 47,1% 

2 Perempuan 46 orang 52,9% 

Jumlah 87 orang 100% 
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Dari tabel di atas diketahui bahwa responden penelitian ini terdiri dari laki-laki 

41 orang (47,1%) dan perempuan 46 orang (52,9%). Bisa ditarik kesimpulan bahwa yang 

menjadi responden PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan mayoritas jenis 

kelamin perempuan. 

b. Karakteristik berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

       

Sumber: Data penelitian (2023) 

  Tabel diatas menunjukkan bahwa responden PT Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan terdiri dari berbagai karakteristik usia yang berbeda-beda dari yang 

muda sampai yang tua. Hal ini berarti responden PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan didominasi satu karakteristik usia 24 tahun ke atas tetapi dari yang muda sampai 

yang tua. 

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 

 

 

 

 

 

                  Sumber: Data penelitian (2023) 

Dari tabel di atas diketahui bahwa sebagian besar pendidikan pegawai 

adalah S2 sebanyak 24 orang (27,5%), S1 sebanyak 42 orang (48,3%),D3 

NO Jenis Kelamin Usia Jumlah Presentase (%) 

1 Laki-laki 24 - 53 tahun 41 orang 47,1% 

2 Perempuan 25 - 49 tahun 46 orang 52,9% 

 Jumlah 87 orang 100% 

NO Pendidikan Jumlah Presentase (%) 

1 SMA 3 orang 3,5% 

2 D3  18 orang 20,7% 

3 S1 42 orang 48,3% 

4 S2 24 orang 27,5% 

Jumlah 87 orang 100% 
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sebanyak 18 orang (20,7%) dan SMA sebanyak 3 orang (3,5%). Hal ini 

menunjukkan responden PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 

didominasi oleh pendidikan S1. Sehingga diharapkan mampu memahami 

variabel-variabel dalam penelitian ini. Berikut adalah hasil jawaban responden: 

2. Tabulasi Jawaban RespondenVariabel Kinerja Pegawai (Y) 

Tabel 4.4 Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: Data penelitian (2023)  

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertama mengenai saya mampu mencapai target pekerjaan saya 

sesuai dengan waktu yang dijadwalkan, sebagian responden menjawab setuju 

sebanyak 33 orang dengan persentase 37,9%. 

2. Dari jawaban kedua mengenai saya mampu mencapai target pekerjaan, sebagian 

responden menjawab setuju sebanyak 35 orang dengan persentase 40,2%. 

No 

Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 23 26,4 33 37,9 22 25,4 5 5,7 4 4,6 87 100 

2 12 13,8 35 40,2 26 29,9 12 13,8 2 2,3 87 100 

3 8 9,2 42 48,3 19 21,8 16 18,4 2 2,3 87 100 

4 23 26,5 36 41,4 10 11,5 9 10,3 9 10,3 87 100 

5 20 23 45 51,8 5 5,7 15 17,2 2 2,3 87 100 

6 22 25,4 38 43,7 8 9,1 15 17,2 4 4,6 87 100 

7 17 19,5 36 41,5 23 26,4 9 10,3 2 2,3 87 100 

8 22 25,4 33 37,8 22 25,4 6 6,8 4 4,6 87 100 

9 12 13,8 34 39,1 26 29,9 13 14,9 2 2,3 87 100 

10 8 9,2 42 48,3 20 23 15 17,2 2 2,3 87 100 

  Rata-rata 

(%) 
 19,2  43  20,8  13,2  3,8 100% 



70 
 

 

3. Dari jawaban ketiga mengenai saya mampu menyelesaikan pekerjaan saya sesuai 

yang diperintahkan oleh perusahaan, sebagian responden menjawab setuju 

sebanyak 42 orang dengan persentase 48,3%. 

4. Dari jawaban keempat mengenai saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang 

instruksikan dengan hasil kerja yang baik, sebagian responden menjawab setuju 

sebanyak 36 orang dengan persentase 41,4%. 

5. Dari jawaban kelima saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan 

tepat waktu, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 45 orang dengan 

persentase 51,8%. 

6. Dari jawaban keenam mengenai saya selalu memanfaatkan jam kerja saya dengan 

baik untuk menyelesaikan pekerjaan saya dengan hasil yang maksimal, sebagian 

responden menjawab setuju sebanyak 38 orang dengan persentase 43,7%. 

7. Dari jawaban ketujuh mengenai saya selalu datang ke kantor tepat waktu, sebagian 

responden menjawab setuju dengan persentase 41,5%. 

8. Dari jawaban kedelapan mengenai saya selalu datang dan pulang sesuai jam 

operasional kantor, kecuali adanya perintah untuk lembur, sebagian responden 

menjawab setuju sebanyak 33 orang dengan persentase 37,8%. 

9. Dari jawaban kesembilan mengenai saya selalu menjalin kerja sama yang baik 

dengan rekan kerja saya, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 34 orang 

dengan persentase 39,1%. 

10. Dari jawaban kesepuluh mengenai saya selalu kompak dengan rekan kerja saya 

dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, sebagian responden menjawab 

setuju sebanyak 42 orang dengan persentase 48,3%. 
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Pada Tabel 4.4 memperlihatkan tentang jawaban responden terhadap pernyatan-

pernyataan variabel kinerja pegawai (Y). Pada kolom “Sangat Setuju” diperoleh 

persentase rata – rata sebesar 19,2%. Pada kolom “Setuju” diperoleh persentase rata – 

rata sebesar 43%. Pada kolom “Kurang Setuju” diperoleh persentase rata – rata sebesar 

20,8%. Pada kolom “Tidak Setuju” diperoleh persentase rata–rata sebesar 13,2%. Pada 

kolom “Sangat Tidak Setuju” diperoleh persentase rata – rata sebesar 3,8%. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa persentase mayoritas responden menjawab “Sangat 

Setuju” paling besar, yaitu 49% dan yang paling kecil terdistribusi pada kolom “Sangat 

Tidak Setuju” dengan persentase rata-rata 0,2%. 

3. Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan (X1) 

Tabel 4.5 Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan (X1) 

Sumber: Data penelitian (2023) 

 

 

 

No 

Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sanagat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 8 9,2 42 48,3 21 24,1 14 16,1 2 2,3 87 100 

2 23 26,4 37 42,5 10 11,6 7 8 10 11,5 87 100 

3 21 24,1 32 36,8 22 25,4 8 9,1 4 4,6 87 100 

4 12 13,8 34 39,1 28 32,2 11 12,6 2 2,3 87 100 

5 8 9,1 41 47,2 20 23 16,1 18,3 2 2,3 87 100 

6 23 26,5 35 40,3 11 12,6 7 8 11 12,6 87 100 

7 19 21,9 43 49,5 7 8 16 18,3 2 2,3 87 100 

8 20 23 39 44,8 9 10,3 13 15 6 6,9 87 100 

9 30 34,4 35 40,1 12 13,9 8 9,1 2 2,3 87 100 

10 20 23 39 44,8 9 10,3 13 15 6 6,9 87 100 

Rata-rata 

(%) 
 21,4  43,2  17,1  12,9  5,4 100% 
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertama mengenai pemimpin tempat saya bekerja memiliki 

strategi yang jelas dan realistis (masuk akal) dalam setiap agenda kerja yang 

dibuatnya, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 42 orang dengan 

persentase 48,7%. 

2. Dari jawaban kedua mengenai saya memiliki kepercayaan kepada pimpinan 

saya, bahwa pimpinan saya bisa melakukan perubahan yang lebih baik untuk 

perusahaan, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 37 orang dengan 

persentase 42,5%. 

3. Dari jawaban ketiga mengenai pimpinan di tempat saya bekerja memberikan 

kebebasan bagi bawahannya untuk memberikan saran dan masukan yang 

bersifat membangun, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 32 orang 

dengan persentase 36,8,%. 

4. Dari jawaban keempat mengenai pimpinan saya selalu menerima gagasan serta 

ide dari bawahannya tanpa terkecuali, sebagian responden menjawab setuju 

sebanyak 34 orang dengan persentase 39,1%. 

5. Dari jawaban kelima mengenai pimpinan di tempat saya bekerja mampu 

memberikan motivasi dan dorongan kepada seluruh karyawannya agar 

meningkatnya kinerja dan berprestasi dalam bekerja, sebagian responden 

menjawab setuju sebanyak 41 orang dengan persentase 47,2%. 

6. Dari jawaban keenam mengenai Pemimpin ditempat saya bekerja mampu 

mendorong para anggotanya untuk memiliki tekad dalam menyelesaikan tugas 

dengan tuntas, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 35 orang dengan 

persentase 40,3%. 
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7. Dari jawaban ketujuh pemimpin anda mempunyai inisiatif dan pemikiran yang 

cerdas dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, sebagian responden 

menjawab sangat setuju dengan persentase 49,5%. 

8. Dari jawaban kedelapan mengenai pimpinan saya selalu mengoptimalkan 

kemampuannya dalam melaksanakan setiap tugas dan tanggunjawabnya 

sehingga mendapatkan hasil kerja yang maksimal, kecuali adanya perintah 

untuk lembur, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 39 orang dengan 

persentase 44,8%. 

9. Dari jawaban kesembilan mengenai pimpinan saya mampu memberikan tugas 

dengan instruksi yang jelas, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 35 

orang dengan persentase 40,1%. 

10. Dari jawaban kesepuluh mengenai pimpinan saya selalu memberikan 

bimbingan dan arahan dengan baik sehingga selalu saya mendapatkan cara 

penyelesaian tugas yang lebih efektif, sebagian responden menjawab setuju 

sebanyak 39 orang dengan persentase 44,8%. 

Pada Tabel 4.5 memperlihatkan tentang jawaban responden terhadap pernyatan-

pernyataan variabel kepemimpinan (X1). Pada kolom “Sangat Setuju” diperoleh 

persentase rata – rata sebesar 21,4%. Pada kolom “Setuju” diperoleh persentase rata – 

rata sebesar 43,2%. Pada kolom “Kurang Setuju” diperoleh persentase rata – rata sebesar 

17,1%. Pada kolom “Tidak Setuju” diperoleh persentase rata–rata sebesar 12,9%. Pada 

kolom “Sangat Tidak Setuju” diperoleh persentase rata – rata sebesar 5,4%. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa persentase mayoritas responden menjawab “Setuju” 
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paling besar, yaitu 43,2% dan yang paling kecil terdistribusi pada kolom “Sangat Tidak 

Setuju” dengan persentase rata-rata 5,4%. 

4. Tabulasi Jawaban Responden Variabel Remunerasi (X2) 

Tabel 4.6 Tabulasi Jawaban Responden Variabel Remunerasi (X2) 

Sumber: Data penelitian (2023) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertama mengenai gaji yang saya terima telah sesuai dengan rata-

rata UMR, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 36 orang dengan 

persentase 41,3%. 

2. Dari jawaban kedua mengenai tunjangan kinerja karyawan yang saya terima 

sudah sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan, sebagian 

responden menjawab setuju sebanyak 40 orang dengan persentase 46%. 

3. Dari jawaban ketiga mengenai perusahaan menyediakan program Kesehatan 

yang sudah memadai, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 37 orang 

dengan persentase 42,6%. 

No 

Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 23 26,3 36 41,3 10 11,5 10 11,5 8 9 87 100 

2 11 12,6 40 46 23 26,5 10 11,5 3 3,4 87 100 

3 16 18,3 37 42,6 22 25,4 9 10,3 3 3,4 87 100 

4 21 24,1 34 39,1 20 23 7 8 5 5,8 87 100 

5 19 21,9 37 42,5 22 25,4 6 6,8 3 3,4 87 100 

6 14 16,1 37 42,5 24 27,6 10 11,5 2 2,3 87 100 

  Rata-rata 

(%) 
 19,9  42,3  23,2  10  4,6 100% 
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4. Dari jawaban keempat program pension yang diberikan perusahaan sudah 

sesuai dengan aturan di perusahaan BUMN, sebagian responden menjawab 

setuju sebanyak 34 orang dengan persentase 39,1%. 

5. Dari jawaban kelima mengenai promosi jabatan di perusahaan dinilai 

berdasarkan prestasi hasil kerja karyawan, sebagian responden menjawab 

setuju sebanyak 37 orang dengan persentase 42,5%. 

6. Dari jawaban keenam mengenai jika saya memiliki kinerja yang baik, saya 

memiliki kesempatan untuk kenaikan jabatan, sebagian responden menjawab 

setuju sebanyak 37 orang dengan persentase 42,5%. 

