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ABSTRAK 

RIZKY DIMAS MAHARIDKA NPM 1505160757. Pengaruh Pelatihan dan 
Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pada PT. PLN (Persero) Unit 
Pelaksana Pelayanan Pelanggan Medan. Skripsi Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis. Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Tahun 2019. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
pelatihan terhadap prestasi kerja, dan pengaruh disiplin terhadap prestasi kerja, 
serta pengaruh pelatihan dan disiplin terhadap prestasi kerja baik secara parsial 
maupun simultan pada PT. PLN (Persero) Unit Pelayanan Pelanggan Medan. 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif 
dan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. 
PLN (Persero) Unit Pelayanan Pelanggan Medan sebanyak 71 orang sedangkan 
sampel yang memenuhi kriteria penarikan sampel pengamatan yang dilakukan 
berjumlah 71 orang dengan menggunakan teknik sampling jenuh. Teknik 
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik wawancara dan 
angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Asumsi 
Klasik, Regresi Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien 
Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program 
software SPSS (Statistic Package for the Social Sciens) versi 24.00. Hasil 
penelitian ini membuktikan bahwa secara parsial diketahui bahwa pelatihan 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pada PT. PLN 
(Persero) UP3 Medan diperoleh thitung sebesar 10,799 > ttabel 1,995 dan nilai 
signifikan 0,000 < 0,05, disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan diperoleh thitung 

sebesar 11,530 > ttabel 1,995 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Secara simultan 
diketahui bahwa pelatihan dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif yang 
signifikan terhadap prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan diperoleh 
Fhitung sebesar 1527,676 > Ftabel 3.13 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05. 
 
Kata Kunci : Prestasi Kerja, Pelatihan, Disiplin Kerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

a.   LATAR BELAKANG MASALAH 
 

Manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi suatu 

perusahaan atau organisasi dalam mengelola, mengatur, dan memanfaatkan 

karyawan sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan 

dari perusahaan. Manajemen sumber daya manusia sebenarnya merupakan 

suatu gerakan pengakuan terhadap pentingnya unsur manusia sebagai sumber 

daya yang cukup potensial, yang perlu dikembangkan sedemikian rupa 

sehingga mampu memberikan kontribusi yang maksimal bagi organisasi 

maupun pengembangan dirinya. Hasibuan (2012:10) menyatakan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah ilmu seni yang mengatur hubungan 

dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya 

tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 

 Sumber daya manusia adalah sumber untuk mencapai keunggulan 

kompetitif karena kemampuannya untuk mengkonversi sumber daya lainnya 

(uang, mesin, metode dan material) ke dalam hasil (produk/jasa). Pesaing 

dapat meniru sumber lain seperti teknologi dan modal tetapi tidak untuk 

sumber daya manusia yang unik. Karyawan mempunyai peran yang strategis 

di dalam perusahaan yaitu sebagai pemikir, perencana, dan pengendali 

aktivitas perusahaan karena memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang 

sangat dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan.
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PT. PLN (Persero) merupakan perusahaan listrik satu-satunya di 

Indonesia dan merupakan market leader. Untuk ini perusahaan perlu 

mempertahankan posisinya. Mewujudkan perusahaan serta kelas dunia. 

Menjadikan sumber daya profesional, dan membentuk aktivitas usaha yang 

tidak mencemari lingkungan juga harus bisa meningkatkan kualitas sumber 

daya manusianya. Guna menghadapi persaingan maka PT.PLN (Persero) UP3 

Medan membutuhkan kemampuan karyawan dalam memberikan pelayanan 

terbaik dan peningkatan kinerja karyawan adalah hal yang penting yang 

mendukung pencapaian target perusahaan dan tentunya didukung dengan 

program pelatihan karyawan yang efektif keterampilan yang mereka 

butuhkan, sehingga perilaku, disiplin, dan kemampuan serta keterampilan 

mereka dimanfaatkan untuk meningkatkan prestasi kerja. 

Tujuan penilaian prestasi kerja adalah agar karyawan lebih termotivasi. 

Dimana motivasi diharapkan akan mempengaruhi hasil kerja dari masing-

masing karyawan. Ada dua faktor yang terkait dalam prestasi kerja yaitu 

faktor manajemen dan faktor penilaiannya.  

Berdasrkan hasil riset pendahuluan yang penulis lakukan ditemukan 

beberapa permasalahan yang berkaitan dengan Prestasi Kerja karyawan antara 

lain, prestasi kerja belum optimal dicapai oleh sebagian karyawan dikarenakan 

prestasi nya belum tercapai dengan maksimal di PT. PLN (Persero) Unit 

Pelaksana, Pelayanan, Pelanggan Medan dimana sebagian karyawan belum 

mencapai prestasi kerja yang optimal dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

diberikan kepadanya. 
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Menurut Mangkunegara (2009:67) menyatakan bahwa unsur-unsur 

yang menilai dari prestasi kerja adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, 

keandalan dan sikap, kualitas kerja dari ketetapan, ketelitian, keterampilan, 

kebersihan. 

Permasalahan yang berkaitan dengan Pelatihan, diantaranya adalah 

masih ada sebagian karyawan yang belum mengikuti pelatihan hal ini 

tentunya akan berpengaruh pada dirinya dan prestasi kerjanya serta kualitas 

kinerjannya di perusahaan. Contoh pelatihan sederhana di PT. PLN (Persero) 

UP3 Medan adalah ucapan semangat pagi yang diadakan setiap hari senin. 

Semangat pagi bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan agar bisa 

memberikan kontribusi yang maksimal dalam bekerja dan juga melatih para 

karyawan untuk disiplin dalam aturan perusahaan. 

Permasalahan yang berkaitan dengan Disiplin Kerja, diantaranya 

adalah masih ada sebagian karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Medan yang 

belum mempunyai kesdaran disiplin kerja yang baik, sebagai contohnya masih 

ada karyawan yang terlambat masuk kerja hal ini akan berpengaruh pada 

dirinya dalam perusahaan. 

Permasalahan yang berkaitan dengan tidak masuk kerjanya seorang 

karyawan tanpa keterangan yang jelas, ini akan membuat karyawan tersebut 

terkesan tidak mengikuti peraturan perusahaan dan kurang nya disiplin dalam 

dirinya dan juga perusahaan. 

Permasalahan yang ditemukan dengan berbagai macam fenomena 

yang terjadi pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan, maka yang menjadi dasar 
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penelitian untuk menganalisis hanya dibatasi permasalahan yang berhubungan 

dengan Prestasi Kerja, Pelatihan, dan Disiplin Kerja. 

Prestasi kerja yang baik tentunya juga tidak terlepas dari para 

karyawan yang bekerja dengan maksimal dan juga peran atasannya dalam 

memimpin karyawannya. 

Menurut Hasibuan (2016:94) mengartikan prestasi sebagai suatu hasil 

kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu. Sedangkan Simanjuntak (2011:1) mendefinisikan 

prestasi kerja adalah sebagai pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 

Dalam pandangan Serdamayanti (2010:164) pelatihan mempersiapkan 

orang untuk melakukan pekerjaan mereka sekarang dan pengembangan 

mempersiapkan pegawai yang membutuhkan pengetahuan, keterampilan dan 

sikap. Sedangkan menurut Sutrisno (2010:62) pelatihan membantu karyawan 

dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, guna 

meningkatkan keterampilan, dan sikap yang diperlukan oleh organisasi dalam 

usaha mencapai tujuan.  

Pelatihan juga sangat berpengaruh pada kinerja karyawan di 

perusahaan, sebagai keterampilan yang mereka butuhkan, sehingga perilaku, 

disiplin, dan kemampuan serta keterampilan mereka dimanfaatkan untuk 

dapat meningkatkan prestasi kerja. 
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Secara konseptual pelatihan memberikan pengaruh terhadap karyawan. 

Hal ini didasarkan dari penelitian yang dilakukan Aris Bahrudin, dkk (2013), 

dengan judul pengaruh pelatihan, kompensasi dan disiplin kerja terhadap 

prestasi kerja karyawan (studi pada kantor PT. PLN (Persero) Area Pelayanan 

dan jaringan Malang) Hasil temuannya menyimpulkan bahwa pelatihan 

memberikan pengaruh signifikan terhadap karyawan pada kantor PT. PLN 

(Persero) Area pelayanan dan jaringan malang. 

