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ABSTRAK 

 
PENGARUH BEBAN KERJA DAN GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT PERKEBUNAN  

NUSANTARA III (PERSERO) MEDAN 

 

Putri Adriyana Harahap 

Program Study Manajemen  

Putriaharahap770@gmail.com 

 

Permasalahan Penelitian ini adalah terbatasnya kemampuan karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaan, menurunnya kinerja karyawan, kinerja karyawan 

belum optimal dan karyawan kurang memahami pekerjaan, dari beberapa masalah 

yang ada didalam PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan penulis 

membatasi masalah tentang beban kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

 

Tujuan penelitian ini adalah ntuk mengetahui pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja karyawan. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan dan untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja pada karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 

III (Persero) Medan. 

 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini pendekatan 

asosiatif dan kuantitatif. Dalam penentuan sampel ini yaitu menggunakan rumus 

slovin dalam menentukan jumlah sampel yang dipilih. Teknik pengumpulan data 

yang digunakan adalah angket (questioner), untuk menganalisis data dan 

informasi yang diperlukan maka penulis menggunakan teknik data dimana 

digunakan pengujian hipotesis setelah melalui tahapan-tahapan seperti 

menyebarkan angket. Untuk menguji kualitas angket digunakan uji validitas dan 

uji reliabilitas. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

data kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-

angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan regresi 

linear berganda, asumsi klasik, uji parsial (uji t), simultan (uji f), Koefisien 

Determinasi (R
2
). 

 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara beban kerja dan 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan menunjukkan thitung lebih besar 

dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ha diterima (Ho ditolak). 

.Berdasarkan hasil pengujian nilai menunjukkan Fhitung lebih besar dari Ftabel, 

artinya Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan 

antara beban kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dan nilai 

R-Square variabel Y (kinerja karyawan) dapat dijelaskan oleh variabel beban 
kerja (X1) dan gaya kepemimpinan (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dan 

sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.   

 

Kata kunci : Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF WORK LOAD AND LEADERSHIP STYLE ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE IN PT PERKEBUNAN 

NUSANTARA III (PERSERO) MEDAN 

 

Putri Adriyana Harahap 

Management Study Program 

Putriaharahap770@gmail.com 

 

Problems This study is the limited ability of employees to complete work, 

decreased employee performance, employee performance is not optimal and 

employees lack understanding of work, from some of the problems that exist in 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, the author limits the problem of 

workload and leadership style on employee performance at PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

 

The purpose of this study was to determine the effect of workload on 

employee performance. To determine the effect of leadership style on employee 

performance and to determine the effect of workload and leadership style on 

performance on employees at PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

 

The research approach used in this study is an associative and quantitative 

approach. In determining this sample that is using the Slovin formula in 

determining the number of samples selected. The data collection technique used 

was a questionnaire (questioner), to analyze the data and information needed, the 

authors used a data technique which used hypothesis testing after going through 

stages such as distributing questionnaires. To test the quality of the questionnaire 

used validity and reliability tests. The analysis technique used in this study is 

quantitative data analysis, which is testing and analyzing data by calculating the 

numbers and then drawing conclusions from the test, with multiple linear 

regression, classic assumptions, partial tests (t test), simultaneous (f tests) 

Coefficient of Determination (R2). 

 

Based on the partial test results the influence between workload and 

leadership style on employee performance shows that t is greater than ttable. 

From these results it can be concluded that Ha was accepted (Ho was refused). 

Based on the results of testing the value shows that Fcount is greater than Ftable, 

meaning that Ho is rejected so it can be concluded that there is a significant 

influence between workload and leadership style on employee performance. And 

the value of R-Square variable Y (employee performance) can be explained by the 

workload variable (X1) and leadership style (X2) on employee performance (Y) 

and the rest is influenced by other variables not examined. 

 

Keywords: Workload, Leadership Style, Employee Performance 

 

 

 



 

 III 

KATA PENGANTAR 

 

 

Assalamu’alaikum warahmatullahi wabarakatuh 

Puji syukur penulis panjatkan kehadirat Allah Subhanahu wa ta’ala karena 

berkat rahmat dan ridho-Nya serta nikmat kesehatan sehingga penulis dapat 

menyelesaikan skripsi pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

Skripsi ini adalah sebagai salah satu kelengkapan memperoleh Gelar Sarjana 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

Penulis menyadari bahwa banyak kesulitan yang dihadapi, namun berkat 

usaha dan bantuan dari berbagai pihak akhirnya skripsi ini dapat penulis 

selesaikan walaupun masih jauh dari kesempurnaan. Untuk itu penulis dengan 

senang hati menerima kritik dan saran yang sifatnya membangun untuk 

kesempurnaan skripsi ini. 

Dalam kesempatan ini penulis ingin mengucapkan terima kasih yang 

sebesar-besarnya kepada : 

1. Ayahanda Adenin Harahap dan Ibunda tercinta Dra. Elida Almainar SPD. 

yang telah memberikan kasih sayangnya, perhatian, pengorbanan serta 

bimbingan dan doa yang tulus sehingga penulis termotivasi dalam 

menyelesaikan proposal ini. 

2. Bapak Dr. Agussani MAP. selaku Rektor Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. 

3. Bapak H. Januri, SE, MM, M.Si selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 



 

  IV 

4. Bapak Ade Gunawan, SE, M.Si. selaku Wakil Dekan I Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

5. Bapak Dr. Hasrudi Tanjung, SE, M.Si selaku Wakil Dekan III Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

6. Bapak Jasman Syarifuddin, SE, M.Si selaku Ketua Program Studi 

Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. 

7. Bapak Dr. Juprizen, SE, M.Si selaku Sekretaris Program Studi Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.  

8. Bapak Salman Farisi, S. Psi., M. M selaku Dosen Pembimbing yang telah 

memberikan bimbingan serta arahan dalam menyelesaikan skripsi. 

9. Seluruh dosen, staf beserta pegawai Fakutas Ekonomi dan Bisnis Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara yang telah banyak meluangkan waktu dan 

membantu penulis dalam menyelesaikan proposal ini.  

10. Seluruh staf dan karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 

yang senantiasa memberikan pengarahan kepada penulis dalam melaksanakan 

pekerjaan, penulis mengucapkan banyak terima kasih. 

Akhir kata, penulis mengucapkan terimakasih kepada semua pihak yang 

telah membantu penyelesaian skripsi ini, semoga dapat bermanfaat bagi pembaca 

khususnya bagi penulis sendiri dan Semoga Allah Subhanahu wa ta’ala senantiasa 

meridhai segala usaha penulis. Amin. 

Wassalamu’alaikum warahmatullahi wabarakatuh. 

 Medan,      Maret 2020    

 Penulis 

 

  

PUTRI ADRIYANA HRP 

 NPM : 1505160309 



 

 
 

V 

DAFTAR ISI 

 

 

ABSTRAK……………………………………………………………………… i 

ABSTRACK……………………………………………………………………. ii 

KATA PENGANTAR.……………………………………………………….… iii 

DAFTAR ISI.…………………………………………………………………… v 

DAFTAR TABEL…...………………………………………………………….. viii 

DAFTAR GAMBAR……………………………….………...………………… ix 

DAFTAR LAMPIRAN………………………………………………………… x 

 

BAB 1 PENDAHULUAN.……………………………………………………. 1 

1.1. Latar Belakang.…………………………………………………… 1 

1.2. Identifikasi Masalah………………………………………………. 4 

1.3. Batasan dan Perumusan Masalah…………………………………. 4 

1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian…………………………………… 5 

 

BAB 2 LANDASAN TEORI.………………………………………………… 7 

2.1. Uraian Teori………………………………………………………. 7 

 2.1.1  Kinerja…………………………………………………….. 7 

  a. Pengertian kinerja……………………………………….. 7 

  b. Tujuan kinerja…………………………………………... 8 

  c. Manfaat kinerja…………………………………………. 9 

  d. Faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja…………….. 9 

  e. Indikator Kinerja………………………….…………….. 11 

 2.1.2  Beban Kerja……………………………………………….. 12 

  a. Pengertian beban kerja………………………………….. 12 

  b. Tujuan beban kerja……………………………………… 13 

  c. Manfaat beban kerja…………………………………….. 13 

  d. Faktor - faktor beban kerja……………………………… 13 

  e. Indikator beban kerja……………………………………. 14 

 2.1.3  Gaya kepemimpinan…………………………………….…. 15 

  a. Pengertian kepemimpinan…………………………….… 15 

  b. Tujuan gaya kepemimpinan…………………………….. 16 



 

 
 

VI 

  c. Manfaat gaya kepemimpinan…………………………… 17 

  d. Faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan………. 18 

  e. Indikator gaya kepemimpinan…………………………... 21 

2.2. Kerangka Konseptual……………………………………………... 23 

2.3. Hipotesis…………………………………………………………... 28 

 

BAB 3 METODE PENELITIAN……………………………………………. 30 

3.1. Pendekatan Penelitian…………………………………….………. 30 

3.2. Definisi Operasional……………………………………………… 30 

 1. Variabel dependen…………………………………………… 30 

  a. Kinerja…………………………………………………….. 30 

 2. Variabel independen…………………………………………. 31 

  a. Beban kerja………………………………………………… 31 

  b. Gaya kepemimpinan………………………………………. 31 

3.3. Tempat dan Jadwal Penelitian…………………………….……… 32 

3.4. Populasi dan Sampel Penelitian…………………………………... 32 

 1. Populasi………………………………………………………. 32 

 2. Sampel………………………………………………………... 33 

3.5. Teknik Pengumpulan Data………………………………………... 34 

 1. Angket (questioner)……………………………………………….. 34 

  a. Uji validitas…………………………………………….….. 35 

  b. Uji reliabilitas………………………………………….….. 38 

3.6. Teknis Analisis Data……………………………………………… 40 

 1 Regresi linear berganda……………………………………… 40 

  a. Normalitas………………………………………………… 40 

 b. Multikolinearitas…………………………………………... 41 

 c. Heterokedastisitas…………………………………………. 41 

 2 Asumsi klasik………………………………………………… 41 

  Hipotesis……………………………………………………... 41 

 3. Uji parsial (uji t)……………………………………………… 42 

 4. Simultan (uji f)………………………………………………. 43 

 5. Koefisien determinasi (  )………………………………….. 44 

 



 

 
 

VII 

BAB 4 METODE PENELITIAN…………………………………………… 45 

4.1. Hasil Penelitian…………………………………….……………... 45 

 1. Deskripsi data………………………………………………… 45 

  a. Variabel kinerja karyawan………………………………… 48 

  b. Variabel beban kerja………………………………………. 48 

  c. Variabel gaya kepemimpinan……………………………… 49 

 2. Asumsi klasik………………………………………………… 50 

  a. Uji normalitas……………………………………………… 50 

  b. Uji multikolinearitas………………………………………. 51 

  c. Uji heteroskedastisitas…………………………………….. 52 

 3. Regresi linear berganda……………………………………… 53 

 4. Uji parsial (uji t)……………………………………………… 54 

 5. Uji f…………………………………………………………... 55 

 6. Koefisien determinasi………………………………………... 56 

4.2 Pembahasan……………………………………………………….. 57 

 