Pada Tabel 4.6 memperlihatkan tentang jawaban responden terhadap pernyatan-

pernyataan variabel remunerasi (x2). Pada kolom “Sangat Setuju” diperoleh persentase 

rata – rata sebesar 19,9%. Pada kolom “Setuju” diperoleh persentase rata – rata sebesar 

42,3%. Pada kolom “Kurang Setuju” diperoleh persentase rata – rata sebesar 23,2%. Pada 

kolom “Tidak Setuju” diperoleh persentase rata–rata sebesar 10%. Pada kolom “Sangat 

Tidak Setuju” diperoleh persentase rata – rata sebesar 4,6%. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa persentase mayoritas responden menjawab “Setuju” paling besar, 

yaitu 42,3% dan yang paling kecil terdistribusi pada kolom “Sangat Tidak Setuju” dengan 

persentase rata-rata 4,6%. 
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5. Tabulasi Jawaban Responden Variabel Pelatihan Kerja (X3) 

Tabel 4.7 Tabulasi Jawaban Responden Variabel Pelatihan Kerja (X3) 

Sumber: Data penelitian (2023) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertama mengenai jenis pelatihan yang dilaksanakan sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 43 orang 

dengan persentase 49,4%. 

2. Dari jawaban kedua mengenai jenis pelatihan yang dilaksanakan sesuai dengan 

kebutuhan para karyawan, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 34 

orang dengan persentase 39,1%. 

3. Dari jawaban ketiga mengenai materi pelatihan yang diberikan sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan saya, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 44 

orang dengan persentase 50,6%. 

No 

Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 7 8 43 49,4 20 23 14 16,2 3 3,4 87 100 

2 27 31 34 39,1 10 11,6 8 9,1 8 9,2 87 100 

3 21 24,1 44 50,6 5 5,9 15 17,2 2 2,2 87 100 

4 20 23 43 49,4 9 10,4 12 13,8 3 3,4 87 100 

5 31 35,6 34 39,1 12 13,8 6 6,9 4 4,6 87 100 

6 23 26,4 39 44,9 11 12,7 9 10,3 5 5,7 87 100 

  Rata-rata 

(%) 
 24,6  45,5  12,9  12,2  4,8 100% 
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4. Dari jawaban keempat materi penelitian yang diberikan mendukung keahlian saya, 

sebagian responden menjawab setuju sebanyak 43 orang dengan persentase 

49,4%. 

5. Dari jawaban kelima mengenai waktu pelatihan yang berlangsung memuat seluruh 

pelatihan yang diberikan, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 34 

orang dengan persentase 39,1%. 

6. Dari jawaban keenam mengenai waktu pelatihan telah disesuaikan dengan 

kebutuhan materi ajar yang ingin disampaikan, sebagian responden menjawab 

setuju sebanyak 39 orang dengan persentase 44,9%. 

Pada Tabel 4.7 memperlihatkan tentang jawaban responden terhadap pernyatan-

pernyataan variabel pelatihan kerja (x3). Pada kolom “Sangat Setuju” diperoleh 

persentase rata – rata sebesar 24,6%. Pada kolom “Setuju” diperoleh persentase rata – 

rata sebesar 45,5%. Pada kolom “Kurang Setuju” diperoleh persentase rata – rata sebesar 

12,9%. Pada kolom “Tidak Setuju” diperoleh persentase rata–rata sebesar 12,2%. Pada 

kolom “Sangat Tidak Setuju” diperoleh persentase rata – rata sebesar 4,8%. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa persentase mayoritas responden menjawab “Setuju” 

paling besar, yaitu 45,5% dan yang paling kecil terdistribusi pada kolom “Sangat Tidak 

Setuju” dengan persentase rata-rata 4,8%. 

4.2 Analisis Variabel Penelitian 

4.2.1 Uji Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikasi 

apakah regresi merupakan model yang baik atau tidak. Ada beberapa pengujian asumsi 

klasik tersebut, yakni. 
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4.2.1.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data 

mengikuti atau mendekati distribusi normal. Data yang baik adalah data yang mempunyai 

pola seperti distribusi normal, yakni tidak menceng ke kiri dan kanan. 

Sumber: Data diolah SPSS Versi 29 

Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas Probability Plot 

Pada gambar diatas menunjukkan bahwa titik-titik telah membentuk dan 

mengikuti arah garis diagonal pada gambar. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa 

data telah terdistribusi secara normal. 

Sumber: Data diolah SPSS Versi 29 

Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas Histogram 
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Pada gambar diatas menunjukkan bahwa grafik histogram menunjukkan adanya 

gambar pola yang baik. Kurva regression standarized residual membentuk gambar seperti 

lonceng dan mengikuti arah garis diagonal sehingga memenuhi asumsi normalitas. 

4.2.1.2 Uji Multikolinearitas 

Pengujian ini dilakukan untuk menentukan terjadi atau tidaknya multikolinearitas 

di dalam model regresi yang dapat dilihat dari nilai Variance Infactor Factor (VIF) dan 

nilai Tolerance yang diperoleh.  

Dengan kriteria jika nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10, maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas dan apabila jika nilai tolerance < 0,10 dan 

nilai VIF > 10, maka dapat disimpulkan bahwa ada multikolinearitas. 

Tabel 4.8 Hasil Uji Multikolinearitas 

Sumber: Data diolah SPSS Versi 29 

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan nilai VIF Kepemimpinan (X1) sebesar 

2.787 < 10, Remunerasi (X2) sebesar 1.912 < 10 dan Pelatihan Kerja (X3) sebesar 1.987 

< 10. Kemudian nilai tolerance value x1,x2 dan x3 sebesar 0,359, 0,523 dan 0,503 > 0,10. 

Berarti data variabel yang diuji tidak terjadi multikolinearitas. 
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4.2.1.3 Uji Heteroskedatisitas 

 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan 

varians dari residual satu ke pengamatan yang lain. Model regresi yang memenuhi 

persyaratan adalah dimana terdapat kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain tetap. Pengambilan keputusan yang digunakan dalam grafik 

scatterplot yaitu jika terdapat pola tertentu pada grafik. 

 Scatterplot seperti pola yang teratur (bergelobang menyebar kemudian 

menyempit), maka dapat disimpulkan bahwa telah terjadi heteroskedastisitas. 

Sebaliknya, jika tidak ada pola yang jelas, serta titik–titik menyebar maka dapat 

disimpulkan tidak terjadi adanya heteroskedastisitas. 

                  Sumber: Data diolah SPSS Versi 29 

Tabel 4.9 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak dan tidak 

membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas maupun di bawah 

angka 0 pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi, 

sehingga layak dipakai untuk variabel independen maupun variabel bebas lainnya. 
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4.2.2 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun antara variabel 

penelitian, apakah hubungan yang terbangun positif atau hubungan negative. 