Sementara itu berhubungan dengan disiplin kerja dalam pandangan 

Mulyadi (2015:48) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah rasa sikap hormat 

atau mental karyawan terhadap peraturan yang dibuat dan diharapkan pada 

perusahaan. Sedangkan Hasibuan, (2013:193) menyatakan disiplin merupakan 

kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati peraturan perusahaan atau 

organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku, dimana karyawan selalu 

datang dan pulang tepat waktu dan mengerjakan semua pekerjaannya dengan 

baik. 

Terdapat beberapa kajian yang dilakukan para peneliti manajemen 

sumber daya manusia berhunbungan dengan pengaruh disiplin kerja terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan. 

Secara konseptual hal ini dapat dikemukakan dari peneliti sebelumnya  

Liyas dkk, (2017), dengan judul Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada Bank Perkreditan Rakyat, menyimpulkan bahwa ada 

hubungan signifikan antara variabel disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini berarti disiplin kerja disetiap individu karyawan mempunyai pengaruh 
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yang besar terhadap kinerja karyawan, dapat diartikan bahwa disiplin kerja 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank 

Perkreditan Rakyat. 

Disiplin kerja juga sangat berpengaruh kepada prestasi kerja karyawan 

karena adanya disiplin kerja memberikan sesuatu yang besar manfaatnya, baik 

bagi kepentingan perusahaan maupun bagi karyawan 

Penelitian ini bertujan untuk melakukan pengujian lebih lanjut tentang 

pengaruh-pengaruh yang ditimbulkan oleh disiplin kerja dan Pelatihan 

terhadap aspek Prestasi Kerja. Pentingnya Pelatihan dan Disiplin kerja sangat 

berpegaruh dalam upaya meningkatkan Prestasi Kerja karyawan maka penulis 

tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul  “ Pengaruh Pelatihan 

Dan Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. PLN 

(Persero) Unit, Pelaksana, Pelayanan, Pelanggan Medan. “ 

 

b. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan di atas, penulis 

mengindentifikasikan masalah-masalah yang ada dalam penelitian ini sebagai 

berikut: 

1. Karyawan yang belum mengikuti pelatihan atau diklat, tentunya akan 

mempengaruhi kinerjanya di perusahaan. 

2. Sebagian karyawan belum mempunyai kesadaran disiplin kerja yang baik, 

ini akan berpengaruh pada kinerjanya di perusahaan. 
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3. Sebagian karyawan belum optimal dalam mencapai prestasi kerjanya di 

perusahaan. 

4. Sebagian karyawan tidak masuk kerja tanpa keterangan yang jelas 

 

c. Batasan dan Rumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

Batasan masalah adalah ruang lingkup masalah atau upaya membatasi 

ruang lingkup masalah yang terlalu luas atau lebar sehingga penelitian itu 

lebih bisa fokus untuk dilakukan. Dari Beberapa masalah yang sudah 

terindentifikasi. Maka peneliti membatasi masalah pada Pengaruh 

Pelatihan, Disiplin kerja dan Prestasi kerja. 

2. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah pada penelitian ini untuk menjawab beberapa 

pertanyaan berikut : 

Berdasarkan pada uraian latar belakang di atas, maka yang menjadi   

permasalahan dalam penelitian ini  

            adalah: 

1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. 

PLN (Persero) UP3 Medan ? 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan pada 

PT. PLN (Persero) UP3 Medan ? 

3. Apakah pelatihan dan disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja 

karyawan pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan ? 
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d. Tujuan Dan Manfaat Penelitian 

Tujuan penelitian adalah mendaptkan suatu rumusan hasil dari suatu 

penelitian melalui proses mencari, menemukan, mengembangkan, serta 

menguji suatu pengetahuan. Selain itu penelitian digunakan untuk 

memecahkan atau menyelesaikan suatu permasalahan yang ada menguji 

kebenaran dari pengetahuan sudah ada 

Manfaat penelitian adalah kegunaan hasil penelitian baik bagi 

kepentingan pengembangan program maupun kepentingan ilmu pengetahuan. 

Oleh sebab itu, dalam manfaat penelitian ini harus diuraikan secara terperinci 

manfaat atau apa gunanya hasil penelitian nanti. Secara teoritis 

pengembangan sumber daya manusia melalui pelatihan dan disiplin kerja 

berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan, baik secara langsung maupun 

tidak langsung. Dengan mengetahui kondisi ini diharapkan dalam penyusunan 

perencanaan sumber daya manusia pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan, 

diharapkan dapat mencapai hasil yang diinginkan. 

  Adapun yang menjadi tujuan penelitian ini adalah dijelaskan sebagai 

berikut: 

1.  mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja 

karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Medan. 

2.  Mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi 

kerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Medan. 

3.  Mengetahui dan menganalisis karyawan yang sudah optimal dalam 

prestasi kerjanya 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Uraian Teoritis 
 

1. Prestasi Kerja 
 

a. Pengertian Prestasi Kerja 
 

Setiap karyawan diharapkan dapat selalu beprestasi dengan baik dalam 

pekerjaanya. Dalam hal ini tentunya tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

dapat diselesaikan dengan baik dalam arti disertai kecakapan disiplin serta 

tanggung jawab yang tinggi. Apabila keadaan ini dapat tercipta maka tentunya 

akan berpengaruh terhadap hasil kerja para karyawan baik dalam kualitas 

maupun kuantitasnya. 

Salah satu cara yang dapat digunakan untuk melihat hasil kerja 

karyawan dalam organisasi adalah melalui hasil penilaian prestasi kerja. Pada 

organisasi maju, penilaian prestasi kerja digunakan sebagai bahan 

pertimbangan bagi manajemen puncak dalam melakukan promosi, pemberian 

upah (kompensasi) serta keputusan-keputusan yang berkenaan dengan 

pemberhentian karyawan. 

Menurut Sutrisno (2009:150) memberikan definisi tentang prestasi 

adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan 

tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu. 
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Menurut Hasibuan (2016:94) mengartikan prestasi sebagai suatu hasil 

kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 

kesungguhan serta waktu. 

Menurut Mangkunegara (2009:67) menyatakan bahwa unsur-unsur 

yang menilai dari prestasi kerja adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, 

keandalan dan sikap, kualitas kerja terdiri dari ketepatan, ketelitian, 

keterampilan, kebersihan. Kuantitas kerja terdiri dari output dan penyelesaian 

kerja dengan ekstra. Keandalan terdiri dari mengikuti instruksi, insiatif, 

kehati-hatian, kerajinan, sedangkan sikap terdiri dari sikap terhadap 

perusahaan, karyawan lain dan pekerjaan serta kerjasama. 

Menurut Simanjuntak (2011:1) prestasi kerja adalah sebagai 

pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Berdasarkan pendapat para 

ahli tersebut maka dapat disimpulkan prestasi kerja adalah pencapaian atas 

hasil kerja karyawan dalam melaksanakan tugas berdasrkan kemampuan dan 

motivasi untuk mencapai tujuan perusahaan. 

 

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 

Menurut Sutrisno (2016) mengemukakan, umumnya orang percaya bahwa 

prestasi kerja individu merupakan fungsi gabungan dari tiga faktor, yaitu: 

kemampuan perangai dan minat seorang pekerja, kejelasan dan penerimaan 

atas penjelasan peranan seorang pekerja, tingkat motivasi kerja. 
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Menurut Achmad (2009) yang menjadi faktor prestasi kerja adalah:  

motivasi, kemampuan mereka,  dukungan yang diterima, hubungan mereka 

dengan organisasi,  keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan. 

Menurut hasibuan (2017:194) yang menjadi faktor prestasi kerja adalah:  

tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, wakat 

(pengawasan melekat), sanksi hukuman, ketegasan,  hubungan kemanusiaan. 