BAB 5 KESIMPULAN DAN SARAN………………………………………. 61 

 5.1 Kesimpulan……………………………………………………….. 61 

 5.2 Saran……………………………………………………………… 61 

 

DAFTAR PUSTAKA…………………………………………………………... 63 

LAMPIRAN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

VIII 

DAFTAR TABEL 

 

Tabel 3.1 Indikator Kinerja (Y) …...…………………………………………… 30 

Tabel 3.2 Indikator Beban Kerja (X1) …………………………………….…… 31 

Tabel 3.3 Indikator Gaya Kepemimpinan (X2) ...……………………………… 31 

Tabel 3.4 Jadwal Penelitian…………………..………………………………… 32 

Tabel 3.5 Sampel Penelitian   ..………………………………………………… 34 

Tabel 3.6 Skala Likert  ………………………………………………………… 34 

Tabel 3.7 Hasil Validitas Instrumen Kinerja Karyawan (Y)…………………… 36 

Tabel 3.8. Hasil Validitas Instrumen Beban Kerja (X1)………………………… 37 

Tabel 3.9. Hasil Validitas Instrumen Gaya Kepemimpinan (X2)………………. 38 

Tabel 3.10 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1,X2, dan Y………………………. 39 

Tabel 4.1. Skala Pengukuran Likert…………………………………………… 46 

Tabel 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin………………. 46 

Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia………………………… 47 

Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan………………….. 47 

Tabel 4.5. Skor Angket untuk Variabel Kinerja (Y)……………………………. 48 

Tabel 4.6. Skor Angket untuk Variabel Beban Kerja (X1)……………………… 49 

Tabel 4.7. Skor Angket untuk Variabel Gaya Kepemimpinan (X2)…………….. 49 

Tabel 4.8. Uji Multikolinearitas…………………………………………………. 51 

Tabel 4.9. Hasil Regresi Linier Berganda……………………………………….. 53 

Tabel 4.10. Uji t………………………………………………………………….. 54 

Tabel 4.11. Uji f…………………………………………………………………. 55 

Tabel 4.12. Koefisien Determinasi………………………………………………. 56 

 



 

 
 

IX 

DAFTAR GAMBAR 

 

Gambar 2.I Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan….…………… 24 

Gambar 2.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan….…. 26 

Gambar 2.3 Pengaruh Beban Kerja dan Gaya Kepemimpinan…………..…….. 27 

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t…………………………………. 43 

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji f…………………………………. 44 

Gambar 4.1 Grafik Normalitas Data…………..………………………………… 50 

Gambar 4.2 Grafik Histogram.………………………………………………….. 51 

Gambar 4.3 Pengujian Heteroskedastisitas………………………….…………… 52 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

X 

DAFTAR LAMPIRAN 

 

Lampiran 1. Sejarah singkat perusahaan 

Lampiran 2. Bagan struktur organisasi 

Lampiran 3. Angket 

Lampiran 4. Rekapitulasi hasil pengumpulan data 

Lampiran 5. Hasil pengujian validitas dan reliabilitas kinerja karyawan (Y) 

Lampiran 6. Hasil pengujian validitas dan reliabilitas beban kerja (X1) 

Lampiran 7. Hasil pengujian validitas dan reliabilitas gaya kepemimpinan (X2) 

Lampiran 8. Titik Persentase Distribusi f 

Lampiran 9. Tabel r 

Lampiran 10. Titik persentase distribusi t 

Lampiran 11. Histogram dan P.Plot 

Lampiran 12. Pengajuan judul penelitian 

Lampiran 13. Surat ketetapan dosen pembimbing skripsi 

Lampiran 14. Berita acara pembimbingan proposal 

Lampiran 15. Pengesahan hasil seminar proposal 

Lampiran 16. Berita acara pembimbingan skripsi 

Lampiran 17. Surat keterangan penelitian / riset 

Lampiran 18. Daftar riwayat hidup 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

1 

BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia berkualitas merupakan salah satu yang sangat 

penting pada sebuah organisasi/institusi dalam mencapai tujuan. Kualitas sumber 

daya manusia berdasarkan profesionalitas, kapabilitas dan akuntabilitas, tentu 

akan dapat memajukan organisasi/institusi sebagai wadah dalam mengurangi 

faktor penurunan kinerja pada pekerjaan yang dilakukan karyawan. Sebagai 

unsur yang sangat penting, karyawan tentu akan mampu memajukan dan 

mengembangkan organisasi/institusi. 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan atau juga disingkat dengan 

PTPN III (Persero), merupakan salah satu dari 14 Badan Usaha Milik Negara 

(BUMN) Perkebunan yang bergerak di bidang usaha perkebunan, pengolahan 

dan pemasaran hasil perkebunan. Kegiatan usaha perseroan mencakup usaha 

budidaya dan pengolahan tanaman kelapa sawit dan karet yang beralamat di jalan 

sei batang hari no. 2 simpang tanjung Medan sunggal, kota Medan. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah beban 

kerja. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Astuti & Lesmana, 2018) ; 

dalam (jurnal Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara), hasil penelitian 

menunjukan bahwa “ada pengaruh signifikan beban kerja terhadap kinerja 

karyawan Rumah Sakit Umum Mitra Medika Medan”.  
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Arianty, 2016) ; dalam 

(jurnal Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara), hasil penelitian 

menunjukan bahwa “ada pengaruh signifikan gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Mazuma Agro Indonesia. Gaya kepemimpinan dapat 

berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan sangat 

penting karena gaya kepemimpinan mencerminkan apa yang dilakukan oleh 

pemimpin dalam mempengaruhi para pengikutnya untuk merealisasikan visinya”. 

(Sutrisno, 2012) menyatakan bahwa "kinerja itu sebagai hasil upaya 

seseorang yang ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta 

persepsi terhadap perannya dalam pekerjaan itu. Pada umumnya kinerja 

seseorang tenaga kerja antara lain dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, 

pengalaman dan kesanggupan tenaga kerja yang bersangkutan. Prestasi lebih 

banyak dapat dicapai apabila seseorang menggunakan pola kinerja teratur, 

disiplin dan konsentrasi”.  

 

Fenomena beban kerja yang ada di PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan yaitu menggunakan pola business by target. Yaitu dimana pekerjaan harus 

dikerjakan berdasarkan target dalam menghasilkan CPU dan produk hilir karet. 

Hal ini membuat iklim organisasi dimana menurut karyawan bahwa dengan 

adanya target dalam melakukan pekerjaan membuat perusahaan mendapatkan 

keuntungan, namun masih terbatasnya kemampuan karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan dengan waktu yang telah di tentukan. 

Fenomena gaya kepemimpinan yang ada di PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan yaitu sistem penilaian karya. Penilaian karya adalah 

kesepakatan yang dilakukan antara karyawan dengan atasan dalam hal 

kesepakatan mengenai pekerjaan yang harus dilakukan oleh karyawan. 

Kesepakatan ini menyangkut target yang harus dilakukan oleh karyawan dalam 

melakukan pekerjaan, yang mana pekerjaan karyawan tersebut akan dinilai oleh
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atasan pada jangka waktu enam bulan sekali. Atasan akan menilai apakah 

karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan target yang telah disepakati pada 

awal karyawan akan melaksanakan pekerjaan tersebut. Menurut karyawan hal ini 

membuat jarak antara karyawan dengan atasan, karena atasan hanya bertindak 

menyuruh karyawan dalam mengerjakan tugas yang harus dikerjakan oleh 

karyawan tanpa diberikan arahan oleh atasan.  

Fenomena lain yang terjadi yaitu dimana karyawan merasa atasan kurang 

mengkomunikasikan peran karyawan dalam pekerjaan mereka. Sehingga 

karyawan merasa tidak berperan dalam pekerjaan dan juga membuat karyawan 

merasa tidak ambil bagian dari pekerjaannya. Namun di sisi lain karyawan harus 

melakukan pekerjaan sesuai dengan yang diperintahkan oleh atasan, dan harus 

mengikuti perintah yang diberikan oleh atasan dalam melakukan semua pekerjaan.   

Berbagai permasalahan yang terdapat pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan, tentu menjadi dasar dalam penelitian ini untuk memberikan 

solusi atau pemecahan permasalahan yang dihadapi karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan. Namun dari berbagai masalah yang terdapat pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, dimana penelitian ini membatasi 

permasalahan yang akan diteliti dalam aspek beban kerja, gaya kepemimpinan 

dan kinerja karyawan.  

Berdasarkan hal-hal yang telah dikemukakan diatas, maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian berdasarkan masalah tersebut. Judul pada penelitian 

ini adalah “Pengaruh Beban Kerja dan Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
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1.2. Identifikasi Masalah  

Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka dapat disimpulkan identifikasi 

masalah dalam penelitian ini : 

(1)   Beban pekerjaan karyawan yang berat, disamping itu terbatasnya  

kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan waktu yang 

telah ditentukan. 

(2)   Menurunnya kinerja karyawan dalam menjalankan pekerjaan disebabkan 

pembagian kerja tidak dilakukan secara proporsional.  

(3)   Kurangnya pengawasan dan arahan pimpinan sehingga kinerja karyawan  

tidak optimal. 

(4)   Pemimpin tidak memperhatikan waktu dan tempat dalam memberikan 

instruksi sehingga karyawan kurang memahami pekerjaan yang diberikan. 

1.3. Batasan dan Rumusan Masalah  

(1)   Batasan Masalah 

Ada beberapa masalah yang ada pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan antara lain terbatasnya kemampuan karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan, menurunnya kinerja karyawan, kinerja karyawan 

belum optimal dan karyawan kurang memahami pekerjaan, dari beberapa 

masalah yang ada didalam PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 

penulis membatasi masalah tentang beban kerja dan gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
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(2) Rumusan Masalah  

Adapun yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut. 

(a)   Adakah pengaruh beban kerja terhadap kinerja pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan? 

(b)   Adakah pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

(c)   Adakah pengaruh antara beban kerja dan gaya kepemimpinan terhadap  

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

(1) Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini dimaksudkan agar dalam melaksanakan 

penelitian ini mendapatkan hasil yang benar-benar bermanfaat dalam arti sesuai 

dengan hasil penelitian yang diharapkan. Tujuan yang hendak dicapai pada 

penelitian ini adalah : 

(a)   Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

(b)   Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

(c)   Untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja pada karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
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(2) Manfaat Penelitian  

Adapun manfaat penelitian dilakukan yaitu : 

(a)   Manfaat teoritis  

Dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan penulis khususnya yang 

berkaitan dengan beban kerja, gaya kepemimpinan, dan kinerja karyawan. 