Berdasarkan olahan data yang telah dilakukan, maka dapat diketahui bahwa model 

hubungan dari analisis regresi linier berganda dapat dilihat dari tabel berikut ini: 

Tabel 4.10 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Sumber: Data diolah SPSS Versi 29 

Berdasarkan pada tabel maka dapat disusun model penelitian persamaan regresinya 

adalah sebagai berikut :  

Y = 4.625 + 0,210 X1 + 0,608 X2 + 0,473 X3 + e 

Model persamaan regresi berganda tersebut bermakna :  

a. Nilai Konstanta sebesar 4.625 yang berarti bahwa jika variabel independen yaitu 

Kepemimpinan (X1) Remunerasi (X2) dan Pelatihan Kerja (X3)  sama dengan 

nol, maka Kinerja Pegawai (Y) adalah sebesar 4.625. 

b. Nilai koefisien regresi Kepemimpinan (X1) = 0,210 menunjukkan apabila 

kepemimpinan mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan meningkatkan 

kinerja pegawai PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sebesar 21% 
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kontribusi yang diberikan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai dapat dilihat 

pada tabel diatas. 

c. Nilai koefisien regresi Remunerasi (X2) = 0,608 menunjukkan apabila 

remunerasi mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sebesar 60,8% 

kontribusi yang diberikan remunerasi terhadap kinerja pegawai dapat dilihat 

pada tabel diatas. 

d. Nilai koefisien regresi Pelatihan Kerja (X3) = 0,473 menunjukkan apabila 

pelatihan kerja mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan kinerja pegawai 

PT Perkebunan Nusantara III (Persero)   Medan sebesar 47,3% kontribusi yang 

diberikan pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai dapat dilihat pada tabel 

diatas. 

4.2.3 Uji Hipotesis  

4.2.3.1  Uji Parsial (Uji t)  

Pengujian hipotesis adalah suatu prosedur yang dilakukan dengan tujuan 

memutuskan atau menolak hipotesis itu. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini 

menggunakan pengujian secara parsial (uji t). Pengaruh variabel independen dalam 

penelitian ini yaitu Kepemimpinan, Remunerasi dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai (variabel dependen) secara terpisah atau parsial. 
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Tabel 4.11 Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Dari tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Nilai signifikansi Kepemimpinan (X1) sebesar 0.021 < 0.05 dan thitung 2,348 > 

t tabel 1,66298 menunujukkan bahwa Kepemimpinan (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Maka hipotesis pengaruh Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Pegawai ( H1 ) diterima. 

2. Pengaruh Remunerasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)  

Nilai signifikansi Remunerasi (X2) sebesar 0.001 < 0.05 dan thitung 3,923 > t 

tabel 1,66298 menunujukkan bahwa Remunerasi (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. Maka hipotesis pengaruh Remunerasi terhadap 

Kinerja Pegawai ( H2 ) diterima. 

 

 

1,66298 -1,66298 -2,348 2,348 

-1,66298 3,923 1,66298 -3,923 



84 
 

 

 

3. Pengaruh Pelatihan Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y)  

Nilai signifikansi Pelatihan Kerja (X3) sebesar 0.001 < 0.05 dan thitung 3,770 > 

t tabel 1,66298 menunujukkan bahwa Pelatihan Kerja (X3) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Maka hipotesis pengaruh Pelatihan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai ( H3 ) diterima. 

 

4.2.3.2 Uji Simultan (Uji F) 

Uji F dilakukan untuk melihat apakah model yang dipakai dalam penelitian ini 

sudah tepat. Uji F juga dilakukan untuk melihat apakah variabel Kepemimpinan, 

Remunerasi dan Pelatihan Kerja secara bersama–sama mempunyai pengaruh terhadap 

variabel Kinerja Pegawai. 

Tabel 4.12 Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Sumber: Data diolah SPSS Versi 29 

 

3,923 3,923 

-3,770 3,770 1,66298 -1,66298 
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1. Pengaruh Kepemimpinan (X1), Remunerasi (X2), Dan Pelatihan Kerja (X3) 

Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang ditunjukkan dalam tabel di atas 

Pengaruh Kepemimpinan, Remunerasi dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

diperoleh nilai Ftabel sebesar 53.767 dengan nilai signifikansi 0.001 yang nilainya lebih 

kecil dari 0.05 dan Fhitung 53.767 > Ftabel 3,95. 

Sumber: Data diolah SPSS Versi 29 

Ini menunjukkan bahwa model regresi Kepemimpinan, Remunerasi dan Pelatihan 

Kerja pada penelitian ini layak digunakan untuk memprediksi Kinerja Pegawai. Maka 

dapat disimpulkan bahwa Kinerja Pegawai secara simultan dipengaruhi oleh 

Kepemimpinan, Remunerasi dan Pelatihan Kerja. 

4.2.3.3 Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen. 

Berikut ini disajikan hasil koefisien determinasi sebagai berikut: 

Tabel 4.13 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

 

  Sumber: Data diolah SPSS Versi 29 

53.767 3,95 
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Pada tabel di atas diperoleh nilai koefisien determinasi Adjusted R² = 0.315 

artinya variabel Kepemimpinan, Remunerasi dan Pelatihan Kerja mempunyai pengaruh 

hubungan terhadap Kinerja Pegawai. Nilai adjusted R² = 0.648 berarti Kinerja Pegawai 

mampu dijelaskan oleh Kepemimpinan, Remunerasi dan Pelatihan Kerja sebesar 64,8%, 

sedangkan sisanya sebesar 35,2% dapat dijelaskan oleh variabel lainnya diluar lingkup 

penelitian. 

4.3 Pembahasan 

Setelah pengujian, hasil analisis tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 

4.3.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai. 

Kasmir (2018) mengemukakan bahwa kepemimpinan merupakan gaya atau sikap 

seorang pemimpin dalam menghadapi atau memerintah bawahannya, dan dengan alasan 

tertentu gaya kepemimpinan atau sikap pemimpin ini dapat mempengaruhi kinerja 

karyawannya.  