Menurut Mangkunegara (2017:67) yang menjadi faktor prestasi kerja 

adalah:  faktor kemampuan,  faktor motivasi 

 

c. Penilaian Dan Manfaat Prestasi Kerja 

Penilaian prestasi kerja mempunyai dasar yang sangat penting bagi 

perusahaan sebagai alat untuk mengambil keputusan bagi karyawannya. 

Penilaian prestasi mempunyai banyak kegunaan di dalam suatu organisasi. 

Menurut Handoko (2010:135) penilaian prestasi kerja sebagai berikut: 

penilaian prestasi menyediakan informasi sebagai dasar pengambilan 

keputusan tentang promosi dan gaji, penilaian prestasi menyediakan 

kesempatan untuk bersama-sama meninjau perilaku yang berkesan dengan 

pekerjaan baik antara atasan dan bawahan atau antara bawahan dan atasan, 

penilaian prestasi memungkinkan antara atasan dan bawahan menyusun suatu 

rencana untuk memperbaiki setiap definisi yang dapat diketahui. 

Menurut Mathis dkk (2009:77) penilaian prestasi kerja adalah: 

mengindentifikasi, mendorong, mengukur, mengevaluasi 
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Menurut Hasibuan (2010:105) penilaian prestasi kerja adalah: 

kecakapan, pengalaman dan kesanggupan dalam waktu 

Menurut Panggabean dalam Sutrisno (2016:153) penilaian prestasi 

kerja adalah: identifikasi, observasi, pengukuran, dan pengembangan hasil 

kerja karyawan dalam organisasi. 

 

d. Indikator Prestasi Kerja 

Mangkunegara (2009:67) menjelaskan bahwa prestasi kerja adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan 

kepadanya. Dari definisi diatas, indikator prestasi kerja adalah: Kualitas 

adalah mutu hasil kerja yang didasrkan pada standar yang ditetapkan. 

Kuantitas adalah banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada. 

Menurut Hasibuan dalam Arimby (2016), adapun indikator-indikator 

prestasi kerja adalah sebagai berikut: Kesetiaan, kejujuran, kedisiplinan, 

kreatifitas, kerjasama, kepemimpinan, keperibadian, prakarsa, kecakapan. 

Menurut Purnama Sejati (2009:6) adapun indikator-indikator  prestasi 

kerja yaitu: kuantitas kerja, banyak hasil kerja sesuai dengan waktu yang ada,  

kualitas kerja, mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang ditetapkan,  

keandalan, dapat atau tidaknya karyawan diandalkan adalah kemampuan 

memenuhi atau mengikuti instruksi, insiatif, kemampuan mengenali masalah 

dan mengambil tindakan korektif. 
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Menurut Sutrisno (2010) indikator-indikator prestasi kerja yaitu: 

kualitas kerja (quality) yaitu taraf kesempurnaan proses kerja atau pemenuhan 

aktivitas, kuantitas kerja (quantity) yaitu jumlah yang dihasilkan dalam 

konteks nilai uang, jumlah unit, atau jumlah penyelesaian suatu siklus 

aktivitas, jangka waktu (timeliness) yaitu tingkat penyesuaian suatu aktivitas 

lainnya, efektifitas biaya (cost effectiveness) yaitu tingkat maksimalisasi 

sumber daya organisasi untuk memperoleh hasil terbanyak atau menekan 

kerugian. 

 

2. Pelatihan 
 

a.  Pengertian Pelatihan 

Pelatihan atau magang adalah proses melatih kepgiatan atau pekerjaan 

pelatihan mempersiapkan peserta latihan untuk mengambil jalur tindakan 

tertentu yang dilukiskan oleh teknologi dan organisasi tempat bekerja, dan 

membantu peserta memperbaiki prestasi dalam kegiatannya terutama 

mengenai pengertian dan keterampilan. 

Pelatihan merupakan jenis kegiatan yang direncanakan sistematis dan 

menghasilkan tingkat peningkatan keterampilan, pengetahuan dan kompetensi 

yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan secara efektif, Sutrisno (2010:62) 

pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan praktis 

dan penerapannya, guna meningkatkan keterampilan, dan sikap yang 

diperlukan oleh organisasi dalam usaha mencapai tujuan. 
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Ardana (2012:91) pelatihan dilksanakan untuk karyawan baru agar 

dapat menjalankan tugas-tugas baru yang dibebankan dan untuk karyawan 

lama guna meningkatkan mutu pelaksanaan tugasnya sekarang maupun masa 

depan. Pelatihan adalah bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar 

untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan. 

Menurut Mathis (2014:124) pelatihan berperan dalam memberikan 

kepuasan kerja sehingga pegawai memiliki alasan untuk mau bekerja lebih 

lama lagi di organisasi. 

Menurut Serdamayanti (2010:164) pelatihan mempersiapkan orang 

untuk melakukan pekerjaan mereka sekarang dan pengembangan 

mempersiapkan pegawai yang membutuhkan pengetahuan, keterampilan dan 

sikap. 

Menurut Handoko (2010:104) pelatihan dimaksudkan untuk 

memperbaiki penguasaan berbabagai keterampilan dan teknik pelaksanaan 

kerja tertentu, terinci, dan rutin. 

 

b. Tujuan Pelatihan 

Pelatihan karyawan adalah usaha untuk mengurangi atau menghilangkan 

terjadinya kesengajaan antara kemapuan karyawan dengan yang dikehendaki 

organisasi. Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan kemampuan kerja 

yang dimiliki karyawan dengan cara menambah pengetahuan dan 

keterampilan serta mengubah sikap. 
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 Menurut Panggabean (2013:41) tujuan dilakukan pelatihan dan 

pengembangan adalah untuk kepentingan pegawai dan perusahaan, 

Memberikan keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan pegawai, 

Meningkatkan moral pegawai dengan keterampilan dan keahlian yang sesuai 

dengan pekerjaannya mereka akan antusias untuk menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik, memperbaiki kinerja. Program pelatihan dan 

mengembangkan dapat meminimalkan ketidakpuasan pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan. 

Menurut Mangkunegara (2017:45) tujuan pelatihan adalah sebagai 

berikut: meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology, meningkatkan 

produktivitas kerja, meningkatkan kualitas kerja, meningkatkan ketetapan 

perencanaan sumber daya manusia, meningkatkan sikap moral dan semangat 

kerja,  meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi maksimal,  

meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja,  menghindari keusangan, 

meningkatkan perkembangan pegawai 

Menurut Carrel dkk dalam suparno Eko Widodo (2015) berikut tujuan 

pelatihan adalah: meningkatkan kinerja (improve performance), memperbarui 

keterampilan karyawan (updates employee,s skills), menghindari keusangan 

manejerial (avoid managerial obsolescence), memecahkan permasalahan 

organisasi (solve organizational problems), mempersiapkan diri untuk 

promosi dan suksesi manajerial (prepare for promotion, and managerial 

succession) 
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Menurut Harnani (2013:58) tujuan pelatihan adalah sebagai berikut:  

memandirikan masyarakat, memberi ilmu pengetahuan,  skills dan kompetensi 

baru kepada para peserta didiknya agar terjadi perubahan perilaku yang 

berdampak positif kedepannya bagi peserta. 

 

c. Bentuk Pelatihan 

Menurut Jauhar dkk (2012) mengemukakan beberapa jenis pelatihan 

yaitu:  pelatihan yang dibutuhkan dan rutin dilakukan untuk semua karyawan 

(orientasi karyawan baru), pelatihan pekerjaan/teknis memungkinkan para 

karyawan untuk melakukan pekerjaan tugas dan tanggung jawab mereka 

dengan baik,  pelatihan antar pribadi dan pemecahan masalah operasional dan 

antar pribadi serta meningkatkan hubungan dalam pekerjaan organisasional,  

pelatihan perkembangan dan inovatif menyediakan fokus jangka panjang 

untuk meningkatkan kapabilitas individual dan organisasional untuk masa 

depan. 

