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ABSTRAK

PENGARUH PELATIHAN DAN KOMUNIUKASI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA PTPN IV TANAH ITAM ULU

M.TEZA ZEIN
NPM : 1805160410

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
pelatihan dan komunikasi terhadap kinerja pada kantor Personalia Kebi Tanah
Itam Ulu baik secara parsial maupun secara simultan. Pendekatan yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu. Sampel dalam
penelitian ini menggunakan sampel jenuh berjumlah 32 orang karyawan kantor
Personalia Kebi Tanah Itam Ulu. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi, observasi, dan angket.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Analisis Regresi Liner
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 pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, komunikasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan secara simultan pelatihan
dan komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada kantor
Personalia Kebi Tanah Itam Ulu

Kata Kunci : Pelatihan, Komunikasi, Kinerja



ABSTRACT

EFFECT OF TRAINING AND COMMUNICATION ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AT PTPN IV TANAH ITAM ULU

M. TEZA ZEIN
NPM : 1805160410

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of training and
communication on performance at the Kebi Tanah Itam Ulu Personnel Office,
either partially or simultaneously. The approach used in this study is an
associative approach. The population in this study were all employees of the Kebi
Tanah Itam Ulu Personnel office. The sample in this study used a saturated
sample of 32 employees of the Kebi Tanah Itam Ulu Personnel office. Data
collection techniques in this study used interview techniques, documentation
studies, observation, and questionnaires. The data analysis technique in this study
uses Multiple Linear Regression Analysis Test, Hypothesis Testing (t Test and F
Test), and Coefficient of Determination. The data processing in this study used the
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) software program version
24.00. The results of this study prove that partially training have a significant
effect on employee performance, communication have a significant effect on
employee performance and simultaneously training and communication have a
significant effect on employee performance at the Kebi Tanah Itam Ulu Personnel
Office.

Keywords: Training, Communication, Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia mempunyai arti penting karena manusia berperan
aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi. Manusia dalam organisasi
berperan sebagai penentu, pelaku, dan perencana dalam mencapai tujuan
perusahaan sekaligus menentukan maju dan mundurnya perusahaan. Manusia
adalah sumber daya yang berbeda dari faktor produksi lainnya karena manusia
mempunyai perasaan, pikiran, keinginan dan latar belakang yang heterogen.
Manusia juga memiliki kebutuahan yang tidak terbatas, artinya kebutuhan
manusia selalu bertambah dari waktu ke waktu. Kebutuhan manusia diartikan
sebagai segala sesuatu yang dimilikinya, dicapai, dan dinikmati, oleh karena itu
manusia terdorong untuk melakukan aktivitas dengan bekerja (Hendra, 2020).

Sumber daya yang paling penting dalam setiap organisasi adalah sumber
daya manusia. Peranan sumber daya manusia dalam organisasi sangat penting
karena merupakan penggerak utama dari segala aktivitas atau kegiatan dalam
mencapai tujuan sekaligus untuk memperoleh keuntungan maupun untuk
mempertahankan kelangsungan hidup organisasi. Berhasil tidaknya suatu
organisasi dalam usahanya dimulai dari kemampuannya mengelola sumber daya
manusia yang dimiliki, khususnya dalam meningkatkan Kkinerja karyawan
(Mangkunegara, 2011).

Pada era globalisasi sekarang ini menurut adanya kompetisi dari semua
organisasi atau perusahaan untuk saling bersaing guna memperebutkan kedudukan

sebagai perusahaan yang unggul. Tidak ketinggalan dalam hal ini dituntut



kemampuan untuk mengembangkan sumber daya manusia agar lebih baik. Hal ini
dikarenakan kemajuan teknologi, perdagangan dan sebagainya di tentukan oleh
sumber daya manusia sebagai pelaku dan penggerak semua itu (Jufrizen &
Rahmadhani, 2020).

Sumber daya manusia mempunyai arti penting karena manusia berperan
aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi. Manusia dalam organisasi
berperan sebagai penentu, pelaku dan perencana dalam mencapai tujuan
organisasi sekaligus menentukan maju dan mundurnya organisasi. Manusia adalah
sumber dayayang berbeda dari faktor produksi lainnya karena manusia
mempunyai perasaan, pikiran, keinginan dan latar belakang yangheterogen.
Manusia juga memiliki kebutuhan yang tidak terbatas, artinya kebutuhan
manusiaselalu bertambah dari waktu ke waktu. Kebutuhan manusia diartikan
sebagai segala ssuatu yang dimilikinya, dicapai dan dinikmati,oleh karena itu
manusia (Jufrizen & Hadi, 2021).

kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan ektrinsik pegawai.
Faktor-faktor intrinsik yang mempengaruhi Kinerja pegawai terdiri dari
pendidikan, pengalaman, motivasi, kesehatan, usia, keterampilan, emosi dan
spiritual. Sedangkan faktor ekstrinsik yang mempengaruhi kinerja pegawai terdiri
dari lingkungan fisik dan non fisik, kepemimpinan, komunikasi, kompensasi,
kontrol berupa penyeliaan, fasilitas, pelatihan, beban kerja, prosedur kerja, system
hukuman dan sebagainya (Mangkuprawira, 2011).