Berdasarkan hasil pengujian hopotesis penelitian tentang pengaruh antara 

variabel kepemimpinan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) di peroleh ttabel sebesar 

1,66298, dan diperoleh nilai thitung sebesar 2,348 dengan artian bahwa thitung> ttabel 

dengan nilai signifikan sebesar 0,021 < 0,05. Hal ini menunjukan bahwasanya pengaruh 

signifikan antara variabel kepemimpinan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) pada PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Tanggapan responden mengenai variabel 

kepemimpinan sebagian besar menyatakan setuju kesepuluh indikator kepemimpinan 

tersebut.  
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Dapat dilihat dari penelian terdahulu yang dilakukan oleh Hasibuan & Bahri 

(2018), menunjukkan hasil bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja personil polri di Polsek Medan Area. Penelitian  tersebut juga 

didukung oleh penelitian yang dilakukan Fazira & Mirani (2019), yang mana hasil 

menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki kaitan yang erat terhadap kinerja pegawai. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik fungsi kepemimpinan yang dijalankan 

maka akan semakin terlihat peningkatakan terhadap kinerja pegawainya. Begitu pula 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Farisi & Lesmana (2021), yang mana 

hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel bahwa kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H.  Kumpulan 

Pane. 

4.3.2 Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai. 

Berdasarkan hasil pengujian hopotesis penelitian tentang pengaruh antara 

variabel remunerasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) di peroleh ttabel sebesar 1,66298 

dan diperoleh nilai thitung sebesar 3,923 dengan artian bahwa thitung> ttabel dengan 

nilai signifikan sebesar <0,001 < 0,05. Hal ini menunjukan bahwasanya pengaruh 

signifikan antara variabel remunerasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) pada PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Tanggapan responden mengenai variabel 

kepemimpinan sebagian besar menyatakan setuju keenam indikator remunerasi tersebut.  

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lesmana & 

Syahriani (2022) yang mana hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

antara remunerasi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan penerlitian terdahulu tersebut 

dapat disimpulkan bahwa pegawai yang memiliki kinerja yang baik dapat dipastikan 
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merupakan pegawai yang mendapatkan remunerasi yang baik dan sesuai. Dan 

kesimpulan tersebut didukung oleh teori yang dikemukakan Fitria (2016), yang mana 

kinerja tidak akan dapat dicapai secara optimal apabila remunerasi diberikan tidak secara 

proposional. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh  Nasution (2019) 

dan hasil penelitian oleh Rahayu & Ruhamak (2017). Berdasarkan hasil penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Nasution (2019), menunjukkan hasil penelitian bahwa 

variabel remunerasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 

4.3.3 Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 

Berdasarkan hasil pengujian hopotesis penelitian tentang pengaruh antara 

variabel pelatihan kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) di peroleh ttabel sebesar 

1,66298 dan diperoleh nilai thitung sebesar 3,770 dengan artian bahwa thitung > ttabel 

dengan nilai signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Hal ini menunjukan bahwasanya pengaruh 

signifikan antara variabel pelatihan kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) pada PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Tanggapan responden mengenai variabel 

pelatihan kerja sebagian besar menyatakan setuju keenam indikator remunerasi tersebut.  

Yusnandar et al. (2020) mengemukakan bahwa pelatihan ialah merupakan suatu 

cara yang paling utama dalam mengembangkan pegawai tersebut dapat melaksanakan 

tugas yang diberikan kepadanya sehingga kinerja pegawai tersebut dapat meningkat dan 

standar ini yang diharapkan pemerintah untuk setiap pegawai.  

Berdasarkan Penelitian  terdahulu yang dilakukan oleh Mutholib (2019), terlihat 

hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian tersebut didukung oleh penelitian yang 
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dilakukan Indajang et al. (2020), didapati bahwa hasil penelitian menunjukkan variabel 

kompetensi guru berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Begitu pula dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Prayogi et al. (2019), yang mana hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

4.3.4 Pengaruh Kepemimpinan, Remunerasi Dan Pelatihan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian tentang pengaruh 

kepemimpinan, remunerasi dan pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai diperoleh 

Fhitung 53.767 < Ftabel 3,95 dengan nilai signifikansi 0.001 yang nilainya lebih kecil 

dari 0.05. hal ini menunjukkan bahwa model regresi Kepemimpinan, Remunerasi dan 

Pelatihan Kerja pada penelitian ini layak digunakan untuk memprediksi Kinerja Pegawai. 

Maka dapat disimpulkan bahwa Kinerja Pegawai secara simultan dipengaruhi oleh 

Kepemimpinan, Remunerasi dan Pelatihan Kerja. 

Penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kurniati 

(2020), menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan (X1), remunerasi (X2) serta pendidikan 

pelatihan (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Hal 

tersebut mampu mendiskripsikan bahwa kinerja pegawai dapat meningkat dengan adanya 

upaya gaya kepemimpinan, remunerasi dan pendidikan pelatihan. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan mengenai pengaruh 

Kepemimpinan, Remunerasi dan Pelatihan Kerja melalui Kinerja Pegawai pada PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut: 

  1. Dari hasil penelitian kepemimpinan terhadap kinerja pegawai memiliki nilai 

sebesar 0.021 < 005 dan thitung 2,348 > t tabel 1,66298. Dengan demikian 

pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan adalah diterima. 

  2. Dari hasil penelitian remunerasi terhadap kinerja pegawai memiliki nilai sebesar 

<0.001 < 005 dan thitung 3,923 > t tabel 1,66298. Dengan demikian pengaruh 

remunerasi terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan adalah diterima. 

  3. Dari hasil penelitian pelatiihan kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai 

sebesar <0.001 < 005 dan thitung 3,770 > t tabel 1,66298. Dengan demikian 

pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan adalah diterima. 

 4. Dari hasil penelitian diatas pengaruh kepemimpinan, remunerasi dan pelatihan 

kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero)  

Medan, dimana hasil konstanta pada uji (F) sebesar 53.767. Hali ini menunjukkan 
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pengaruh kepemimpinan, remunerasi dan pelatihan kerja terhadap kinerja 

pegawai pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero)  Medan berpengaruh 

signifikan sebesar 53,7% 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dipaparkan sebelumnya 

adapun saran yang dapat diberikan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan menjadi pengaruh yang cukup besar dalam kinerja pegawai. 

Meski demikian kepemimpinan harus diperhatikan lebih baik lagi agar semakin 

menunjang kinerja pegawai setiap hari bahkan setiap tahunnya akan mengalami 

peningkatan.  

2. Remunerasi diperlukan bagi pegawai untuk menunjang pertumbuhan perusahaan 

dan loyalitas pegawai kepada perusahaan dari tahun ke tahun. Oleh karena itu jika 

remunerasi semakin ditingkatkan maka kinerja pegawai akan semakin meningkat 

pula. 