Menurut Santoso (2012:49) menyatakan pelatihan merupakan salah 

satu bentuk investasi modal manusia disamping pendidikan dan pelatihan 

dapat dibedakan menjadi dua jenis yaitu: pelatihan umum adalah jenis 

pelatihan yang diberikan kepada seseorang oleh suatu perusahaan atau 

lembaga, namun hasil pelatihan tersebut dapat dimanfaatkan oleh perusahaan 

lainnya, pelatihan spesifik adalah jenis pelatihan yang diberikan kepada 

seseorang oleh suatu perusahaan atau lembaga namun hasilnya dapat 

dimanfaatkan oleh perusahaan pemberi pelatihan tersebut. 
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Menurut Hasibuan (2009:72) terdapat 2 jenis pelatihan dan 

pengembangan antara lain: pelatihan dan pengembangan yang dilaksanakan 

atau dilakukan secara resmi oleh organisasi atau perusahaan untuk para 

karyawan,  pealtihan dan pengembangan yang dilakukan secara informal atau 

tidak resmi, misalnya kegiatan untuk meningkatkan kemampuan, 

keterampilan dan pengetahuan yang dilakukan atas keinginan serta usaha 

sendiri. 

 

d. Indikator Pelatihan 

Indikator-indikator pelatihan menurut anwar prabu mangkunegara 

(2013:62) yaitu: jenis pelatihan,  tujuan pelatihan,  materi, metode yang 

digunakan, kualifikasi peserta,  kualifikasi pelatih,  waktu (banyaknya sesi) 

 
Menurut Rivai (2009:123) indikator pelatihan dapat dilihat dari:  

pengetahuan atau proses belajar,  perubahan perilaku,  hasil 

 
Menurut Mangkunegara (2007:83) indikator pelatihan dapat dilihat 

dari : menunjang pekerjaan,  pengetahuan dan keterampilan,  penyampaian 

materi 

 
Menurut melmambessy moeses (2011:69) indikator pelatihan adalah:    

jenis pelatihan,  materi pelatihan,  waktu pelatihan. 
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3. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin kerja dapat didefinisikan sebagai suatu sikap menghormati, 

menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik 

yang tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak menerima sanksi-

sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan 

kepadanya. 

Mangkunegara (2009:129) mengemukakan bahwa disiplin kerja 

sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman organisasi. 

Sutrisno (2016:86) mengemukakan bahwa disiplin kerja suatu kondisi 

atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan 

ketetapan perusahaan. Dengan demikian bila peraturan atau ketetapan yang 

ada dalam perusahaan itu diabaikan, atau sering dilanggar, maka karyawan 

mempunyai disiplin kerja buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada 

ketetapan perusahaan, menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik. 

Dalam arti yang lebih sempit dan lebih banyak dipakai, disiplin berarti 

tindakan yang diambil dengan penyeliaan untuk mengoreksi perilaku dan 

sikap yang salah pada sementara karyawan. 

Ardana  (2011:134) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan suatu 

sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan 

yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup 

menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya. 
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Mulyadi  (2015:48) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah rasa sikap 

hormat atau mental karyawan terhadap peraturan yang dibuat dan diterapkan 

pada perusahaan. 

Hasibuan (2013:193) kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan 

seseorang mentaati peraturan perusahaan atau organisasi dan norma-norma 

sosial yang berlaku, dimana karyawan selalu datang dan pulang tepat waktu 

dan mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik. 

 

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Hasibuan (2017:194) pada dasarnya, banyak indikator yang mempengaruhi   

tingkat disiplin kerja karyawan di organisasi: tujuan dan kemampuan, teladan 

pimpinan,  balas jasa,  keadilan, waskat (pengawasan melekat),  sanksi hukum,  

ketegasan,  hubungan kemanusiaan. 

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2016:89) faktor-faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja adalah:  besar kecilnya pemberian kompensasi, 

ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan,  ada tidaknya aturan 

pasti yang dapat dijadikan pegangan,  keberanian pimpinan dalam mengambil 

tindakan, ada tidaknya pengawasan pimpinan,  ada tidaknya pelatihan kepada 

karyawan,  diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 

Menurut (Muchadarsyah Sinungan 2013:32) faktor yang mempengaruhi 

prestasi kerja adalah: absensi, yakni pendataan kehadiran pegawai yang 
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sekaligus merupakan alat untuk melihat sejauh mana pegawai mematuhi 

peraturan,  sikap dan perilaku, yakni tingkat penyesuaian diri seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugas-tugas dari atasannya, tanggung jawab,yakni hasil 

atau konsekuensi seorang pegawai atas tugas-tugas yang diserahkan kepadanya. 

Menurut Bangsawan (2013) faktor yang dapat menentukan disiplin kerja, yaitu:  

faktor pendidikan dan pelatihan,  faktor penegakkan kedisiplinan, faktor 

kepemimpinan,  faktor kompensasi. 

 

c. Fungsi Dan tujuan Disiplin kerja 

Menurut Simamora (2012:243) tujuan utama tindakan pendisiplinan 

adalah memastikan bahwa perilaku-perilaku pegawai konsisten dengan 

aturan-aturan yang ditetapkan oleh organisasi. Berbagai aturan yang disusun  

Oleh organisasi adalah tuntunan untuk mencapai tujuan organisasi 

yang ditetapkan. Pada suatu aturan dilanggar, efektivitas organisasi berkurang 

sampai pada tingkat tertentu, tergantung pada kerasnya pelanggaran. Contoh 

tujuan disiplin kerja sebagai berikut:  agar para tenanga kerja menepati segala 

peraturan dan kebijakan ketenegakerjaan maupun peraturan dan kebijakan 

perusahaan yang berlaku, dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-

baiknya,  dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana,  dapat 

bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku di 

perusahaan,  tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi. 
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d. Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Sutrisno (2011:94) indikator disiplin kerja adalah sebagai 

berikut : 

Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan,  taat terhadap aturan 

waktu,  taat terhadap aturan perusahaan, taat terhadap peraturan 

lainnya diperusahaan. 

Menurut Harlie (2010) indikator-indikator disiplin kerja adalah:  

selalu hadir tepat waktu, selalu mengutamakan persentase 

kehadiran, selalu mentaati ketentuan jam kerja, selalu 

mengutamakan jam kerja, memiliki keterampilan kerja pada 

bidang tugasnya, memiliki semangat kerja yang tinggi, memiliki 

sikap yang baik. 

 

Menurut Fauzia Agustni (2011:73) indikator disiplin kerja dapat 

diuraikan sebagai berikut:  tingkat kehadiran, tata cara kerja, 

ketaatan pada alsasan,  kesadaran bekerja,  tanggung jawab. 

 

Menurut Setiyawan dan Wardin (2013) indikator disiplin kerja 

adalah: saran, arahan dan perbaikan,  kualitas kedisiplinan kerja, 

meliputi datang dan pulang tepat waktu. 

 

 

A. Kerangka Konseptual 

a. pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja Karyawan 

pelatihan atau diklat mempunyai pengaruh yang positif terhadap prestasi kerja. 

Sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan bahrudin dkk (2013) bahwa  
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pelatihan berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. 

Menurut Sutrisno (2010:62) pelatihan membantu karyawan dalam 

memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, guna meningkatkan 

keterampilan, dan sikap yang diperlukan oleh organisasi dalam usaha 

mencapai tujuan 

 

 

  Gambar II.1 Pelatihan Berpengaruh Pada Prestasi Kerja 

 

b. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja 

Disiplin kerja karyawan mempunyai pengaruh positif antara satu sama 

lain. Sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Carnila dkk (2014) 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. 

Menurut Rivai (2009:825) disiplin adalah suatu alat yang digunakan 

para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia 

untuk mengubah suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran norma-norma 

sosial yang berlaku. 

 

    Gambar II.2 Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja 

 

DISIPLIN KERJA PRESTASI KERJA 

Pelatihan Prestasi Kerja 
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c. Pengaruh Pelatihan Dan Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja 

Karywan 

Dari teori yang telah ada dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja yang 

dihasilkan oleh karyawan didalam perusahaan/organisasi, semua itu tidak 

terlepas dari pada variabel yang mempengaruhinya yaitu dua diantarannya 

adalah pelatihan dan disiplin kerja. Adapun penelitian Bahrudin (2013) bahwa 

pelatihan dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan. 