(b)   Manfaat praktis  

Dapat digunakan sebagai referensi agar perusahaan dapat mengetahui apa 

saja yang harus diperhatikan dan ditingkatkan lagi. 
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BAB 2 

LANDASAN TEORI 

 

2.1.  Uraian Teoritis 

2.1.1  Kinerja  

 (a) Pengertian Kinerja 

Setiap organisasi baik berbentuk perusahaan, swasta maupun pemerintah, 

akan selalu berupaya meningkatkan kinerjanya agar tujuan dari perusahaan dapat 

tercapai. Secara umum kinerja diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi yang 

dicapai oleh seseorang, kelompok atau perusahaan. Pengertian kinerja dalam 

organisasi merupakan jawaban dari berhasil tidaknya tujuan organisasi yang telah 

di tetapkan. 

Menurut (Moeheriono, 2014) kinerja atau performance merupakan 

“gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan 

atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang 

dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi”.  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Pulungan, 2017) dalam 

(Jurnal Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara), “kinerja adalah hasil kerja 

yang dicapai oleh seorang pegawai dengan wewenang dan tanggung jawabnya 

dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi”.  

Penelitian yang dilakukan oleh (Astuti & Prayogi, 2018) dalam (Seminar 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara), “kinerja adalah hasil atau tingkat 

keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam 

melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
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standar hasil kerja, target, atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu telah disepakati bersama”. 

Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok 

karyawan telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang 

ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang 

ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang atau kinerja 

organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolak ukur 

keberhasilannya. 

Menurut (M. S. P. Hasibuan, 2012) "Kinerja adalah suatu hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu". 

Sedangkan menurut (Sutrisno, 2012) “Kinerja adalah hasil upaya seseorang yang 

ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap 

perannya dalam pekerjaan itu”. (Mangkunegara, 2013) menyatakan "kinerja 

sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya". 

 

Berdasarkan pendapat ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah 

hasil yang dicapai seorang karyawan dalam pelaksanaan suatu pekerjaan yang 

diberikan kepadanya selama bekerja didalam perusahaan tersebut, guna untuk 

mencapai tujuan organisasi atau instansi. 

(b) Tujuan kinerja 

Kinerja karyawan memiliki beberapa tujuan yang harus dicapai, 

Melakukan peninjauan terhadap kinerja karyawan di masa lalu dan mendapatkan 

data yang sesuai fakta dain sistematis dalam menetapkan nilai dari suatu 

pekerjaan. 
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(c) Manfaat kinerja  

Kinerja karyawan secara umum memberikan berbagai manfaat bagi kedua 

pihak yaitu organisasi maupun karyawan. Berikut manfaat kinerja karyawan. 

(1)  Memberikan informasi mengenai hasil - hasil yang diinginkan dari suatu 

 pekerjaan. 

(2)  Mencegah adanya miskomunikasi terkait kualitas kerja yang diharapkan. 

(3)  Menciptakan peningkatan produktivitas karyawan dikarenakan adanya 

 feedback bagi karyawan yang berprestasi. 

(4)  Menghargai setiap kontribusi 

(5)  Menciptakan komunikasi dua arah antara pihak manajer dengan karyawan. 

(d) Faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja 

Penyebab menurunnya kinerja karyawan di pengaruhi oleh beberapa 

faktor, antara lain : beban kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang 

mendesak, perkembangan karir, tanggung jawab terlalu besar tanpa kewenangan, 

dukungan kelompok yang tidak memadai, struktur dan iklim organisasi. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Arianty, 2016) dalam (Jurnal 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara), menyatakan bahwa salah satu 

“Faktor kinerja karyawan adalah kepemimpinan. Pada kenyataannya, pemimpin 

dapat mempengaruhi kinerja dan kegairahan kerja, keamanan, kualitas kehidupan 

kerja dan tingkat prestasi suatu organisasi”. 

Faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan, menurut (S. P. 

Siagian, 2010) menyatakan bahwa “kinerja karyawan di pengaruhi oleh gaji, 

lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan, disiplin kerja, kepuasan 

kerja dan motivasi kerja (motivation)”.  
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Adapun penjelasan sebagai berikut : 

(1)   Gaji 

Bentuk pembayaran dari pengusaha pada karyawannya yang di nyatakan 

dalam suatu kontrak kerja. 

(2)   Lingkungan kerja 

Kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam perusahaan yang berpengaruh 

terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya. 

(3)  Budaya organisasi 

Sebuah system makna bersama yang di anut oleh para anggota yang 

membedakan suatu organisasi dari organisasi – organisasi lainnya. 

(4)  Kepemimpinan 

Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada 

pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 

(5) Disiplin kerja 

Suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan – 

peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun tidak tertulis. 

(6)   Kepuasan kerja 

Tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas peranan atau 

pekerjaannya dalam organisasi. 

(7)   Motivasi kerja 

Kebijakan yang mengakomodir motivasi kerja karyawan akan berdampak 

positif pada hasil kerja karyawan. 
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(e) Indikator Kinerja 

Indikator Kinerja merupakan indikator yang menjelaskan mengenai 

kinerja. Hal – hal yang direncanakan akan menjadi kinerja suatu organisasi akan 

diukur keberhasilan pencapaiannya dengan menggunakan indikator kinerja. 

Adapun indikator-indikator kinerja menurut (Sutrisno, 2012) yaitu : 

(1) Hasil kerja 

(2) Pengetahuan pekerjaan 

(3) Inisiatif 

(4) Kecekatan Mental 

(5) Sikap 

(6) Disiplin waktu dan absensi 

 

Adapun penjelasan sebagai berikut : 

(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 kuantitas dan kualitas hasil kerja.  

(3) Inisiatif  

Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya 

dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.  

(4) Kecekatan mental 

Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja 

dan menyelesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada.  

(5) Sikap  

Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan.  
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(6) Disiplin waktu dan absensi 

Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran pegawai, membangun 

sikap disiplin kerja akan menjadi terorganisir dan membawa nilai – 

nilai yang baik dalam lingkungan kerja. 

2.1.2  Beban Kerja 

(a)  Pengertian Beban Kerja 

Beban kerja merupakan salah satu aspek yang harus di perhatikan oleh 

setiap perusahaan, karena beban kerja salah satu yang dapat meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh             

(Tanjung & Rachmalia, 2019) ; dalam (Seminar Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara), bahwa pengertian beban kerja menurut Rivai, (2011) adalah 

“lama dan beratnya serta banyaknya tugas dikantor yang meliputi, resiko kerja 

yaitu dampak yang dapat dialami oleh para karyawan khususnya saat bekerja”.  

Menurut UU Kesehatan No.36 tahun 2009, “beban kerja adalah besaran 

pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan /unit organisasi dan merupakan 

hasil kali antara jumlah pekerjaan dengan waktu. Setiap pekerja dapat bekerja 

secara sehat tanpa membahayakan dirinya sendiri maupun masyarakat di 

sekelilingnya, untuk itu perlu dilakukan upaya penyerasian antara kapasitas kerja, 

beban kerja dan lingkungan kerja agar, sehingga diperoleh produktivitas kerja 

yang optimal”. 

 

Berdasarkan yang dikemukakan beberapa definisi di atas, maka dapat 

ditarik kesimpulan bahwa beban kerja merupakan sejauh mana kapasitas individu 

pekerja dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya, yang 

dapat diindikasikan dari jumlah pekerjaan yang harus dilakukan, waktu/batasan 

waktu yang dimiliki oleh pekerja dalam menyelesaikan tugasnya, serta 

pandangan subjektif individu tersebut sendiri mengenai pekerjaan yang diberikan 

kepadanya. 
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(b) Tujuan Beban Kerja 

Tujuan beban kerja adalah untuk memperoleh seberapa besar beban kerja 

relatif dari seorang pegawai atau karyawan, suatu jabatan (pekerjaan), suatu unit 

kerja (seksi, bagian, divisi, cabang, wilayah) bahkan suatu organisasi atau 

perusahaan secara keseluruhan. 

(c) Manfaat Beban Kerja 

Seberapa besar beban kerja relatif dari seseorang pegawai atau karyawan, 

unit kerja dan perusahaan dapat menjadi dasar rekomendasi untuk : 

(1) Menentukan jumlah kebutuhan karyawan (SDM) 

(2) Menyempurnakan tugas jabatan 

(3) Menyempurnakan struktur organisasi 

(4) Menyempurnakan standard operating procedure (SOP) 

(5) Menentukan standar waktu tugas dan aktivitas 

(6) Menentukan kebutuhan pelatihan karyawan 

(d) Faktor-Faktor Beban Kerja 

Apabila seorang pekerja mampu menyelesaikan dan menyesuaikan diri 

terhadap sejumlah tugas yang diberikan, maka hal tersebut tidak menjadi suatu 

beban kerja. Namun, jika pekerja tidak berhasil maka tugas dan kegiatan tersebut 

menjadi suatu beban kerja. Menurut (Soleman & Mt, 2011), faktor-faktor yang 

mempengaruhi beban kerja adalah sebagai berikut: 

(1)  Faktor internal  

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari reaksi 

beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai stresor, meliputi faktor 

somatis (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan, 
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dan sebagainya), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, 

keinginan, kepuasan, dan sebagainya). 

(2)  Faktor eksternal  

Tugas (task), meliputi tugas bersifat seperti, stasiun kerja, tata ruang tempat 

kerja, kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, cara angkut, 

beban yang diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi, 

tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerjaan dan sebagainya.  

● Organisasi kerja, meliputi lamanya waktu kerja, waktu istirahat, shift kerja, 

sistem kerja dan sebagainya.  

● Lingkungan kerja, dapat memberikan beban tambahan yang meliputi, 

lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja 

psikologis. 

(e)  Indikator-indikator Beban Kerja 

Indikator yang mempengaruhi beban kerja dalam penelitian (Soleman & Mt, 

2011) Jurnal Arika adalah sebagai berikut : 

(1) Faktor eksternal 

● Tugas (task) 

● Organisasi kerja 

● Lingkungan kerja 

(2) Faktor internal 

● Faktor somatic 

● Faktor psikis 
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(1) Faktor eksternal : Beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, seperti :  

(a)  Tugas (task), Meliputi tugas bersifat fisik seperti, stasiun kerja, tata 

ruang tempat kerja, kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap 

kerja, cara angkut, beban yang diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat 

mental meliputi, tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi 

pekerja dan sebagainya. 

(b)   Organisasi Kerja, Meliputi lamanya waktu kerja, waktu istirahat, shift 

kerja, system kerja dan sebagainya.  

(c)   Lingkungan kerja, Lingkungan kerja ini dapat memberikan beban 

tambahan yang meliputi, lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja 

kimiawi, lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja psikologis. 

(2) Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari reaksi 

beban kerja internal yang berpotensi sebagai stresor, meliputi faktor somatic 

(jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan, dan 

sebagainya), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan, 

kepuasan, dan sebagainya). 