3. Pelatihan Kerja terhadap pegawai sangat diperlukan dalam sebuah perusahaan 

ataupun organisasi, tentunya mereka akan paham mulai dari kewajiban mereka, 

tanggung jawab mereka terhadap perusahaan dan juga terhadap pekerjaan. Maka 

perlunya ditingkatkan lagi agar semakin tinggi kinerja pegawai terhadap suatu 

perusahaan atau organisasi. 

    4. Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian dalam topik yang sama 

diharapkan variabel lain yang dapat mempengaruhi atau memperluas objek 

penelitiannya demi meningkatkan generalisasi penelitian ke semua jenis variabel 

lain.  Karena penelitian ini tentunya memiliki kelemahan, penulis 
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merekomendasikan untuk peneliti berikutnya dapat mengambil sampel yang 

cukup besar akan menggambarkan hasil yang representative. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat dijadikan sebagai bahan 

pertimbangan untuk peneliti selanjutnya agar dapat memberikan hasil yang lebih baik 

lagi. Adapun keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Objek penelitan hanya di fokuskan pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan, yang mana banyak perusahaan lain yang sejenis. 

     2. Penelitian ini hanya berfokus pada tiga variabel (x) saja yaitu, kepemimpinan, 

remunerasi, dan pelatihan kerja. Peneliti selanjutnya bisa mencari variabel lain 

dari variabel yang telah digunakan. 

     3. Kuesioner hanya disebarkan pada pegawai PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan. 

4. Dalam proses pengambilan data yang diambil menggunakan kuisioner, informasi 

yang diberikan responden melalui kuisioner sering tidak menunjukkan pendapat 

responden yang sebenarnya, karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan dan 

pemahaman pada setiap responden, dan juga faktor kejujuran dalam mengisi 

pendapat responden dalam kusioner
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Tabulasi Data Penelitian 

No 
Deskripsi tanggapan responden varibel kinerja pegawai (Y) 

TOTAL 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

1 3 4 4 3 4 5 4 3 4 4 38 

2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 26 

3 5 3 2 2 4 2 4 5 3 2 32 

4 4 2 3 5 4 5 5 4 2 3 37 

5 3 2 4 5 4 5 3 3 2 4 35 

6 4 3 2 4 4 4 4 4 3 2 34 

7 3 4 4 4 4 5 3 3 4 4 38 

8 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 43 

9 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 40 

10 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

11 3 3 3 1 4 2 3 3 3 3 28 

12 1 5 4 4 5 1 3 1 5 4 33 

13 5 3 4 4 5 4 2 5 3 4 39 

14 4 3 3 3 2 2 4 4 3 3 31 

15 4 2 3 3 2 2 4 4 2 3 29 

16 3 2 2 5 4 5 3 3 2 2 31 

17 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 44 

18 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 45 

19 4 4 2 4 4 5 4 4 4 2 37 

20 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 43 

21 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 43 

22 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 44 

23 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 46 

24 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 46 

25 1 1 4 1 4 4 3 1 1 4 24 

26 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 43 

27 4 3 3 4 4 5 4 4 3 3 37 

28 2 2 3 4 4 4 1 2 2 3 27 

29 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 42 

30 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

31 4 4 4 5 4 4 2 4 4 4 39 

32 4 4 3 2 2 2 5 4 4 3 33 

33 3 3 4 3 5 4 4 3 3 4 36 

34 4 4 3 5 4 4 5 4 4 3 40 

35 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 44 

36 3 4 5 5 4 3 3 3 4 5 39 

37 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 46 

38 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 42 

39 4 2 3 5 4 5 5 4 2 3 37 
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No 
Deskripsi tanggapan responden varibel kinerja pegawai (Y) 

TOTAL 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

40 3 4 3 4 5 5 3 3 4 3 37 

41 4 3 4 4 2 5 5 4 3 4 38 

42 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 25 

43 4 4 1 5 4 4 4 4 4 1 35 

44 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 33 

45 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 33 

46 2 3 2 1 2 1 3 2 3 2 21 

47 2 3 2 1 2 1 3 2 3 2 21 

48 4 4 4 5 4 4 2 4 4 4 39 

49 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 35 

50 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 36 

51 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 24 

52 5 3 3 2 4 2 4 5 3 3 34 

53 2 4 4 5 3 3 3 2 4 4 34 

54 3 5 4 2 3 4 3 3 5 4 36 

55 3 2 4 2 1 3 4 3 2 4 28 

56 3 4 1 2 1 3 3 3 4 1 25 

57 4 4 5 2 4 3 2 4 4 5 37 

58 3 3 2 1 2 2 2 3 3 2 23 

59 3 3 2 1 2 2 2 3 3 2 23 

60 5 3 4 1 4 4 4 5 3 4 37 

61 4 2 2 4 2 4 3 4 2 2 29 

62 5 3 2 2 4 2 5 4 2 3 32 

63 4 2 3 5 4 5 3 3 2 4 35 

64 3 2 4 5 4 5 4 4 3 2 36 

65 4 3 2 4 4 4 3 3 4 4 35 

66 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 41 

67 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 42 

68 4 3 4 4 5 4 4 5 4 5 42 

69 5 4 5 4 4 5 3 3 3 3 39 

70 3 3 3 1 4 2 3 1 5 4 29 

71 1 5 4 4 5 1 2 5 3 4 34 

72 5 3 4 4 5 4 4 4 3 3 39 

73 4 3 3 3 2 2 4 4 2 3 30 

74 4 2 3 3 2 2 3 3 2 2 26 

75 3 2 2 5 4 5 4 5 4 5 39 

76 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 44 

77 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 41 

78 4 4 2 4 4 5 4 5 4 4 40 

79 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 43 

80 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 44 

81 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 45 
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No 
Deskripsi tanggapan responden varibel kinerja pegawai (Y) 

TOTAL 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

82 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 45 

83 5 4 5 4 5 5 3 1 1 4 37 

84 1 1 4 1 4 4 4 4 5 4 32 

85 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 40 

86 4 4 4 5 4 4 1 2 2 3 33 

87 4 4 3 2 2 2 5 4 4 4 34 

 

No 
Deskripsi tanggapan responden varibel kepemimpinan (X1) 