 

 

 

               Gambar II.3 Pelatihan Dan Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja 

Oleh karena itu perlu dikaji lebih jauh mengenai pengaruh pelatihan 

dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada PT PLN (Persero) 

UP3 Medan. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dari gambar kerangka berpikir. 

 

 

 

                       Gambar II.4 Kerangka Konseptual         

 

                                          

PELATIHAN DISIPLIN KERJA PRESTASI KERJA 

PELATIHAN (X1) 

DISIPLIN KERJA (X2) 

PRESTASI KERJA (Y) 
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C. Hipotesis 
 

Perumusan hipotesis penelitian merupakan langkah ketiga dalam 

penelitian, setelah peneliti mengemukakan landasan teori dan kerangka 

berfikir. Tetapi perlu diketahui bahwa tidak setiap penelitian harus 

merumuskan hipotesis. Penelitian yang bersifat ekploratif dan sering juga 

dalam penelitian deskriptif tidak perlu merumuskan hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun 

dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang 

diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada 

fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis 

juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah 

penelitian, belum jawaban yang empirik. 

Berdasarkan landasan teori dan kerangka pikir yang telah 

dikemukakan, maka dapat diajukan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

 

1. Ada pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) 

UP3 Medan. 

2. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap  prestasi kerja PT. PLN (Persero) 

UP3 Medan. 

3. Ada pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja PT. PLN 

(Persero) UP3 Medan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 
A. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan 

asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui 

bahwa adanya hubungan atau pengaruh diantara kedua variabel (variabel bebas 

dan  variabel terikat) 

 
B. Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi 

definisi operasional adalah: 
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C. Tempat Dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada PT PLN (Persero) UP3 Medan yang 

berlokasi di JL. LISTRIK NO 8 Medan. Sedangkan objek penelitian ini adalah 

karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Medan. 

Tabel III.2 
Tabel Jadwal Penelitian 

No Kegiatan 
Bulan 

Januari Februari Maret April Mei 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Penelitian Awal                     

2 Penyusunan 
Proposal 

                    

3 Seminar Proposal                     
4 Pengumpulan Data                     
5 Pengolahan Data                     

6 Menyusun 
Laporan Penelitian 

                    

7 Sidang Meja Hijau                     
 

D. Populasi Dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2010 : 115) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. 

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT. 

PLN (Persero) UP3 Medan berjumlah 71 orang. 

2. Sampel 

Sugiyono (2010:116) Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak 

mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena 
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keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel 

yang diambil dari populasi itu. 

Tabel III.3 
Jumlah Populasi 

No. Bagian / Department Populasi 
1 Pemeliharaan  6 orang  
2 Sdm 6 orang 
3 P2TL ( Penertiban Pemakaian Tenaga Listrik ) 7 orang 
4 K3lingkungan 3 orang 
5 Pelayanan 7 orang 
6 Perencanaan 10 orang 
7 Jaringan 28 orang 
8 Pemeliharaan Meter  4 orang 

Jumlah 71 orang 
           Sumber : PT.PLN (Persero) UP3 Medan 

 
E. Teknik Pengumpulan Data 

1. Kuesioner 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara member seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien 

bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa 

diharapkan dari responden. 

Tabel III. 4 Skala likert 
Keterangan Bobot 

Sangat baik 5 
Cukup baik 4 
Baik 3 
Tidak baik 2 
Sangat tidak baik 1 
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a. Validitas  

Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan menganalisis apakah instrument 

yang disusun memang benar-benar tepat dan rasional untuk mengukur variabel 

penelitian. 

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik 

korelasi product moment, yaitu: 

 

a. 
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(Sugiyono, 2012) 
Keterangan : 

n =  banyaknya pasangan pengamatan 
Σxi =  jumlah pengamatan variabel x 
Σyi =  jumlah pengamatan variabel y 
(Σxi

2) =  jumlah kuadrat pengamatan variabel x 
(Σyi

2) =  jumlah pengamatan variabel y 
(Σxi)2 =  kuadrat jumlah pengamatan variabel x 
(Σyi)2 =  pengamatan jumlah variabel y 
Σxiyi = jumlah hasil kali variabel x dan y 

Kriteria penerimaan / penolakan hipotesis adalah sebagai berikut : 

a) Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang 

dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Signifkan 

2-tailed <α0,05. 

b) Terima H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas 

yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 

(Signifkan 2-tailed >α0,05. 
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Tabel III.5 Hasil Uji Validitas Variabel  

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

 
Prestasi Kerja 

(Y) 

Y1 0.808 0.000< 0,05 Valid 
Y2 0.500 0.000< 0,05 Valid 
Y3 0.634 0.000< 0,05 Valid 
Y4 0.757 0.000< 0.05 Valid 
Y5 0.809 0.000< 0,05 Valid 
Y6 0.802 0.000< 0,05 Valid 
Y7 0.801 0.001< 0,05 Valid 
Y8 0.742 0.000< 0,05 Valid 
Y9 0.520 0.000< 0,05 Valid 
Y10 0.656 0.000 < 0,05 Valid 

Pelatihan  (X1) 

X1 0.755 0.000 < 0,05 Valid 
X2 0.875 0.000 < 0,05 Valid 
X3 0.848 0.000 < 0,05 Valid 
X4 0.865 0.000 < 0,05 Valid 
X5 0.743 0.000 < 0,05 Valid 
X6 0.875 0.000 < 0,05 Valid 
X7 0.848 0.000 < 0,05 Valid 
X8 0.865 0.000 < 0,05 Valid 
X9 0.743 0.000 < 0,05 Valid 
X10 0.355 0.002 < 0,05 Valid 

Disiplin Kerja 
(X2) 

X1 0.572 0.000< 0,05 Valid 
X2 0.658 0.000 < 0,05 Valid 
X3 0.757 0.000 < 0,05 Valid 
X4 0.713 0.000< 0,05 Valid 
X5 0.774 0.000 < 0,05 Valid 
X6 0.701 0.000< 0,05 Valid 
X7 0.771 0.000 < 0,05 Valid 
X8 0.605 0.000 < 0,05 Valid 
X9 0.556 0.000 < 0,05 Valid 
X10 0.449 0.001< 0,05 Valid 

`Sumber : SPSS 24.00 
Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang 

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid. 

b. Reliabilitas 

Menurut Irfan (2013:83) menyatakan bahwa “Tujuan pengujian reliabilitas 

adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang 

handal dan dapat dipercaya. Selanjutnya menurut Nunnaly dalam Irfan (2013) 

menyatakan bahwa “Jika nilai koefisien reliabilitas (Sperman Brown/ri) > 0,60 
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maka instrument memiliki reliabilitas yang baik/reliabel/terpercaya. Irfan (2013) 

menyatakan bahwa pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach 

Alpha dengan rumus sebagai berikut: 

r = 











−



 ∑

2
1

2

1
1-k

k
σ

σ b

 

            Irfan (2013)
 

Keterangan: 

r =  Reliabilitas instrument (cronbach alpha) 
k =  Banyaknya butir pertanyaan 
Σσb

2 =  Jumlah varians butir 
σ1

2 = Varians Total 
 
Dengan kriteria : 

a) Jika nilai cronbach alpha ≥ 0,6 maka instrument variabel adalah 

reliabel (terpercaya) 

b) Jika nilai cronbach alpha ≤ 0,6 maka instrument variabel adalah 

tidak reliabel (tidak terpercaya) 

Tabel III.6 
Hasil Uji Reabilitas 

Variabel Cronbach 
Alpha R Tabel Keterangan 

Prestasi Kerja (Y) 0.888 
0,60 

Reliabel 
Pelatihan  (X1) 0.931 Reliabel 

Disiplin Kerja (X2) 0.852 Reliabel 
Sumber : SPSS 24.00 

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument 

menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena 

semua variabel mendekati 1 > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan 

dari setiap variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang 
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variabel yang diteliti atau dengan kata lain instrument adalah reliabel atau 

terpercaya 

2. Interview (Wawancara) 

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin 

melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti 

dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih 

mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil, Sugiyono (2010:194).  