2.1.3  Gaya Kepemimpinan 

(a)  Pengertian Kepemimpinan 

Organisasi sangat membutuhkan peran seorang pemimpin. Oleh karena itu 

para pemimpin sangat signifikan dalam pencapaian tujuan organisasi. Oleh sebab 

itu pemimpin harus memiliki kompetensi dan pengetahuan (managerial dan 

strategi) yang lebih berprilaku yang baik., mampu mempengaruhi mengarahkan 

orang lain. 
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Harahap & Pasaribu, 2019) 

dalam (Jurnal Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara), bahwa pengertian 

kepemimpinan adalah “kemampuan dalam mengarahkan, mempengaruhi dan 

mengawasi para bawahannya agar mereka mau bertindak, berperilaku dan 

berkarya sedemikian rupa sehingga mampu memberikan pekerjaan yang baik 

demi mencapainya tujuan perusahaan”.  

Penelitian yang dilakukan oleh (Astuti et al., 2018) dalam (Jurnal 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara), bahwa “Kepemimpinan 

didefenisikan menurut Kartono (2014) kepemimpinan tidak lagi didasarkan pada 

bakat dan pengalaman saja. Semua dilakukan lewat perenanaan, penyelidikan, 

percobaan, analisis dan pengembangan secara sistematis untuk membangkitkan 

sifat-sifat pemimpin yang unggul, agar mereka berhasil dalam tugas-tugasnya”. 

Kepemimpinan merupakan titik sentral dan penentu kebijakan dari 

kegiatan yang akan dilaksanakan dalam organisasi. Tugas seorang pemimpin 

dalam menjalankan kepemimpinan tidak hanya terbatas pada kemampuannya 

dalam melaksanakan program-program saja, tetapi lebih dari itu, yaitu pemimpin 

harus mampu melibatkan seluruh lapisan organisasinya, anggotanya atas 

masyarakatnya untuk ikut berperan aktif sehingga mereka mampu memberikan 

kontribusi yang positif dalam usaha mencapai tujuan. 

(b) Tujuan gaya kepemimpinan  

Penelitian yang dilakukan oleh (Rizal & Radiman, 2019) dalam (Jurnal 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara), menyatakan bahwa “Tugas 

seorang pemimpin untuk mengawasi para karyawan yang ada dalam lingkup 

organisasinya dalam proses pelaksanaan pekerjaan maupun faktor-faktor yang 
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ada dalam setiap diri individu karyawan yang menyebabkan karyawan tersebut 

giat dalam bekerja dan mempunyai disiplin yang tinggi dalam bekerja. Organisasi 

yang baik memiliki struktur organisasi dan tugas yang jelas”. 

(1)  Sarana untuk mencapai tujuan 

Kepemimpinan merupakan sarana penting untuk mencapai suatu tujuan. 

Dengan memperhatikan apakah tujuan tercapai atau tidak dan bagaimana 

caranya untuk mencapai tujuan tersebut, oleh sebab itu kita dapat 

mengetahui jiwa kepemimpinan dari seseorang. 

(2)   Memotivasi orang lain 

Tujuan kepemimpinan yang lainnya yaitu membantu orang lain menjadi 

termotivasi, mempertahankan serta meningkatkan motivasi di dalam diri 

mereka. Dengan kata lain, pemimpin yang baik ialah pemimpin yang dapat 

memotivasi pengikut/ bawahan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 

(c)  Manfaat gaya kepemimpinan 

Dalam penelitian yang dilakukan (T. S. Siagian & Khair, 2018) Jurnal 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, bahwa “Kepemimpinan 

mempunyai peran sebagai kekuatan dinamik yang mendorong, memotivasi dan 

mengkoordinasikan perusahaan organisasi dalam mencapai suatu tujuan”. 

Penelitian yang dilakukan (Kamal, 2015) Jurnal Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara,  bahwa “Kepemimpinan memainkan peranan 

penting, dominan, krusial, dan kritikal dalam keseluruhan kegiatan ataupun upaya 

untuk meningkatkan prestasi kerja, baik pada tingkat individual, pada tingkat 

kelompok, dan pada tingkat organisasi”. 
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Kepemimpinan dalam suatu organisasi merupakan hal yang paling 

penting, oleh sebab itu seorang pimpinan harus mengetahui manfaat gaya 

kepemimpinan, adapun manfaat gaya kepemimpinan yaitu : 

(1)   Mengkoordinasikan para anggotanya 

(2)   Membuat keputusan dan membuat kebijakan 

(3)   Mengadakan hubungan kerja atau komunikasi dengan baik dan benar ke   

 dalam maupun keluar 

(4)   Penghubung antara organisasi yang satu dengan organisasi yang lain 

(5)   Sebagai konseptor, penggerak, pengarah, pengatur dan pengawas. 

(6)   Pembinaan kerja 

(d) Faktor – faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan  

Menurut (Kartono, 2010) kepemimpinan dapat dilihat sebagai produk 

dalam suatu keadaan, yang ditentukan oleh tiga faktor, yaitu :  

1. Pribadi pemimpin dengan cara hidupnya dan filsafat hidupnya. 

2. Struktur kelompok dengan ciri khasnya 

3. Problema dan Kejadian - kejadian yang berlangsung pada saat itu.   

Menurut (Sutrisno, 2014) “gaya kepemimpinan pada dasarnya dapat 

dilihat dari bermacam-macam sudut pandang. Bila dilihat dari sudut perilaku 

pemimpin, apa yang dikemukakan oleh Tannenbaum dan Schmidt (Amran 1999), 

perilaku pemimpin membentuk suatu kontinum dari sifat otokratik sampai 

demokratik”. Menurut beliau, sifat extream ini di pengaruhi oleh intensitas 

penggunaan kekuasaan oleh pemimpin dan penggunaan kebebasan oleh pengikut. 

Kombinasi dari kedua faktor inilah yang menentukan pada tingkat mana seorang 

pemimpin memperaktikkan perilaku kepemimpinan. 
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Disamping itu, ada beberapa pendapat tentang gaya kepemimpinan yang 

diajukan oleh pakar yang semuanya dapat di telusuri dalam beberapa literatur 

kepemimpinan, organisasi, dan manajemen. Mengemukakan dua orientasi utama 

pemimpin di dalam menerapkan kepemimpinan, yaitu orientasi pada hubungan 

kemanusiaan dan orientasi pada struktur tugas. 

Menurut (Suwendra, 2014) beberapa gaya kepemimpinan sebagai berikut : 

(1) Gaya Kepemimpinan Otokratis 

 

Kepemimpinan Otokratis disebut juga kepemimpinan dictator atau 

direktif. Orang yang menganut pendekatan ini mengambil keputusan tanpa 

berkonsultasi dengan para karyawan yang harus melaksanakannya atau karyawan 

yang dipengaruhi keputusan tersebut. Mereka menentukan apa yang harus 

dilakukan orang lain dan mengharapkan mereka mematuhinya. Keritik yang 

muncul adalah bahwa pendekatan ini tidak efektif dalam jangka panjang. 

(2) Gaya Kepemimpinan Demokratis 

Gaya kepemimpinan ini dikenal pula dengan istilah kepemimpinan 

konsultatif atau consensus. Orang yang menganut pendekatan ini melibatkan para 

karyawan yang harus melaksanakan keputusan dalam proses pembuatannya. 

Sebenarnya yang membuat keputusan akhir adalah pimpinan, tetapi hanya setelah 

menerima masukan dan rekomendasi dari anggota tim. Kritik terhadap 

pendekatan ini menyatakan bahwa keputusan-keputusan yang paling 

popular/disukai tidak selalu merupakan keputusan yang terbaik, dan bahwa 

kepemimpinan demokratis,sesuai dengan sifatnya,cenderung menghasilkan 

keputusan yang disukai daripada keputusan yang tepat. Gaya ini juga dapat 
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mengarah pada kompromi yang pada akhirnya memberikan hasil yang 

diharapkan. 

(3) Kepemimpinan Partisipatif 

Kepemimpinan partisipatif juga dikenal dengan istilah kepemimpinan 

terbuka, bebas, atau nondorective. Orang yang menganut pendekatan ini hanya 

sedikit memegang kendali dalam proses pengambilan keputusan. Ia hanya 

menyajikan infirmasi mengenai suatu permasalahan dan memberikan kesempatan 

kepada anggota tim untuk mengembangkan strategi dan pemecahannya. Tugas 

pemimpin adalah mengerahkan tim kepada tercapainya consensus. Asumsi yang 

mendasari gaya kepemimpinan ini adalah bahwa para karyawan akan lebih siap 

menerima tanggung jawab terhadap solusi, tujuan dan strategi dimana merek 

diberdayakan untuk mengembangkannya. Kritik terhadap pendekatan ini 

menyatakan bahwa pembentukan consensus banyak membuang waktu dan hanya 

berjalan bila semua orang yang terlibat memiliki komitmen terhadap kepentingan 

utama organisasi. 

(4) Kepemimpinan Berorientai pada Tujuan 

Gaya kepemimpinan ini juga disebut kepemimpinan berdasarkan hasil atau 

berdasarkan sasaran. Orang yang menganut pendekatan ini meminta anggota tim 

untuk memusatkan perhatiannya hanya pada tujuan yang ada. Hanya strategi 

yang dapat menghasilkan kontribusi nyata dan dapat diukur dalam mencapai 

tujuan organisasilaj yang di bahas. Pengaruh kepribadian dan faktor lainnya yang 

tidak berhubungan dengan tujuan organisasi tertentu diminimumkan. Kritik 

terhadap pendekatan ini menyatakan bahwa gaya kepemimpinan ini memiliki 

focus yang terlampau sempit, dan seringkali berfokus pada perhatian yang keliru. 
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(5) Kepemimpinan Situasional 

Gaya kepemimpinan ini dikenal pula sebagai kepemimpinan tak tetap 

(fluid) atau kontingensi. Asumsi yang digunakan dalam gaya ini adalah bahwa 

tidak ada satupun gaya kepemimpinan yang tepat bagi manajer dalam segala 

kondisi.  

(e)   Indikator Gaya Kepemimpinan 

Menurut (Kartono, 2014) indikator gaya kepemimpinan adalah sebagai berikut : 

(1) Sifat 

(2) Kebiasaan 

(3) Tempramen 

(4) Watak  

(5) Kepribadian 

 

Berikut ini penjelasannya : 

(1)  Sifat 

Sifat seseorang pemimpin sangat berpengaruh dalam gaya kepemimpinan 

untuk menentukan keberhasilan menjadi seorang pemimpin yang berhasil, 

serta ditentukan oleh kemampuan peribadi pemimpin. Kemampuan pribadi 

yang dimaksud adalah kualitas seseorang dengan berbagai sifat, perannya 

atau ciri-ciri didalamnya. 