TOTAL 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

1 4 3 3 4 4 3 4 5 4 5 39 

2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 26 

3 2 2 5 3 2 2 4 2 5 2 29 

4 3 5 4 2 3 5 4 5 5 5 41 

5 4 5 3 2 4 5 4 5 4 5 41 

6 2 4 4 3 2 4 4 4 2 4 33 

7 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 41 

8 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 43 

9 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 41 

10 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 45 

11 3 1 3 3 3 1 4 2 4 2 26 

12 4 4 1 5 4 4 5 1 5 1 34 

13 4 4 5 3 4 4 5 4 5 4 42 

14 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 29 

15 3 3 4 2 3 3 2 2 4 2 28 

16 2 5 3 2 2 5 4 5 3 5 36 

17 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44 

18 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 45 

19 2 4 4 4 2 4 4 5 5 5 39 

20 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 

21 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 44 

22 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 44 

23 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 44 

24 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 46 

25 4 1 1 1 4 1 4 4 4 4 28 

26 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 42 

27 3 4 4 3 3 4 4 5 4 5 39 

28 3 4 2 2 3 4 4 4 5 4 35 

29 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 43 

30 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

31 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 43 

32 3 2 4 4 3 2 2 2 1 2 25 

33 4 3 3 3 4 3 5 4 3 4 36 
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No 
Deskripsi tanggapan responden varibel kepemimpinan (X1) 

TOTAL 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

34 3 5 4 4 3 5 4 4 5 4 41 

35 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 43 

36 5 5 3 4 5 5 4 3 4 3 41 

37 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 45 

38 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 42 

39 3 5 4 2 3 5 4 5 5 5 41 

40 3 4 3 4 3 4 5 5 4 5 40 

41 4 4 4 3 4 4 2 5 4 5 39 

42 2 3 3 3 2 3 2 2 1 2 23 

43 1 5 4 4 1 5 4 4 4 4 36 

44 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 35 

45 3 3 3 3 3 3 3 5 4 5 35 

46 2 1 2 3 2 1 2 1 2 1 17 

47 2 1 2 3 2 1 2 1 2 1 17 

48 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 43 

49 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 35 

50 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 36 

51 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 24 

52 3 2 5 3 3 2 4 2 2 2 28 

53 4 5 2 4 4 5 3 3 3 3 36 

54 4 2 3 5 4 2 3 4 3 4 34 

55 4 2 3 2 4 2 1 3 2 3 26 

56 1 2 3 4 1 2 1 3 3 3 23 

57 5 2 4 4 5 2 4 3 3 3 35 

58 2 1 3 3 2 1 2 2 3 2 21 

59 2 1 3 3 2 1 2 2 3 2 21 

60 4 1 5 3 4 1 4 4 4 4 34 

61 2 4 4 2 2 4 2 4 3 4 31 

62 4 1 3 3 4 4 3 3 4 3 32 

63 4 4 3 3 3 3 3 5 4 5 37 

64 3 4 2 3 2 1 2 1 2 1 21 

65 3 4 2 3 2 1 2 1 2 1 21 

66 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 43 

67 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 45 

68 3 1 3 3 3 1 4 2 4 2 26 

69 4 4 1 5 4 4 5 1 5 1 34 

70 4 4 5 3 4 4 5 4 5 4 42 

71 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 29 

72 3 3 4 2 3 3 2 2 4 2 28 

73 2 5 3 2 2 5 4 5 3 5 36 

74 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44 

75 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 45 
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No 
Deskripsi tanggapan responden varibel kepemimpinan (X1) 

TOTAL 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

76 2 4 4 4 2 4 4 5 5 5 39 

77 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 

78 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 44 

79 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 44 

80 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 44 

81 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 46 

82 4 1 1 1 4 1 4 4 4 4 28 

83 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 42 

84 3 4 4 3 3 4 4 5 4 5 39 

85 3 4 2 2 3 4 4 4 5 4 35 

86 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 43 

87 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

 

No 
Deskripsi tanggapan responden varibel remunerasi (X2) 

TOTAL 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 

1 4 4 4 3 3 4 22 

2 3 3 2 3 3 3 17 

3 3 1 4 5 5 3 21 

4 5 5 5 4 4 2 25 

5 5 2 3 3 3 2 18 

6 4 3 4 4 4 3 22 

7 5 3 3 3 3 4 21 

8 4 4 4 5 5 4 26 

9 5 4 5 4 4 3 25 

10 4 4 4 5 5 4 26 

11 3 2 3 3 3 3 17 

12 5 5 3 1 1 5 20 

13 4 3 2 5 5 3 22 

14 4 3 4 4 4 3 22 

15 4 3 4 4 4 2 21 

16 5 5 3 3 3 2 21 

17 2 4 4 5 5 4 24 

18 3 5 5 4 4 5 26 

19 4 3 4 4 4 4 23 

20 5 4 4 5 5 4 27 

21 5 4 4 5 5 4 27 

22 4 4 5 5 5 4 27 

23 4 4 5 5 5 5 28 

24 4 4 4 5 5 4 26 

25 5 2 3 1 1 1 13 

26 5 4 4 4 4 5 26 

27 4 4 4 4 4 3 23 
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No 
Deskripsi tanggapan responden varibel remunerasi (X2) 

TOTAL 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 

28 4 2 1 2 2 2 13 

29 4 4 5 4 4 4 25 

30 5 1 4 4 4 4 22 

31 4 4 2 4 4 4 22 

32 4 4 5 4 4 4 25 

33 3 3 4 3 3 3 19 

34 4 4 5 4 4 4 25 

35 4 3 5 4 4 5 25 

36 5 3 3 3 3 4 21 

37 4 4 4 5 5 5 27 

38 4 4 4 4 4 5 25 

39 4 5 5 4 4 2 24 

40 2 4 3 3 3 4 19 

41 5 4 5 4 4 3 25 

42 5 3 2 3 3 3 19 

43 3 3 4 4 4 4 22 

44 5 4 3 3 3 3 21 

45 2 3 4 3 3 3 18 

46 1 4 3 2 2 3 15 

47 1 4 3 2 2 3 15 

48 1 4 2 4 4 4 19 

49 3 4 4 3 3 4 21 

50 2 5 3 4 4 4 22 

51 2 4 3 2 2 3 16 

52 4 5 4 5 5 3 26 

53 2 2 3 2 2 4 15 

54 1 5 3 3 3 5 20 

55 1 3 4 3 3 2 16 

56 4 3 3 3 3 4 20 

57 3 3 2 4 4 4 20 

58 2 3 2 3 3 3 16 

59 2 3 2 3 3 3 16 

60 4 4 4 5 5 3 25 

61 4 3 3 4 4 2 20 

62 5 2 3 1 4 5 20 

63 2 4 4 4 4 4 22 

64 1 4 4 4 5 4 22 

65 1 2 1 2 5 4 15 

66 1 4 5 4 5 4 23 

67 4 4 4 5 5 5 27 

68 3 2 3 3 5 4 20 

69 5 5 3 1 1 1 16 
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No 
Deskripsi tanggapan responden varibel remunerasi (X2) 