3. Studi Dokumentasi 

Studi Dokumentasi mempelajari data yang ada dalam perusahaan dan 

berhubungan dengan penelitian ini seperti sejarah perusahaan, struktur organisasi 

dan pembagian tugas karyawan. 

 
F. Teknik Analisis Data 

1. Metode Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 

dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis 

linier berganda : 

 

 

Keterangan:  

Y   = Prestasi Kerja 
β  = Konstanta 
β1 , β2 , β3 = Besaran koefisien regresi dari masing - masing variabel 
X1  = Pelatihan 
X2  = Disiplin Kerja  
e  = Error 
 

Y= β + β1x1 + β2x2+ e 
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Sebelum dilakukannya Regresi linier berganda maka untuk 

mengetahui data layak atau tidaknya untuk di teliti maka harus terlebih dahulu 

melakukan Uji Asumsi Klasik. 

a. Uji Asumsi Klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 

dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari: 

1). Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 

tidak (Juliandi 2013). Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau 

mendekati normal. 

Kriteria pemgambilan keputusannya adalah jika data menyebar di sekitar 

garis diagonal dan mengkuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi 

asumsi normalitas. 

2). Uji Multikolinearitas 

Irfan (2013) Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabila 

terdapat korelasi antar variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian 

juga sebaliknya. Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF 

(Variance Inflasi Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan 

yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai 

tolerance < 0,10 atau sama dengan VIF > 10. 
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3). Uji Heterokedastisitas 

 Pengujian ini memiliki tujan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain tetap, maka disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda disebut 

heterokedastisitas (Juliandi 2013) ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui 

dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel indenpenden dengan 

nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan 

heterokedastisitas adalah : 

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu 

yang teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka 

telah terjadi heterokedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

2. Pengujian Hipotesis 

a. Uji Secara Parsial (Uji t) 

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

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y). 

t=
21

2

r
nr
−

−

 

Keterangan:
 t = nilai thitung

 rxy =korelasi xy yang ditemukan
 n = jumlah sampel 

 
Bentuk pengujian adalah:
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a) Ho:ri =0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel 

bebas (X) dengan variabel terikat (Y). 

b) Ho:r ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y) 

 
 

 

 

 

Gambar III.1 Kriteria Pengujian Hipotesis 

b. Uji Simultan (Uji F) 
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Keterangan: 
R2 = koefisien korelasi ganda 
k = Jumlah variabel independen 
n = Jumlah anggota sampel 
F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 

 
Bentuk pengujiannya adalah: 

Ho : β = 0, tidak ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y 
Ho: β ≠ 0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel  

 

 

Gambar III.2 kriteria pengujian hipotesis 
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c. Koefisien Determinasi 

 Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh 

antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan mengkuadratkan 

koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

 
 

 
(Sugiyono, 2012) 

 

Keterangan: 

D   =Determinasi 
R2  =Nilai korelasi berganda 
100% = Persentase Kontribusi 

 

 

 

 

 
 

 

 

D = R2 x 100% 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Pelatihan (X1), 10 pernyataan untuk 

variabel disiplin (X2), dan 10 pernyataan untuk variabel prestasi kerja (Y). 

Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 71 orang pegawai Pada PT. PLN 

(PERSERO) UP3 Medan responden sebagai sampel penelitian dengan 

menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis. 

2. Identitas Responden 

a. Jenis Kelamin 

Tabel IV.1  
Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid laki-laki 38 53,5 53,5 53,5 

Perempuan 33 46,5 46,5 100,0 
Total 71 100,0 100,0  

Sumber : SPSS 24.00 

Dari tabel IV.1  diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

38 (53.5%) orang pria dan wanita sebanyak 33 (46.5%) orang. Bisa ditarik 

kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki-laki. 
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b. Usia  

Tabel IV.1 
Usia 
Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid <30 tahun 15 21,1 21,1 21,1 

30-39 tahun 27 38,0 38,0 59,2 
40-50 tahun 22 31,0 31,0 90,1 
> 50 tahun 7 9,9 9,9 100,0 
Total 71 100,0 100,0  

Sumber : SPSS 22.00 

Berdasarkan tabel IV.2  diatas bisa dilihat bahwa persentase responden 

terdiri dari 15 (21.1%) orang berusia < 30 tahun, 27 (38.0%) orang berusia 30-39 

tahun, 22 (31.0%) orang berusia 40-50 tahun dan 7 (9.9%) orang berusia >50 

tahun.bisa di tarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah 

berusia antara 30-39 tahun. 

3. Persentase Jawaban Responden 

Tabel IV.3 Kriteria Jawaban Responden 
Keterangan Skor 
Sangat setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Kurang setuju (TS) 3 
Tidak setuju (TS) 2 
Sangat tidak setuju (STS) 1 

 
Dibawah ini akan dilampirkan persentase  jawaban dari setiap pernyataan 

yg telah disebarkan kepada responden.  

Tabel IV.4 Persentase Jawaban Responden Variabel Prestasi Kerja (Y) 
No Pertanyaan STS TS KS S SS 
1 Saya mampu berkomunikasi dengan baik dengan rekan 

kerja maupun pimpinan 
69.0% 21.1% 4.2% 5.6% 0% 

2 Karyawan yang bekerja di PT. PLN wajib memilki 
presentase yang bagus 

35.2% 56.3% 8.5% 0% 0% 

3 Sebelum bekerja di PT. PLN saya sudah memiliki 
pengalaman kerja 

26,8% 67.6% 5.6% 0% 0% 

4 Saya memiliki cukup banyak pengalaman dengan 
pekerjaan saya saat ini 

53.5% 40.8% 5.6% 0% 0% 
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5 Kualitas yang saya miliki menjamin mampu mendorong 
karir saya kedepannya 

70.4% 19.7% 4.2% 5.6% 0% 

6 Saya beradaptasi dengan baik dengan pekerjaan saya ini 
karena kualitas saya sangat baik 

57.7% 29.6% 9.9% 2.8% 0% 

7 Sikap yang baik dengan pimpinan akan menaikkan karir 
saya kedepannya 

69.0% 21.1% 4.2% 5.6% 0% 

8 Saya siap dan mampu bekerja di PT. PLN ini karena 
bekal saya sudah baik 

60.6% 33.8% 5.6% 0% 0% 

9 Saya mampu mengerjakan pekerjaan saya tetap pada 
waktunya 

36.6% 56.3% 7.0% 0% 0% 

10 Saya menyelesaikan pekerjaan asaya sesuai dengan 
arahan pimpinan saya 

31.0% 63.4% 5.6% 0% 0% 

 
Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel presatasi 

kerja dimana, mayoritas jawaban dari responden  setuju hal ini berarti angket yang 

disebar kepada responden bernilai baik karena sesuai dengan pemikiran pegawai. 

Tabel IV.5 Persentase Jawaban Responden Variabel Pelatihan (X1) 
No Pertanyaan STS TS KS S SS 
1 Perusahaan memberikann pelatihan kepada 

karyawan agar menunjang pekerjaan 
karyawan 

53.5% 40.8% 5.6% 0% 0% 

2 Pelatihan yang baik akan menunjang karir 
karyawan selama bekerja di PLN 

70.4% 19.7% 4.2% 5.6% 0% 

3 Pimpinan memberikan arahan kepada 
karyawan sebelum memulai pekerjaan 

57.7% 29.6% 9.9% 2.8% 0% 

4 Karyawan diberi materi yang sangat jelas 
dari pimpinan agar bekerja dengan sangat 
optimal 

69.0% 21.1% 4.2% 5.6% 0% 

5 Adanya perubahan sikap setelah pelatihan 60.6% 33.8% 5.6% 0% 0% 
6 Perilaku yang baik dari karyawan akan 

mendapat nilai plus dari pimpinan 
70.4% 19.7% 4.2% 5.6% 0% 

7 Saya memiliki keterampilan yang baik 
komputer 

57.7% 29.6% 9.9% 2.8% 0% 

8 Saya dibekali keterampilan sebelum saya 
bekerja di PLN  

69.0% 21.1% 4.2% 5.6% 0% 

9 Pada saat waktu pelatihan saya banyak 
mendapat pengetahuan tentang pekerjaan. 

60.6% 33.8% 5.6% 0% 0% 

10 Pelatihan yang dihabiskan karyawan 36.6% 56.3% 7.0% 0% 0% 
 
Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel pelatihan 

dimana, mayoritas jawaban dari responden  sangat setuju hal ini berarti angket 
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yang disebar kepada responden bernilai baik karena sesuai dengan pemikiran 

pegawai. 