(2)  Kebiasaan 

Kebiasaan memegang peranan utama dalam gaya kepemimpinan sebagai 

penentu pergerakan perilaku seorang pemimpin yang menggambarkan segala 

tindakan yang dilakukan sebagai pemimpin baik.  
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(3)  Tempramen  

Tempramen adalah gaya perilaku seseorang pemimpin dan cara khasnya 

dalam memberi tanggapan dalam berinteraksi dengan orang lain. Beberapa 

pemimpin bertempramen aktif. Sedangkan yang lainnya tenang. Diskripsi ini 

menunjukkan adanya variasi tempramen. 

(4)  Watak 

Watak seorang pemimpin yang lebih subjektif dapat menjadi penentu bagi 

keunggulan seorang pemimpin dalam mempengaruhi keyakinan 

(determination), ketekunan (persistence), daya tahan (endurance),  

kebenaran (courage). 

(5)  Kepribadian 

Kepribadian seorang pemimpin menentukan keberhasilannya yang 

ditentukan oleh sifat-sifat atau karakteristik kepribadian yang dimilikinya. 

Dalam penelitian yang dilakukan (Muis, Nasution, Azhar, & Radiman, 

2018)  Jurnal Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara,  menunjukan bahwa 

menurut Yunarsih dan Suwatno (2013) ada beberapa indikator-indikator 

kepemimpinan yaitu, “memiliki akuntabilitas tinggi untuk melopori perubahan 

organisasional sehingga bias membuat perbedaan yang berarti, terbuka menerima 

ide inovatif, mengembangkan dan memotivasi peningkatan kemampuan sumber 

daya manusia, dan mengoptimalkan penguasan kompetensi sebagai pemimpin 

professional”.  
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2.2. Kerangka konseptual  

Kerangka konseptual adalah keterkaitan antara teori – teori atau konsep 

yang mendukung dalam penelitian yang digunakan sebagai pedoman dalam 

menyusun sistematis penelitian. Kerangka konseptual menjadi pedoman peneliti 

untuk menjelaskan secara sistematis teori yang digunakan dalam penelitian.  

(1) Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Beban kerja merupakan faktor ekstrinsik individu yang menjadi salah satu 

sumber munculnya permasalahan kinerja, karena beban kerja yang dihadapinya 

terlalu tinggi. Kondisi ini menuntut karyawan untuk memberikan energi yang 

lebih besar dari pada biasanya dalam menyelesikan pekerjannya, tidak semua 

karyawan memiliki tingkat ketahanan terhadap tekanan dari beban kerja yang 

sama, tetapi semua ini tergantung pada masing-masing individualnya, maksudnya 

tugas-tugas tersebut akan selesai dengan baik atau tidak tergantung bagaimana 

seseorang menghayati beban kerja yang dirasakannya.  

Kondisi beban kerja yang diterima karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan secara langsung maupun tidak langsung akan memberikan dampak 

terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian yang dilakukan (Astuti & Lesmana, 

2018)  Jurnal Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, “dari hasil uji 

statistik beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada rumah sakit umum Mitra Medika Medan, beban kerja yang tinggi 

tidak membuat perawat terbebani namun dapat meningkatkan kinerja karena 

kemampuan perawat sudah dengan standar kerja”. 

Sementara itu (Fajriani & Septiari, 2015) ; dalam Jurnal Akuntansi, 

Ekonomi dan Manajemen Bisnis, hasil penelitian menunjukkan bahwa “burnout 



 

 
 

24 

 

memediasi sebagian pengaruh beban kerja ke kinerja. Kelebihan beban kerja akan 

menyebabkan individu menjadi burnout (jenuh), yang pada akhirnya akan 

menurunkan kinerja”. 

Berdasarkan kajian terdahulu diatas, disimpulkan bahwa beban kerja dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan yang mengalami beban kerja yang 

berat akan menurunkan kemampuannya dalam bekerja sehingga hasil kerjaannya 

menjadi berantakan. Selain itu karyawan yang mengalami beban kerja berlebihan 

tidak akan mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan benar dan tepat waktu 

jika kemampuan karyawan belum memenuhi standar kerja . Berikut ini gambar 

hubungan beban kerja terhadap Kinerja karyawan.  

 

 

 

Gambar 2.1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Keterangan : 

 

●   Variabel dependen, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. 

  Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y) 

●   Variabel independen, yaitu variabel yang mempengaruhi variabel yang 

   lain. Variabel independen dalam penelitian ini adalah beban kerja (X1)  

Dari kerangka pemikiran diatas dijelaskan bahwa variabel beban kerja 

mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya apabila beban kerja 

yang diberikan sesuai dengan kemampuan yang sudah ditargetkan maka 

karyawan akan berusaha dengan maksimal sesuai harapan perusahaan. Dengan 

Beban Kerja Kinerja 
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demikian apabila beban kerja yang diberikan sesuai dengan kemampuan maka 

akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

 

 

 

 

(2) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepemimpinan pada dasarnya menekankan untuk menghargai tujuan 

individu sehingga nantinya para individu akan memiliki keyakinan bahwa kinerja 

aktual akan melampaui harapan kinerja mereka. Seorang pemimpin harus 

menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena seorang 

pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai 

tujuannya.  

Dalam penelitian yang dilakukan (Arianty, 2015) hasil penelitian 

menunjukan bahwa “kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Tingkat disiplin karyawan rendah karena pimpinan dalam 

menjalankan tugasnya berprilaku otoriter yaitu memberikan pekerjaan pada 

bawahannya sesuka hati tanpa  melakukan arahan sehingga kinerja karyawan 

tidak efektif”. 

Dalam penelitian yang dilakukan (S. M. Hasibuan & Bahri, 2018) Jurnal 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara,  hasil penelitian menunjukan 

bahwa “ada pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan terhadap kinerja, 

apabila kepemimpinan baik maka kinerja juga akan membaik”. 

Berdasarkan kajian terdahulu diatas, disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan adanya gaya 

kepemimpinan dan kinerja karyawan akan mendorong atau menjadi sebab 
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seseorang melakukan sesuatu kegiatan dengan baik sehingga dapat meningkatkan 

kinerjanya. Artinya jika seseorang memiliki gaya kepemimpinan dan kinerja 

yang tinggi akan turut mempengaruhi tingginya kinerja mereka dalam 

pekerjaaan.  

 

 

 

 

 

Gambar 2.2.Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Keterangan : 

 

●   Variabel dependen, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. 

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y) 

●   Variabel independen, yaitu variabel yang mempengaruhi variabel yang 

lain. Variabel independen dalam penelitian ini adalah gaya 

kepemimpinan (X2)  

Dari kerangka pemikiran diatas dijelaskan bahwa variabel gaya 

kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya apabila 

pemimpin memiliki gaya kepemimpinan dan kinerja yang tinggi maka karyawan 

akan melakukan pekerjaan dengan baik. Dengan demikian apabila gaya 

kepemimpinan dapat melakukan arahan yang baik kepada bawahannya maka 

akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

(3) Pengaruh Beban Kerja dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

kerja. 

Gaya 

Kepemimpinan 

 

Kinerja 

Karyawan 
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Kinerja adalah tingkat prestasi seseorang atau karyawan dalam suatu 

organisasi atau perusahaan yang dapat meningkatkan produktifitas. Beban kerja 

yang sesuai dengan kemampuan pekerjanya akan membuat karyawan berkerja 

secara maksimal. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa beban kerja dan gaya 

kepemimpinan memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian jika beban kerja dan kepemimpinan secara bersama–sama 

ditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat. Menurut (Wibowo, 2010) 

mengemukakan bahwa, “kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil 

yang dicapai dari pekerjaan tersebut”.  

Dalam penelitian yang di lakukan oleh (Rindyantama & Astuti, 2017) 

Jurnal Universitas Muhammadiyah Yogyakarta, hasil penelitian menunjukan 

“pengaruh gaya kepemimpinan yang di rasakan oleh karyawan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan”. Bahwa gaya kepemimpinan 

menekankan untuk menghargai tujuan individu dan beban kerja yang di alami 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh beban kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

tersebut dapat digambarkan sebagai berikut : 

 

 

 

  

 

 

 

Beban Kerja                 

 (X1)  

Gaya Kepemimpinan 

(X2) 

Kinerja  

(Y) 
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Gambar 2.3. Pengaruh Beban Kerja dan Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja 

 

Keterangan : 

 

●   Variabel dependen, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. 

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y) 

●   Variabel independen, yaitu variabel yang mempengaruhi variabel yang 

lain. Variabel independen dalam penelitian ini adalah beban kerja (X1), 

gaya kepemimpinan (X2)  

Dari kerangka pemikiran diatas dijelaskan bahwa variabel beban kerja dan 

gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya 

apabila beban kerja yang diberikan sesuai dengan kemampuan yang sudah 

ditargetkan maka karyawan akan berusaha dengan maksimal sesuai harapan 

perusahaan dan apabila gaya kepemimpinan memberikan arahan yang baik 

kepada bawahannya maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dengan 

demikian apabila beban kerja dan gaya kepemimpinan secara bersama - sama 

ditingkatkan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

2.3. Hipotesis  

Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap 

masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan 

kebenarannya. Hipotesis ilmiah mencoba mengutarakan jawaban sementara 

terhadap masalah yang akan di teliti. 

Menurut (Sugiyono, 2013) “Hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah dinyatakan 

dalam bentuk kalimat pertanyaan”.  
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Berdasarkan rumusan masalah pada latar belakang masalah dan kerangka 

konseptual yang ada, maka hipotesis penelitian ini terdiri dari: 

(1)  Ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan. 

(2)  Ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

(3)  Adanya pengaruh beban kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1.  Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini pendekatan 

asosiatif dan kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2013) yang dikutip oleh Azuar 

mengatakan "bahwa pendekatan asosiatif bertujuan mengkaji bagaimana suatu 

variabel memiliki keterkaitan atau berpengaruh dengan variabel lain, atau apakah 

suatu variabel dipengaruhi oleh variabel lainnya, atau apakah suatu variabel 

menjadi sebab perubahan variabel lainnya. Sedangkan pendekatan penelitian 

kuantitatif dilakukan secara mendalam, umumnya menyelidiki permukaan saja 

dengan waktu yang relatif singkat”.  

 

3.2.  Definisi Operasional Variabel  

Defenisi operasional adalah merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel 

diukur, untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian, dalam 

penelitian ini yang menjadi defenisi operasional adalah : 

(1) Variabel Dependen 

(a) Kinerja (Y) 

Kinerja adalah adalah hasil yang dicapai seorang  karyawan dalam 

pelaksanaan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya selama bekerja didalam 

instansi tersebut, guna untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.  

Tabel 3.1. Indikator kinerja 

 

 

Sumber: Edy Sutrisno (2012, hal. 152) 

Variabel Indikator 

 

 

 

Kinerja (Y) 

 

 

 

 

Hasil kerja 

Pengetahuan Pekerjaan 

Inisiatif 

Kecakapan mental 

Sikap 

Disiplin waktu dan absensi 
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(2)   Variabel Independen 

(a) Beban Kerja  (X1) 

Beban kerja merupakan salah satu aspek yang harus di perhatikan oleh 

setiap perusahaan, karena beban kerja salah satu yang dapat meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan. 