Pelatihan sering dianggap sebagai aktifitas yang paling dapat dilihat dan
paling umum dari semua aktifitas kekaryawanan. Pelatihan yang baik dapat juga

menunjang keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Adanya



pelatihan tersebut akan menciptakan kinerja karyawan yang tinggi sehingga dapat
menunjang keberhasilan perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang
sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuan. Dengan adanya
kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan perusahaan yang
diinginkan dapat tercapai (Jufrizen, 2017).

Komunikasi adalah perpindahan dan pemahaman makna. Apabila
informasi atau ide-ide belum disampaikan, berarti komunikasi belum dilakukan.
Pembicara yang tidak didengar atau penulis yang materinya tidak dibaca berarti
belum berkomunikasi. Yang lebih penting lagi, bagaimanapun komunikasi
melibatkan pemahaman makna. Agar komunikasi berhasil, makna harus
disampaikan dan dipahami (Liliweri, 2017).

PT perkebunan Nusantara 1V adalah perusahaan yang bergerak pada
bidang usaha agroindustri. PTPN IV mengusahakan perkebunan dan pengolahan
komoditas kelapa sawit dan teh yang mencakup pengolahan areal dan tanaman,
kebun bibit dan pemeliharaan tanaman menghasilkan, pengolahan komoditas
menjadi bahan baku berbagai industri, pemasaran komoditas yang dihasilkan dan
kegiatan pendukung lainnya. PTPN IV memiliki 30 Unit Usaha yang mengelola
budidaya Kelapa Sawit dan 1 Unit Usaha yang mengelola budidaya Teh dan 1
Unit Kebun Plasma Kelapa Sawit, serta 1 Unit Usaha Perbengkelan (PMT Dolok
Ilir) yang menyebar di 9 Kabupaten, yaitu Kabupaten Langkat, Deli Serdang,
Serdang Bedagai, Simalungun, Asahan, Labuhan Batu, Padang Lawas, Batubara
dan Mandailing Natal. PTPN IV TIU merupakan suatu perusahaan BUMN yang
bergerak dibidang industri kelapa sawit dan salah satu anak cabang PTPN IV yang

tertua, perushaan ini pertama kali berdiri sejak tahun 1931, perusahaan ini terletak



di kecamatan datuk limapuluh, Kabupaten Batu Bara provinsi. Sumatera utara
PTPN 1V yang berlokasi didaerah yang cukup jauh dari keramaian kota sehingga
membuat suasana di perusahaan tersebut terlihat aman, tenang dan terhindar dari
hiruk- piruk keramaian lalu lintas.

Fenomena yang terjadi di perusahaan ini, Kebun Tanah Itam Ulu, saat ini
tengah melakukan sejumlah perbaikan yang tujuannya untuk meningkatkan
pencapaian produksi, Salah satu caranya dengan meningkatkan kualitas SDM nya.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas maka
dari itu penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Pelatihan Dan Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PTPN IV

Tanah Itam Ulu”

1.2 ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas, maka
penulis mengidentifikasikan masalah yang berkaitan dengan pelatihan dan
komunikasi terhadap produktivitas kerja karyawan PTPN IV Tanah Itam Ulu,
kecamatan datuk limapuluh, Kabupaten Batu Bara provinsi Sumater utara adalah
sebagai berikut:
1. Tingkat pengetahuan, kecakapan dan ketrampilan masing masing karyawan

belum optimal

2. Para karyawan belum mampu menyelesaikan tugas secara tepat waktu
3. Kurang nya pelatihan sdm didalam perushaan

4. Komunikasi antar sesama karyawan kurang baik atau belum efektif



1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan
diatas, maka penulis membatasi masalah penelitian untuk menghindari
pembahasan yang terlalu luas dan menyimpang jauh dari pokok permasalahan
yang sebenarnya, serta keterebatasan penulis dalam waktu dan biaya, maka
penulis membatasi masalah penelitian ini pada pelatihan dan komunikasi terhadap

kinerja karyawan kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu.