Tabel IV.6 Persentase Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X2) 
No Pertanyaan STS TS KS S SS 
1 Saya sangat menaati aturan yang dibuat 

perusahaan 
35.2% 56.3% 8.5% 0% 0% 

2 Karyawan yang wajb memahami isi kantor 26.8% 67.6% 5.6% 0% 0% 
3 Jam kerja yang sangat cepat tidak 

menghalangi saya untuk hadir lebih awal 
53.5% 40.8% 5.6% 0% 0% 

4 Saya selalu datang tepat waktu 70.4% 19.7% 4.2% 5.6% 0% 
5 Jam kerja yang diberikan perusahaan akan 

saya manfaatkan dengan sebaik-baiknya 
57.7% 29.6% 9.9% 2.8% 0% 

6 Perusahaan menetapkan aturan jam kerja 
kantor dan karyawan wajib menyetujuinya 

69.0% 21.1% 4.2% 5.6% 0% 

7 Tanggung jawab perusahaan akan saya 
jalamkan dengan baik 

60.6% 33.8% 5.6% 0% 0% 

8 Saya memiliki tanggung jawab atas pekerjaan 
saya. 

36.6% 56.3% 7.0% 0% 0% 

9 Aturan perusahaan tentang jam kerja kantor 
selalu datang tepat waktu 

46.5% 47.9% 5.6% 0% 0% 

10 Saya selalu pulang tepat waktu 47.9% 47.9% 4.2% 0% 0% 
Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel disiplin 

dimana, mayoritas jawaban dari responden setuju hal ini berarti angket yang 

disebar kepada responden bernilai baik karena sesuai dengan pemikiran pegawai. 

 
4. Model Regressi 

a. uji asumsi klasik 

Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi 

klasik regressi berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias 

Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak. 

Ada beberapa pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regressi merupakan yang baik atau tidak. Ada 

beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni: 
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1) Normalitas 

2) Multikolinearitas 

3) Heterokedastistas 

1) Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regressi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau 

tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal maka model regressi memenuhi asumsi normalitas. 

Gambar IV.1 Hasil Uji Normalitas 

 

Sumber : SPSS 24.00 
 

Berdasarkan gambar IV.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar 

mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel 

independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji 

asumsi normalitas. 
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2) Multikolieneritas  

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan 

ketentuan : 

a) Bila Tolerence< 0,1 atau sama dengan VIF > 5 maka terdapat 

masalah multikolinearitas yang serius. 

b) Bila Tolerence> 0,1 atau sama dengan VIF < 5 maka tidak terdapat 

masalah multikolinearitas. 

Dengan SPSS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji multikolinearitas 

sebagai berikut: 

Tabel IV.7 
Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) ,040 ,947  ,042 ,967   

Pelatihan ,410 ,038 ,488 10,799 ,000 ,157 6,388 
Disiplin 
Kerja 

,581 ,050 ,521 11,530 ,000 ,157 6,388 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
Sumber : SPSS 24.00 

Berdasarkan tabel IV.7 diatas dapat diketahui bahwa nilai VarianceIn 

flation Factor (VIF) untuk variabel pelatihan (X1) sebesar 6.388 dan variabel 

disiplin kerja (X2) sebesar 6.388. Dari masing-masing variabel independen 

memiliki nilai yang lebih besar dari nilai 5. Demikian juga nilai Tolerence pada 

variabel pelatihan (X1) sebesar 0,157 dan variabel disiplin kerja (X2) sebesar 

0,157. Dari masing-masing variabel nilai tolerance lebih besar dari 0,1 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antara variabel 

independen yang di indikasikan dari nilai tolerance setiap variabel independen 
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lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih besar dari 5. Sehingga berarti penelitian 

dapat dilajutkan untuyk melakukan pengujian regresi. 

3) Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi 

heterokedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan 

adalah dengan metode informal. Metode informal dalam pengujian 

heterokedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis 

yaitu sebagai berikut : 

a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang 

teratur maka telah terjadi heterokedastisitas. 

b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak 

teratur, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

Dengan SPPS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji heterokedastisitas 

sebagai berikut : 

Gambar IV.2 
Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Sumber : SPSS 24.00 

Bentuk gambar IV.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual 

adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada 
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titik-titik atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa 

tidak terjadi heterokedastisitas. Sehingga berarti penelitian dapat dilajutkan 

untuyk melakukan pengujian regresi. 

b. Regresi Linier Berganda 

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kinerja pegawai 

sebagai variabel dependen dan komunikasi dan disiplin kerja sebagai variabel 

independen.Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari 

masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen.Berikut hasil 

pengelolaan data dengan menggunakan SPSS versi 24.00 

Tabel IV.8 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,040 ,947  ,042 ,967 

Pelatihan ,410 ,038 ,488 10,799 ,000 
Disiplin Kerja ,581 ,050 ,521 11,530 ,000 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
Sumber : SPSS 24.00 

Dari tabel IV.8 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

1) Konstanta = 0.040 

2) Pelatihan = 0,410 

3) Disiplin Kerja= 0,581 

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut : 

Y = 0.040 + 0,4101 + 0,5812 

Keterangan : 
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1) Konstanta sebesar 0.040 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel 

independen dianggap konstan maka prestasi kerja Pada PT. PLN (Persero) 

UP3 Medan akan meningkat. 

2) β1 sebesar 0,410 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila 

pelatihan mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh peningkatan prestasi 

kerja sebesar 0,410 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap 

konstan. 

3) β2 sebesar 0,581 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila 

disiplin kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh prestasi kerja 

sebesar 0,581 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. 

c. Pengujian Hipotesis 

1) Uji t Statistik atau Uji Parsial 

Untuk t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari 

masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen. 

Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas (X1) secara 

individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat 

(Y). Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

 

 

Dimana : 

t = nilai t hitung 

r = koefisien korelasi 

n = banyaknya pasangan rank 

Bentuk pengujian : 

 =   −  21 −   2 
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a) H0 : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dan variabel terikat (Y). 

b) Ha : rs ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

dan variabel terikat (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut : 

a) H0 diterima apabila – ttabel ≤ thitung ≤ ttabel pada α = 5%. Df = n – 2 

b) H0 ditolak apabila thitung> ttabel atau –thitung< -ttabel 

Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 24.00 maka 

diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut: 

Tabel IV.9 
Hasil Uji Statistik t (parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,040 ,947  ,042 ,967 

Pelatihan ,410 ,038 ,488 10,799 ,000 
Disiplin Kerja ,581 ,050 ,521 11,530 ,000 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
Sumber : SPSS 24.00 

Hasil pengujian statistik 1 pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai 

berikut : 

a) Pengaruh Pelatihan (X1) Terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Bedasarkan tabel IV.9 diatas diperoleh t hitung untuk variable pelatihan  

sebesar 10.799 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (71-2=69), di peroleh 

t tabel 1,995. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh yang signifikan antara 

X1 dan Y, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan antara X1 dan Y, didalam hal ini t-hitung = 10.799 > t-

tabel =1995. Ini berarti terdapat penagruh antara pelatihan dengan prestasi kerja 

pada Pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. 
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Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni signifikan adalah 0,000 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai 

signifikan 0,000 ≤ 0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh yang 

signifikan antara pelatihan dengan prestasi kerja pada Pada PT. PLN (Persero) 

UP3 Medan. 

 

 

 

H0 diterima 

  -t10.799  -t 1,995         0        t 1,995       t10.799 

Gambar IV.3 kriteria pengujian pelatihan dengan prestasi kerja 

b) Pengaruh Disiplin Kerja (X2) Terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Bedasarkan tabel IV.9 diatas diperoleh t hitung untuk variable disiplin 

kerja  sebesar 11.530 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (71-2=69), di 

peroleh t tabel 1,995. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh yang 

signifikan antara X1 dan Y, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka 

tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X1 dan Y, didalam hal ini t-hitung 

= 11.530 > t-tabel =1995. Ini berarti terdapat penagruh antara disiplin kerja 

dengan prestasi kerja pada Pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. 