Tabel 3.2. Indikator Beban Kerja 

 

    

 

Sumber : Aminah Soleman (Jurnal Arika, 2011, hal.85) 

 

(b) Gaya Kepemimpinan (X2) 

Gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dirancang sedemikian 

rupa untuk mempengaruhi bawahannya agar dapat memaksimalkan kinerja yang 

dimiliki bawahannya sehingga kinerja organisasi dan tujuan organisasi dapat 

dimaksimalkan. 

Gaya kepemimpinan persuasif adalah gaya memimpin dengan 

menggunakan pendekatan yang menggugah perasaan, pikiran, atau dengan kata 

lain dengan melakukan ajakan atau bujukan. 

Tabel 3.3. Indikator Gaya Kepemimpinan 

 

 

 

 

 

Sumber : Kartini Kartono (2014, hal.34) 

 

Variabel Indikator 

 

Beban Kerja (X1) 

 

 

Tugas (task) 

Organisasi kerja 

Lingkungan kerja 

Somatic 

Psikis 

Variabel Indikator 

 

Gaya Kepemimpinan ( 

X2 ) 

 

Sifat 

Kebiasaan 

Tempramen 

Watak 

Kepribadian 
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3.3.  Tempat dan Jadwal Penelitian  

(1)  Penelitian ini dilaksanakan di PT Perkebunan Nusantara III (Persero) di 

jln sei batang hari no. 2 Medan sunggal 

(2)  Waktu penelitian dilaksanakan mulai dari bulan Desember 2019 sampai 

dengan selesai. Hal ini dapat dilihat pada tabel berikut. 

 

Tabel 3.4. Jadwal Penelitian 

 

 

3.4.  Populasi dan Sampel  

(1) Populasi 

Populasi merupakan keseluruhan subjek penelitian, apabila penelitian 

semua elemen yang ada dalam wilayah penelitian maka penelitiannya merupakan 

penelitian populasi. Menurut (Sugiyono, 2013) “populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek / subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya”.  

 

No 

 

Aktivitas Penelitian 

Januari Februari Maret April 

2009 2020 2020 2020 

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

1 Prariset/penelitian                  

2 Penyusunan Proposal                 

3 Pembimbingan Proposal                 

4 Seminar Proposal                 

5 Penyempurnaan Proposal                 

6 Pengumpulan Data                 

7 Pengolahan dan analisis data                 

8 Penyusunan Skripsi                 

9 Pembimbingan Skripsi                 

10 Sidang Meja Hijau                 

11 Penyempurnaan Skripsi                 
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Dari pengertian diatas menunjukan bahwa populasi bukan hanya manusia 

tetapi bisa juga objek atau benda-benda subyek yang dipelajari seperti dokumen-

dokumen yang dapat dianggap sebagai objek penelitian. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap pada PT Perkebunan  Nusantara III 

(Persero) Medan  yang berjumlah 699 orang. 

 (2)   Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. (Sugiyono, 2012). Dalam menentukan jumlah sampel yang dipilih, 

penulis menggunakan tingkat kesalahan sebesar 15%, karna dalam setiap 

penelitian tidak mungkin hasilnya sempurna 100%. makin besar tingkat 

kesalahan maka semakin sedikit ukuran sampel. Maka penulis mengambil sampel 

sebanyak 42 orang pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

Dalam penentuan sampel ini, penulis menggunakan rumus Slovin dengan tingkat 

toleransi 15% seperti berikut ini : 

 

 

Sumber: Juliandi dan Irfan (2014, hal. 13) 

Keterangan : n = Ukuran Sampel 

 N = Ukuran Populasi 

 e = Kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir, 

misalnya 1%, 5%, 10%, 15% dan lain-lain. 

 

 

 

 

 

𝒏 =
𝚴

𝟏 + 𝚴𝓮𝟐
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Tabel 3.5. Sampel Penelitian 

     Sumber : PT PTPN III 

 

3.5.  Teknik Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh data dan keterangan yang dibutuhkan dalam 

penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah : 

(1) Angket (questioner), adalah metode pengumpulan data dengan membuat 

daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada pegawai di 

objek penelitian yaitu PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, dengan 

menggunakan skala Likert dengan bentuk checklist, dimana setiap pertanyaan 

mempunyai 5 opsi, yaitu: 

Tabel 3.6. Skala Likert 

 

Pilihan Jawaban Skala Jawaban 

Sangat setuju 

Setuju 

Kurang setuju 

Tidak setuju 

Sangat tidak setuju 

5 

4 

3 

2 

1 

 

Selanjutnya untuk menganalisis data dan informasi yang diperlukan maka 

penulis menggunakan teknik data dimana digunakan pengujian hipotesis setelah 

melalui tahapan-tahapan seperti menyebarkan angket. Untuk menguji kualitas 

angket digunakan uji validitas dan uji reliabilitas. 

 

No Unit Kerja Orang 

1 Kepala Bagian 7 Orang 

2 Bagian Staf 20 Orang 

3 Bagian Pegawai Pelaksana 15 Orang 

Jumlah 42 Orang 
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(a) Uji Validitas 

Diketahui untuk mengetahui tingkat kevalidtan dari instrumen kuisioner 

yang digunakan dalam pengumpulan data. Validitas konstruk pengujian 

dilakukan dengan mengkorelasikan skor butir dengan skor total menggunakan 

rumus korelasi product moment, yaitu:  

 

   =
 ∑   (∑  )(∑ )

√* ∑   (∑ ) +* ∑   (∑ ) +
 

(Sugiyono, 2012, hal. 43) 

 

Keterangan: 

    = Koefisien korelasiantaravariabel (X) danvariabel (Y)  

n = Banyaknya pasangan pengamatan 

∑x = Jumlah pengamatan variabel X 

∑y = Jumlah pengamatan variabel Y 

(∑  ) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X 

(∑  ) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y 

(∑ )  = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X 

(∑ )  = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y 

(∑  ) = Jumlah hasil kali variabel X dan Y 

Hipotesisnya adalah : 

H0 : p = 0 [tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor(tidak valid)] 

H1 : p ≠ 0 [ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (valid)] 

Kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut : 
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(1)  Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung < 

nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig.2tailed<α 0.05). 

(2)  Terima H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang 

dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig.2tailed > 

α0,05) 

Tabel 3.7 Hasil Validitas Instrumen Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber Data : output SPSS yang diolah, 2020 

Dari semua item pertanyaan untuk variabel kinerja karyawan (Y) didapatkan 

bahwa status adalah valid, artinya semua item sah untuk dijadikan sebagai 

instrument penelitian. 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

Item ɼ hitung ɼ tabel Probabilitas Keterangan 

Pernyataan 1 0.621 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 2 0.472 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 3 0.839 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 4 0.606 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 5 0.730 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 6 0.472 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 7 0.839 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 8 0.839 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 9 0.606 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 10 0.730 0.257 0,000 < 0,05 Valid 
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Tabel 3.8. Hasil Validitas Instrumen Beban Kerja (X1) 

 

Sumber Data: output SPSS yang diolah, 2020 

 

Dari tabel diatas diketahui nilai validitas untuk masing-masing pertanyaan 

dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari rtabel. Karena 

seluruh pertanyaaan dinyatakan valid maka instrument yang digunakan untuk 

mengukur variabel kepuasan kerja adalah instrument yang tepat atau benar. 

Dengan demikian data yang diperoleh dari instrument tersebut juga merupakan 

data yang tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Item ɼ hitung ɼ table Probabilitas Keterangan 

Pernyataan 1 0.678 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 2 0.488 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 3 0.653 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 4 0.456 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 5 0.576 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 6 0.590 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 7 0.267 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 8 0.446 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 9 0.643 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 10 0.521 0.257 0,000 < 0,05 Valid 
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Tabel 3.9. Hasil Validitas Instrumen Gaya Kepemimpinan (X2) 

Sumber Data: output SPSS yang diolah, 2020 

 

Dari tabel diatas diketahui nilai validitas untuk masing-masing pertanyaan 

dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari rtabel. Karena 

seluruh pertanyaaan dinyatakan valid maka instrument yang digunakan untuk 

mengukur variable gaya kepemimpinan adalah instrument yang tepat atau benar. 

Dengan demikian data yang diperoleh dari instrument tersebut juga merupakan 

data yang tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut. 

(b) Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. 

Menurut Juliandi dalam (Sugiyono, 2012) dikatakan reliabel bila hasil Cronbach 

Alpha > 0,60 dengan rumus sebagai berikut : 

 

   

Item ɼ hitung ɼ tabel Probabilitas Keterangan 

Pernyataan 1 0.525 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 2 0.260 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 3 0.552 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 4 0.437 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 5 0.394 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 6 0.468 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 7 0.261 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 8 0.552 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 9 0.479 0.257 0,000 < 0,05 Valid 

Pernyataan 10 0.408 0.257 0,000 < 0,05 Valid 
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 = [
 

(   )
] [  

∑   

   
] 

 

(Juliandi dalam Sugiyono, 2012, hal. 47) 

 

Keterangan: 

r =   Reliabilitas Instrumen 

k =   Banyaknya butir pernyataan 

∑     =   Total varians butir 

    =   Varians total 

Kriteria pengujian reliabilitas instrumen adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.10 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1,X2, dan Y 

 

Sumber : Hasil pengolahan data SPSS 16,0 

 

(a) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni ≥ 0,60 maka instrumen memiliki 

 reliabilitas yang baik.  

(b) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni ≤ 0,60 maka instrumen memiliki 

 reliabilitas yang kurang baik.  

 

Berdasarkan data tabel uji reliabilitas instrument variabel penelitian diatas 

dapat dipahami bahwa masing-masing variabel memiliki nilai reliabilitas yang 

berbeda-beda dengan nilai Cronbach Alpha pada variabel X1 = 0,725 Cronbach 

Alpha pada X2 = 0,677 dan Cronbach Alpha pada Y = 0,765 > 0,60 maka 

No Variabel 
Cronbach

,
s 

Alpha 
N of item Keterangan 

1 Beban Kerja  (X1) 0,725 10 Valid 

2 Gaya Kepemimpinan (X2) 0,667 10 Valid 

3 Kinerja Karyawan (Y) 0,765 10 Valid 
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instrument dalam penelitian ini memiliki reliabilitas yang baik atau dengan kata 

lain instrument adalah reliable atau terpercaya. 