TOTAL 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 

70 4 3 2 5 4 5 23 

71 4 3 4 4 4 3 22 

72 4 3 4 4 2 2 19 

73 5 5 3 3 4 4 24 

74 2 4 4 5 4 4 23 

75 3 5 5 4 4 4 25 

76 4 3 4 4 4 4 23 

77 5 4 4 5 3 3 24 

78 5 4 4 5 4 4 26 

79 4 4 5 5 4 5 27 

80 4 4 5 5 3 4 25 

81 4 4 4 5 5 5 27 

82 5 2 3 1 4 5 20 

83 5 4 4 4 4 2 23 

84 4 4 4 4 3 4 23 

85 4 2 1 2 4 3 16 

86 4 4 5 4 3 3 23 

87 5 1 4 4 4 4 22 

 

No 
Deskripsi tanggapan responden varibel pelatihan kerja (X3) 

TOTAL 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 

1 4 3 4 5 4 4 24 

2 2 3 2 3 2 3 15 

3 2 2 4 2 5 3 18 

4 3 5 4 5 5 5 27 

5 4 5 4 5 4 5 27 

6 2 4 4 4 2 4 20 

7 4 4 4 5 4 5 26 

8 4 4 4 5 4 4 25 

9 4 4 5 4 5 5 27 

10 5 4 4 5 4 4 26 

11 3 1 4 2 4 3 17 

12 4 4 5 1 5 5 24 

13 4 4 5 4 5 4 26 

14 3 3 2 2 4 4 18 

15 3 3 2 2 4 4 18 

16 2 5 4 5 3 5 24 

17 5 4 4 4 5 2 24 

18 4 5 5 4 5 3 26 

19 2 4 4 5 5 4 24 

20 4 4 5 4 4 5 26 

21 4 5 4 4 5 5 27 
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No 
Deskripsi tanggapan responden varibel pelatihan kerja (X3) 

TOTAL 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 

22 4 5 4 4 5 4 26 

23 4 4 5 4 5 4 26 

24 5 4 5 5 4 4 27 

25 4 1 4 4 4 5 22 

26 4 4 5 4 4 5 26 

27 3 4 4 5 4 4 24 

28 3 4 4 4 5 4 24 

29 4 5 4 4 5 4 26 

30 4 5 4 4 4 5 26 

31 4 5 4 4 5 4 26 

32 3 2 2 2 1 4 14 

33 4 3 5 4 3 3 22 

34 3 5 4 4 5 4 25 

35 4 4 5 4 5 4 26 

36 5 5 4 3 4 5 26 

37 4 5 5 4 4 4 26 

38 4 4 4 4 5 4 25 

39 3 5 4 5 5 4 26 

40 3 4 5 5 4 2 23 

41 4 4 2 5 4 5 24 

42 2 3 2 2 1 5 15 

43 1 5 4 4 4 3 21 

44 4 4 3 3 4 5 23 

45 3 3 3 5 4 2 20 

46 2 1 2 1 2 1 9 

47 2 1 2 1 2 1 9 

48 4 5 4 4 5 1 23 

49 3 4 4 3 4 3 21 

50 3 4 3 4 3 2 19 

51 2 3 2 2 3 2 14 

52 3 2 4 2 2 4 17 

53 4 5 3 3 3 2 20 

54 4 2 3 4 3 1 17 

55 4 2 1 3 2 1 13 

56 1 2 1 3 3 4 14 

57 5 2 4 3 3 3 20 

58 2 1 2 2 3 2 12 

59 2 1 2 2 3 2 12 

60 4 1 4 4 4 4 21 

61 2 4 2 4 3 4 19 

62 4 5 5 4 5 3 26 

63 2 4 4 5 5 4 24 
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No 
Deskripsi tanggapan responden varibel pelatihan kerja (X3) 

TOTAL 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 

64 4 4 5 4 4 5 26 

65 4 5 4 4 5 5 27 

66 4 5 4 4 5 4 26 

67 4 4 5 4 5 4 26 

68 5 4 5 5 4 4 27 

69 4 1 4 4 4 5 22 

70 4 4 5 4 4 5 26 

71 3 4 4 5 4 4 24 

72 3 4 4 4 5 4 24 

73 4 5 4 4 5 4 26 

74 4 5 4 4 4 5 26 

75 4 5 4 4 5 4 26 

76 3 2 2 2 1 4 14 

77 4 3 5 4 3 3 22 

78 3 5 4 4 5 4 25 

79 4 4 5 4 5 4 26 

80 5 5 4 3 4 5 26 

81 4 5 5 4 4 4 26 

82 4 4 4 4 5 4 25 

83 3 5 4 5 5 4 26 

84 3 4 5 5 4 2 23 

85 4 4 2 5 4 5 24 

86 2 3 2 2 1 5 15 

87 1 5 4 4 4 3 21 
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Lampiran 2 Kuesioner Penelitian  
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Lampiran 3 Permohonan Izin Penelitian 
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Lampiran 4 Permohonan Judul Penelitian 
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Lampiran 5 Persetujuan Judul Penelitian 
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Lampiran 6 Penetapan Dosen Pembimbing Proposal/Skripsi Mahasiswa 
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Lampiran 7 Surat Izin Riset Pendahuluan Oleh Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara 
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Lampiran 8 Surat Izin Pendahuluan Oleh PT. Perkebunan Nusantara  
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Lampiran 9 Berita Acara Pembimbing Proposal 
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Lampiran 10 Berita Acara Seminar Proposal Jurusan Manajemen 
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Lampiran 11 Pengesahan Proposal 
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Lampiran 12 Surat Keterangan Selesai Riset Oleh PT. Perkebunan Nusantara 
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Lampiran 13 Surat Keterangan Telah Menyelesaikan Riset Oleh Universi  tas 

Muhammadiyah Sumatera Utara  
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Lampir  an 14 Surat Pernyataan Penelitian/Skripsi  
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Lampiran 15 Daftar Riwayat Hidup  