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni signifikan adalah 0,000 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai 

signifikan 0,000 ≤ 0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh yang 

signifikan antara disiplin kerja dengan prestasi kerja pada Pada PT. PLN (Persero) 

UP3 Medan. 
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H0 diterima 

  -t11.530  -t 1,995         0        t 1,995        t11.530 

Gambar IV.4 kriteria pengujian disiplin kerja dengan prestasi kerja 

5. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat 

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu pelatihan dan disiplin kerja 

untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat yaitu 

prestasi kerja. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui apakah semua variabel 

memiliki koefisien regresi sama dengan nol. Berdasarkan hasil pengolahan data 

dengan program SPSS versi 24.00, maka diperoleh hasil sebagai berikut : 

Tabel IV.10 
Hasil Uji Simultan (Uji-F) 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1608,511 2 804,255 1527,676 ,000b 

Residual 35,799 68 ,526   
Total 1644,310 70    

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja , Pelatihan 

Sumber : SPSS 24.00 
 

Dari tabel IV-10 diatas bisa dilihat bahwa nilai f adalah 1527.255, 

kemudian nilai sig nya adalah 0,000 

Ho:  = 0,   artinya pelatihan dan disiplin kerja tidak berpengaruh dengan 

prestasi kerja pada Pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. 
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Ho : ≠ 0, artinya pelatihan dan disiplin kerja berpengaruh dengan prestasi 

kerja pada Pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan 

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah : 

1) Jika  hitung  <f tabel maka Ho diterima, artinya pelatihan dan disiplin kerja 

tidak berpengaruh dengan prestasi kerja pada Pada PT. PLN (Persero) UP3 

Medan. 

2) Jika   hitung  > f tabel maka Ho ditolak, artinya pelatihan dan disiplin kerja 

berpengaruh dengan prestasi kerja pada Pada PT. PLN (Persero) UP3 

Medan 

Bedasarkan tabel IV-10 diatas diperoleh F hitung untuk disiplin kaerja dan 

stress kerja  sebesar 1527.676 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (71-

3=68), di peroleh f tabel 3,13. Jika F hitung > F tabel maka didapat pengaruh yang 

signifikan antara X1 dan X2 terhadap Y, demikian juga sebaliknya jika F hitung < 

F tabel maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X1 dan X2 terhadap 

Y, didalam hal ini F-hitung = 1527.676 > F-tabel = 3,13. Ini berarti pengaruh 

positif antara pelatihan dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pada Pada PT. 

PLN (Persero) UP3 Medan. 

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas f yakni signifikan adalah 0,000 

sedang taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai 

signifikan 0,000 <a 0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh positif 

yang signifikan antara pelatihan dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pada PT. 

PLN (Persero) UP3 Medan. 
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Ftabel 3,13  Fhitung 1527.676 

Gambar IV.5 Kriteria Pengujian pelatihan dan disipin kerja terhadap 
prestasi kerja 

 
6. Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya 

pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan 

mengkuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien 

determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana 

kontribusi atau persentase komunikasi dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan maka dapat diketahui melalui uji determinasi. 

Tabel IV.11 
Hasil Uji Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 ,989a ,978 ,978 ,72557 
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Pelatihan 
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
Sumber : SPSS 24.00 
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,989 atau 98.9% 

yang berarti bahwa hubungan antara prestasi kerja dengan variabel bebasnya, 

yaitu pe;latihan dan disiplin kerja adalah erat. Pada nilai R-Square dalam 

penelitan ini sebesar 0,978 yang berarti 97,8% variasi dari prestasi kerja 

dijelaskan oleh variabel bebas yaitu pelatihan dan disiplin kerja. Sedangkan 

sisanya 2,2% dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Nilai R-Square (R2) atau koefisien determinasi dalam penelitian ini yaitu sebesar 
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0,978 yang berarti 97.8% prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan dapat 

dijelaskan oleh pelatihan dan disiplin kerja. Sedangkan 2.2% dapat dijelaskan oleh 

faktor-faktor lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari 

nilai yang diprediksi.Standard error of the estimated disebut juga standar 

diviasi.Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 

0,72557 dimana semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam 

memprediksi prestasi kerja. 

 
B. Pembahasan 

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian 

teori, pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil 

penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi 

hal tersebut. Berikut ini ada tiga (3) bagian utama yang akan dibahas dalam 

analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara pelatihan terhadap prestasi kerja 

pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan thitung sebesar 10.799 sedangkan ttabel sebesar 

1,995 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 ≤ 0,05 berarti H0 ditolak 

dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh signifikan 

pelatihan terhadap prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. 

Artinya pelatihan mampu meningkatkan prestasi kerja di PT. PLN 

(Persero) UP3 Medan. Dimana dengan seringnya pegawai mengikuti pelatihan 

terhadap pekerjaan yang akan di kerjakannnya maka pegawai tersebut mampu 
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mencapai prestasi kerja dengan baik, baik berupa mampu mengerjakan pekerjaan 

sesuai dengan arahan yang di buat oleh pihak perusahaan. 

Menurut Sutrisno (2010:62) pelatihan membantu karyawan dalam 

memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, guna meningkatkan 

keterampilan, dan sikap yang diperlukan oleh organisasi dalam usaha mencapai 

tujuan. 

Penelelitan ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Bahrudin dkk (2013) bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap prestasi 

kerja. 

2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara disiplin kerja terhadap prestasi 

kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan thitung sebesar 11.530 sedangkan ttabel 

sebesar 1,995 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 ≤ 0,05 berarti H0 

ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh 

signifikan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 

Medan. 

Artinya disiplin kerja mampu meningkatkan prestasi kerja pegawai pada 

pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan dimana dengan semakin disiplinnya pegawai 

maka pekerjaan yang di berikan perusahaan akan siap dengan tepat waktunya 

maka prestasi kerja pegawai akan tercapai. 

Menurut Rivai (2009:825) disiplin adalah suatu alat yang digunakan para 

manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk 

mengubah suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran norma-norma sosial yang 

berlaku. 
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Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Carnila dkk (2014) bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap prestasi 

kerja. 

3. Pengaruh Pelatihan dan Disiplin Kerja Secara Bersama-sama Terhadap 

Prestasi Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara pelatihan dan disiplin kerja 

terhadap prestasi kerja  pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. Fhitung sebesar 

1527.676 sedangkan Ftabel sebesar 3.13 dan mempunyai angka signifikan sebesar 

0,000 ≤ 0,05 berarti H0 ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara 

simultan ada pengaruh signifikan pelatihan dan disiplin kerja terhadap prestasi 

kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. 

Artinya pelatihan dan disiplin kerja secara bersama-sama mampu 

meningkatkan prestasi kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan dimana 

dengan seringnya pegawai memperoleh pelatiha-pelatihan dari perusahaan dan 

pegawai mamampu mengikuti peraturan-peraturan yang di buat oleh perusahaan 

maka prestasi kerja pegawai akan meningkat dan pekerjaan pegawai sesuai 

dengan yang di harapkan oleh perusahaan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh 

pelatihan dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 

Medan adalah sebagai berikut: 

1. Secara parsial diketahui bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. 

2. Secara parsial diketahui bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. 

3. Secara simultan diketahui bahwa pelatihan dan disiplin kerja memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap prestasi kerja pada PT. PLN 

(Persero) UP3 Medan. 

 
B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut: 

1. Pegawai hendaknya meningkatkan prestasinya guna mencapai tujuan dan cita-

cita pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan 

2. Dalam meningkatakan kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan 

hendaknya pihak perusahaan lebih memberikan pelatihan-pelatihan terhadap 

pegawainya. 

3. Hendaknya pihak perusahaan memperhatikan peraturan-peraturan yang dibuat 

guna meningkatkan kinerja pegawainya. 
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