3.6.  Teknik Analisis Data 

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-

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

rumus di bawah ini: 

(1) Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

Y = a +     +     

(Sugiyono 2012, hal. 277) 

Dimana: 

Y  = Kinerja karyawan 

a  = Konstanta 

b1 dan b2 = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel  

X1 = Beban kerja 

X2 = Gaya kepemimpinan 

(a) Normalitas 

Uji normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel 

dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika data 

menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. 
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(b) Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. Dalam 

penelitian ini multikolinearitas menggunakan Tolaerance dan VIF (Varians 

Information Faktor). Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan 

melihat nilai faktor inflasi varian (Variance Inflasi factor/VIP), yang tidak 

melebihi 4 atau 5.  

(c) Heterokedastisitas 

Bertujuan untuk memguji apakah dalam model regresi terjadi ketidak 

nyamanan variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan yang lain tetap. 

Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas.  

Dasar pengambilan keputusan adalah :  jika pola tertentu, seperti titik-titik 

(poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka akan 

terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-

poin) menyebar  di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak 

terjadi heterokedastisitas.  

(2) Asumsi Klasik 

Uji Asumsi klasik adalah analisis yang dilakukan untuk menilai apakah di 

dalam sebuah model regresi linear Ordinary Least Square (OLS) terdapat 

masalah-masalah asumsi klasik. 

Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap 

masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan 
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kebenarannya. Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis 

yang dipakai adalah asumsi klasik. 

(3) Uji Parsial (Uji t) 

Uji t yaitu suatu uji untuk mengetahui signifikan pengaruh variabel 

independen secara parsial atau individual terhadap variabel dependen. Kriteria 

yang digunakan adalah:  

Adapun rumus Uji t (t-test) sebagai berikut: 

t =
21

2

r

nr





 

    (Sugiyono,2012 hal 250) 

Keterangan:
 

t = Nilai thitung 

rxy = Korelasi xy yang ditemukan 

n = Jumlah sampel 

Bentuk pengujian adalah:
 

(a)   Ho: rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan yang bebas antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y).  

(b)   Ho: rs 0, artinya terdapat hubungan yang bebas antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan: 

Ho diterima jika –ttabel< thitung< ttabel, pada  = 5%, df = n - k
 

Ho ditolak jika: 

● thitung> ttabel 

● -thitung< ttabel 

Keputusan bisa menolak Ho atau menolak Ho menerima Ha 
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Pengujian hipotesis: 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1. Kriteria Pengujian Hipotesis Uji-t 

 

(4) Simultan (Uji F) 

Uji F bertujuan untuk menunjukkan apakah semua variabel independen 

yang dimasukkan kedalam model secara simultan atau bersama-sama mempunyai 

pengaruh terhadap variabel dependen.  

1)k(n
)R(1

/kR
F

2

2




  

(Sugiyono,2012 Hal 257) 

Keterangan: 

R
2
 = koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah anggota sampel 

F = Fhitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel 

Bentuk pengujiannya adalah : 

(a)   Ho: β = 0, artinya tidak terdapat hubungan yang bebas antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y).  

(b)   Ho: β 0, artinya terdapat hubungan yang bebas antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan : 

Ho diterima jika –Ftabel< Fhitung< Ftabel, pada  = 5% 

Ho ditolak jika: 

-ttabel -thitung ttabel thitung 

Terima Ho 

Tolak Ho 

 

Tolak Ho / Ha diterima 
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● Fhitung> Ftabel 

● -Fhitung< Ftabel 

Keputusan bisa menolak Ho atau menolak Ho menerima Ha 

Pengujian hipotesi 

 

 

 

 

Gambar 3.2. Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 

 

(5) Koefisien Determinasi (  ) 

Koefisien Determinasi (  )  pada intinya digunakan untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model regresi dalam menerangkan variasi variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol (0) dan satu (1). Nilai    

yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekatkan satu (1) berarti 

variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Data dalam penelitian ini akan 

diolah dengan menggunakn program SPSS versi. 16. 0. hipotesis dalam penelitian 

ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien variabel yang bersangkutan setelah 

dilakukan pengujian.  

D = R
2 
x 100% 

Sugiyono (2012, hal.210) 

Dimana: 

D  : koefisien determinasi  

R
2
  : koefisien variabel bebas dengan variabel terikat 

100%  : presentasi kontribusi 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

 

4.1.   Hasil Penelitian 

(1) Deskripsi Data 

Jumlah Populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 699 karyawan, 

Maka untuk mengetahui sampel penelitian dengan menggunakan rumus 

slovin, sebagai berikut : 

 

Berdasarkan perhitungan rumus slovin diatas sampel yang menjadi 

responden dalam penelitian ini di sesuaikan menjadi sebanyak 42 orang dari 

seluruh total karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel X1, 10 pernyataan untuk 

variabel X2 dan 10 pertanyaan untuk variabel Y, di mana yang menjadi variabel 

X1 adalah beban kerja, yang menjadi variabel X2 adalah gaya kepemimpinan, 

yang menjadi variabel Y adalah kinerja karyawan. Angket yang diberikan ini di
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berikan kepada 42 responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan 

skala Likert berbentuk tabel ceklis. 

Tabel 4.1. Skala Pengukuran Likert 

 

 

 

  

Pada tabel di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X1 dan X2 

yaitu variabel bebas (terdiri dari variabel beban kerja, variabel gaya 

kepemimpinan maupun variabel Y yaitu variabel terikat (kinerja). Dengan 

demikian skor angket dimulai dari skor 5 sampai 1. 

Data-data yang telah diperoleh dari angket akan disajikan dalam bentuk 

kuantitatif dengan responden sebanyak 42 orang. Adapun dari ke-42 responden 

tersebut identifikasi datanya disajikan penulis sebagai berikut. 

Tabel 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Sumber : Data diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.2. di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden terdapat 32 

orang (76.2 %) laki-laki, 10 orang ( 23.8 %) perempuan. 

 

Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Pernyataan Bobot 

Sangat setuju 

Setuju 

Kurang setuju 

Tidak setuju 

Sangat tidak setuju 

5 

4 

3 

2 

1 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1 

2 

Laki – laki 

Perempuan 

32 orang 

10 orang 

76.2 % 

23.8 % 

Jumlah 42 orang 100 % 
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Sumber : Data diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.3. di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden 

terdapat 03 orang ( 7.1 %) yang usianya 20-30 tahun, 26 orang ( 61.9 %) yang 

usianya 31-41 tahun, serta 13 orang ( 31.0 %) yang usianya 42-52 tahun. 

Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Sumber : Data diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.4. di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden 

terdapat  2 orang  ( 4.8 %) yang pendidikannya D1, 15 orang ( 35.7 % ) yang 

pendidikannya D3, serta 17 orang ( 40.5 %) yang pendidikannya S1 dan 8 orang ( 

19.0 % ) yang pendidikannya S2. 

 

 

 

(a) Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No Usia Jumlah Persentase (%) 

1 

2 

3 

20-30 tahun 

31-41 tahun 

42-52 tahun 

03 orang 

26 orang 

13 orang 

7.1 % 

61.9 % 

31.0 % 

 Jumlah 42 orang 100.0 % 

No Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

1 

2 

3 

4 

5 

SMA 

D1 

D3 

S1 

S2 

0 orang 

2 orang 

15 orang 

17 orang 

8 orang 

0 % 

4.8 % 

35.7 % 

40.5 % 

19.0 % 

 Jumlah 42 orang 100 % 
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Berikut ini merupakan variabel penyajian data berdasarkan jawaban 

kuisioner dari penelitian variabel Y (Kinerja Karyawan) yang dirangkum dalam 

tabel frekuensi sebagai berikut : 

Tabel 4.5. Skor Angket untuk Variabel Kinerja (Y) 

 Sumber: data diolah (2020) 

(b) Variabel Beban Kerja (X1) 

Berikut ini merupakan variabel penyajian data berdasarkan jawaban 

kuisioner dari penelitian variabel X1 (Beban Kerja) yang dirangkum dalam tabel 

frekuensi sebagai berikut :  

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.6. Skor Angket untuk Variabel Beban Kerja (X1) 
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Sumber: data diolah (2020) 

(c) Variabel Gaya Kepemimpinan (X2) 

Berikut ini merupakan variabel penyajian data berdasarkan jawaban 

kuisioner dari penelitian variabel X2 (Gaya Kepemimpinan) yang dirangkum 

dalam tabel frekuensi sebagai berikut : 

Tabel 4.7. Skor Angket untuk Variabel Gaya Kepemimpinan (X2) 

 
Sumber: data diolah (2020) 

(2)  Asumsi Klasik 



 
 

 
 

50 
 

 

(a)   Uji Normalitas 

Uji normalitas 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. 

Berdasarkan hasil olahan data menggunakan SPSS versi 16,0 maka 

diketahui uji normalisasi menggunakan metode P-Plot adalah sebagai berikut : 

 

Gambar 4.1. Grafik Normalitas Data 

Gambar tersebut menunjukkan bahwa titik-titik telah membentuk dan 

mengikuti arah garis diagonal pada gambar, dengan demikian dapat dinyatakan 

bahwa data telah terdistribusi secara normal. 
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Gambar 4.2. Grafik Histogram 

Gambar tersebut menunjukkan bahwa data membentuk lonceng dan nilai p 

lebih dari atau sama dengan alpha 0.05 maka data tersebut berdistribusi normal. 

(b)  Uji Multikolinearitas 

Uji multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen dengan melihat 

nilai VIF (variance inflasi factor) tidak melebihi 4 atau 5. (Hines dan 

Montgomery dalam  azuar juliandi 2013) 

Tabel 4.8. Uji Multikolinearitas 
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Jika dilihat pada table 4.8 diketahui bahwa variabel Beban Kerja (X1) dan 

Gaya Kepemimpinan (X2) telah terbebas dari multikolinearitas dimana masing-

masing nilai VIF yaitu 1.421 

(c) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis grafik. Pada 

analisis grafik, suatu model regresi dianggap tidak mengalami heteroskedastisitas 

jika titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu yang 

jelas dan tersebar baik di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Y. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3. Pengujian 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 nol pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas 
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pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk variabel 

independen maupun variabel bebasnya. 

(3)  Regresi Linier Berganda 

Adapun hasil pengolahan data melalui SPSS adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.9. Hasil Regresi Linier Berganda 

Sumber : Data penelitian SPSS 16,0 

Dari tabel di atas, maka model persamaan regresinya adalah : 

Y = 11.047 + 0,720 X1 + 0,526 X2.  

Keterangan: 

Y  = Kinerja karyawan 

X1  = Beban Kerja 

X2 = Gaya Kepemimpinan 

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa: 

(a)   Jika Beban Kerja dan Gaya Kepemimpinan diasumsikan sama dengan nol 

(0) maka kinerja karyawan bernilai sebesar  11,047. 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

 (Constant) 11.047 7.930  1.393 .172 

Beban Kerja .720 .167 .531 4.302 .000 

Gaya Kepemimpinan .526 .197 .330 2.673 .011 

a. Dependent Variable: Kinerja     
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(b)  Apabila Beban Kerja dinaikkan sebesar 100% maka akan diikuti dengan 

peningkatan kinerja sebesar  0,720 atau 72 % dengan asumsi variabel lain 

tidak mengalami perubahan. 

(c)   Apabila Gaya Kepemimpinan dinaikkan sebesar 100 % maka akan diikuti 

dengan peningkatan kinerja sebesar  0,526 atau 52.6 % dengan asumsi 

variabel lain tidak mengalami perubahan.  

(4)  Uji Parsial ( Uji t ) 

Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 

individu mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y). 

Tabel 4.10. Uji t 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

 

(Constant) 11.047 7.93  1.393 0.172 

Beban Kerja 0.72 0.167 0.531 4.302 0.00 

Gaya 

Kepemimpinan 
0.526 0.197 0.33 2.673 0.011 

a. Dependent Variable: Kinerja     
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Dari tabel diatas tentang variabel beban kerja (X1) terhadap kinerja 

karyawan (Y) diperoleh t-hitung  4.302 > t-tabel 1.684 dengan probabilitas sig 0,000 

< 0,05 hal tersebut menunjukkan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima. Dapat 

disimpulkan bahwa beban kerja (X1) mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

karyawan (Y) ada pengaruh signifikan antara beban kerja terhadap kinerja 

karyawan  pada PT Perkebunan Nusantara III (persero) Medan. 

Gaya kepemimpinan (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh t-hitung 

2,673 > t-tabel 2,022 dengan probabilitas sig 0,000 < 0.025 hal tersebut 

menunjukkan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima. Dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan (X2) mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) ada 

pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada 

PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

(5)  Uji F 

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas (independen) 

secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (dependen). 

Tabel 4.11. Uji F 

 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 16.0. 
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Nilai F-hitung  27.113 > F-tabel  3,24 dengan sig 0,000 < 0,05 menunjukkan H0 

ditolak dan Ha diterima, berarti beban kerja (X1) dan gaya kepemimpinan (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).  

(6)   Koefisien Determinasi 

Uji determinasi ini untuk melihat sejauh mana kontribusi atau persentasi 

seberapa besar pengaruh beban kerja (X1) dan gaya kepemimpinan  (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y), maka dapat dilihat dari tabel melalui nilai R Square 

dibawah ini sebagai berikut : 

Tabel 4.12. Koefisien Determinasi 

 

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 16.0 

Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang 

diperoleh sebesar 0,582. Hal ini berarti 58.2 % variasi variabel kinerja karyawan 

(Y) ditentukan oleh kedua variabel independen yaitu beban kerja (X1) dan gaya 

kepemimpinan (X2). Sedangkan sisanya 41.8 % dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti.  
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4.2.    Pembahasan  

Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas ( beban kerja 

dan gaya kepemimpinan ) mempunyai pengaruh positif terhadap variabel terikat 

(kinerja karyawan). Hasil rinci analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan 

sebagai berikut 

(1) Pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan  

Menurut Meshkati (2011) dalam penelitian yang dilakukan oleh (Tanjung 

& Rachmalia, 2019) dalam Jurnal Fakultas Ekonomi dan Bisnis, “Beban kerja 

adalah perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerja dengan  tuntutan 

pekerjaan yang harus dihadapi”.  

Menurut Meshkati (2010) dalam penelitian yang dilakukan oleh (Astuti & 

Lesmana, 2018) dalam Jurnal Universitas Muhammaddiyah Sumatera Utara, 

“Beban kerja sebagai perbedaan antara kemampuan pekerja dengan tuntutan 

pekerjaan. Jika kemampuan pekerja lebih tinggi dari pada tuntutan pekerjaan, 

akan muncul perasaan bosan. Namun sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih 

rendah dari pada tuntutan pekerjaan, maka akan muncul kelelahan yang lebih. 

Dengan demikian pengertian beban kerja adalah sebuah proses yang dilakukan 

oleh seseorang dalam menyelesaikan tugas – tugas suatu pekerjaan atau 

kelompok jabatan yang dilaksanakan dalam keadaan normal dalam suatu jangka 

waktu tertentu”. 

 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara beban kerja 

terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (4.302) > ttabel (1.684), dengan taraf 

signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 4.302 lebih besar dari 1.684 menunjukkan thitung 

lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ha diterima (Ho 

ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara beban 

kerja terhadap kinerja karyawan. 
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Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Astuti & Lesmana, 2018) dalam 

Jurnal Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara,  ”menyatakan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan antara beban kerja terhadap kinerja karyawan”. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

variabel beban kerja (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y), artinya bahwa 

ada pengaruh atau hubungan yang searah antara beban kerja terhadap kinerja 

karyawan secara nyata. 

(2)  Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Harahap & Pasaribu, 2019) 

dalam Jurnal Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, bahwa pengertian 

kepemimpinan adalah “kemampuan dalam mengarahkan, mempengaruhi dan 

mengawasi para bawahannya agar mereka mau bertindak, berperilaku dan 

berkarya sedemikian rupa sehingga mampu memberikan pekerjaan yang baik 

demi mencapainya tujuan perusahaan”.  

Penelitian yang dilakukan oleh  (Astuti et al., 2018) dalam Jurnal 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, bahwa “Kepemimpinan 

didefenisikan menurut Kartono (2014) kepemimpinan tidak lagi didasarkan pada 

bakat dan pengalaman saja. Semua dilakukan lewat perencanaan, penyelidikan, 

percobaan, analisis dan pengembangan secara sistematis untuk membangkitkan 

sifat-sifat pemimpin yang unggul, agar mereka berhasil dalam tugas-tugasnya”. 
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Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (2.673) > ttabel (1.684), 

dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 2.673 lebih besar dari 1.684 

menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa Ha diterima (Ho ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 

signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan (S. M. Hasibuan & Bahri, 2018) Jurnal 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, hasil penelitian menunjukan bahwa 

“ada pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan terhadap kinerja”. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

variabel gaya kepemimpinan (X2) terhadap variabel hasil kerja karyawan (Y), 

artinya bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan secara nyata. 

(3)  Pengaruh beban kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Fhitung adalah 27.113 

dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan Ftabel 3,24 dengan signifikan 0,05. 

Dengan demikian Fhitung > Ftabel yakni 27.113 > 3.24 Nilai 27.113 lebih besar dari 

3,24 menunjukkan Fhitung lebih besar dari Ftabel, artinya Ho ditolak sehingga dapat 

disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara beban kerja dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dan nilai R-Square adalah 0.582 atau 

58.2 %  menunjukkan sekitar 58.2 % variabel Y (kinerja karyawan) dapat di jelas 
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kan oleh variabel beban kerja (X1) dan gaya kepemimpinan (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y) dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.   

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan beban kerja (X1) dan gaya kepemimpinan (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y) maka kedua faktor tersebut dapat membentuk kinerja karyawan 

(Y). Ini artinya ada pengaruh atau hubungan yang searah dan nyata antara 

variabel bebas (beban  kerja dan gaya kepemimpinan) terhadap variabel terikat 

(kinerja karyawan) secara bersamaan. 
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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Kesimpulan   

Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab 

sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:  

(1)   Variabel beban kerja (X1) berpengaruh signifikan antara variabel beban kerja 

terhadap variabel kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan. 

(2)   Variabel gaya kepemimpinan (X2) berpengaruh signifikan antara variabel 

gaya kepemimpinn terhadap variabel kinerja karyawan pada PT Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

(3)  Variabel beban kerja (X1) dan gaya kepemimpinan (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan  pada PT Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan. 

 

 5.2.  Saran    

Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang 

telah diambil, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut:  

(1)   Sebaiknya PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan melakukan  

pembagian kerja secara proporsional sehingga hasil kerja maksimal.  
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(2)   Sebaiknya PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan meningkatkan 

gaya kepemimpinan, seorang pemimpin harus bisa fleksibel dalam 

pemahaman segala potensi yang dimiliki oleh setiap karyawannya. 

(3)   Bagi perusahaan penelitian ini diharapkan bisa menjadi referensinya untuk 

mencari solusi terbaik agar tetap menjaga dan meningkatkan kinerja dari 

karyawan yang ada. Seluruh penelitian ini memberikan nilai positif yang 

artinya variabel beban kerja dan gaya kepemimpinan akan saling 

mempengaruhi performa kinerja karyawan. Semakin baiknya beban kerja 

yang diberikan dan gaya kepemimpinan yang menghargai tujuan individu 

maka kinerja karyawan itu akan semakin baik. 
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Angket 

 

Petunjuk Pengisian Angket : 

1. Bapak/Ibu diminta untuk memberikan tanggapan atas pernyataan yang ada pada 

angket ini sesuai dengan keadaan, pendapat, dan perasaan Bapak/Ibu, bukan 

berdasarkan pendapat umum atau pendapat orang lain dengan judul “Pengaruh 

Beban Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan ”. 

2. Berikanlah tanda checklist () pada kolom yang Bapak/Ibu anggap sesuai dengan 

jawaban pada Bapak/Ibu. 

 

Identitas Responden 

1. No. Responden : 

2. Jenis Kelamin :  Laki-laki   Perempuan 

3. Usia :  <25 thn    25-35 thn   >35 thn 

4. Tingkat Pendidikan :  SMA    D1-D3    S1-S2 

Keterangan 

SS : Sangat setuju    TS : Tidak setuju  

S  : Setuju     STS : Sangat tidak setuju  

KS : Kurang setuju  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Rekapitulasi Hasil Pengumpulan Data 

 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Beban Kerja (X1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Gaya Kepemimpinan  (X2) 

 



 

 
 

 

Titik Persentase Distribusi F 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Tabel R 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Titik Persentase Distribusi t 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Histogram dan P. Plot 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Daftar Riwayat Hidup 

1. Data Pribadi 

 

Nama : Putri Adriyana Harahap 
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Jenis Kelamin : Perempuan 

Agama : Islam 

Kewarganegaraan : Indonesia 

Anak Ke : 1 (satu) Dari 3 (tiga) Bersaudara 

Alamat : Jln. Aluminium I Gg. Bangun Tanjung 

   Mulia 

No. Telephone : 085373738558 

Email : Putriaharahap770@gmail.com 

 

2. Data Orang Tua 

 

Nama Ayah : Adenin Harahap 

Nama Ibu : Dra. Elida Almainar SPD 

Pekerjaan Ayah : Pegawai Swasta 

Pekerjaan Ibu : Pegawai Negeri Sipil 

Alamat : Jln. Aluminium I Gg. Bangun Tanjung 

   Mulia 

No. Telephone : 082163633615 

 

3. Data Pendidikan Formal 

Sekolah Dasar : SD Negeri 060861 Pulo Brayan Bengkel 

   Baru. 

Sekolah Menengah Tingkat Pertama : SMP Negeri II Medan 

Sekolah Menengah Tingkat Atas : SMA Negeri 3 Medan 

Perguruan Tinggi : UMSU 

 

 

     Medan, 06 Maret 2020 

 

 

     ( Putri Adriayana Harahap ) 

 

 



 

 
 

 

 