1.4 Rumusan Penelitian
Berdasarkan identifikasi masalah yang dikemukakan penulis, maka
rumusan masalahnya ialah:
1. Bagaimana pengaruh pelatihan terhadap Kinerja karyawan kantor Personalia
Kebi IV Tanah Itam Ulu?
2. Bagaimana pengaruh komunikasi terhadap Kinerja karyawan kantor
Personalia Kebi Tanah Itam Ulu?
3. Bagaimana pengaruh pelatihan dan komunikasi terhadap Kinerja karyawan

kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu?

1.5 Tujuan Penelitian
Dari uraian diatas yang telah dikemukakan adapun manfaat yang bisa
didapatkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan
kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu
2. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh komunikasi terhadap Kkinerja

karyawan kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu



3. Untuk mengetahui bagaimana pengaruj pelatihan dan komunikasi terhadap

kinerja karyawan kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu

1.6 Manfaat Penelitian
Berikut ini adalah beberapa manfaat untuk bisa diberikan dari hasil
pelaksanaan penelitian ini, adalah:
1. Manfaat Teoritis
Peneliti berharap penelitian ini bisa memberi manfaat untuk dijadikan bahan
dasar bagi peneliti selanjutnya dengan topik yang sama.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Penulis
Dari hasil peneliti berharap sebagai penambahan ilmu pengetahuan tentang
disiplin kerja, lingkungan kerja serta pengaruhnya Kinerja pegawai.
b. Bagi Akademisi
Sebagai acuan untuk peneliti lain atau selanjutnya yang akan
menggunakan topik penelitian sejenis.
c. Bagi Perusahaan
Sebagai informasi tambahan kepada perusahaan untuk mengembangkan
lingkungan kerja serta tercapainya tujuan perusahaan dalam meningkatkan

Kinerja pegawai.



BAB 2
LANDASAN TEORI
2.1 Kerangka Teori
2.1.1 Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja Dalam melaksanakan kerjanya, pegawai menghasilkan sesuatu
yang disebut dengan kinerja. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang pegawai
selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya
standard, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
disepakati bersama. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan
etika (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018).

Menurut (Moeheriono, 2015) Kkinerja 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.

Menurut (Mangkunegara, 2016b) menyatakan “kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut (Wibowo, 2014) mendefinisikan bahwa kinerja adalah hasil
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi,

kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian



kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan
tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara
mengerjakannya.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai
merupakan hasil yang dicapai pegawai dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang
berfokus pada tujuan yang hendak dicapai serta dengan terpenuhinya standar
pelaksanaan. Seorang pegawai atau karyawan dikatakan berhasil melaksanakan
pekerjaannya atau memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang diperoleh lebih
tinggi dari standar kinerja. Kinerja yang baik akan menghasilkan pekerjaan yang
maksimal memiliki kepuasan tersendiri bagi pegawai yang mengerjakannya dan
dapat di pertanggung jawabkan.

2.1.1.2 Tujuan Dan Manfaat Penilaian kinerja

Menurut (Torang, 2017) penilaian kinerja merupakan suatu proses
organisasi dalam menilai kinerja karyawannya. Tujuan dilakukan penilaian kinerja
secara umum adalah untuk memberikan feedback kepada karyawan dalam upaya
memperbaiki tampilan kerjanya dan upaya meningkatkan produktivitas organisasi,
dan secara khusus dilakukan dalam kaitannya dengan berbagai kebijakan terhadap
karyawan seperti tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan, pelatihan dan lain-
lain.

Menurut (S. P. Hasibuan, 2014) tujuan penilaian kinerja adalah:
1. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi,

demosi, pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa.

2. Untuk mengukur Kkinerja karyawan yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses

dalam pekerjaannya.



3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di dalam
perusahaan.

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja, metode Kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan dan kondisi kerja.

5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan
yang berasa di dalam organisasi.

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai
tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.

Menurut (Bangun, 2012) adanya beberapa tujuan Kinerja, yaitu:

Meningkatnya objektivitas penilaian kinerja pegawai.

1. Evaluasi antar individu, dalam organisasi, penilaian kinerja dapat bertujuan
untuk menilai kinerja setiap individu dalam organisasi tujuan ini dapat
memberi manfaat dalam menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang
merupakan hak bagi setiap individu dalam organisasi.

2. Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi, penilaian kinerja pada
tujuan ini bermanfaat untuk mengembangkan karyawan. Setiap individu
dalam organisasi dinilai kinerja, bagi karyawan yang memiliki kinerja rendah
perlu melakukan pengembangan baik melalui pendidikan maupun pelatihan.

3. Pemeliharaan sistem, berbagai sistem yang ada dalam organisasi, setiap
subsistem yang ada saling berkaitan antara satu subsistem dengan subsistem
lainnya. Salah satu subsistem yang tidak berfungsi dengan baik akan
mengganggu jalannya subsistem yang lainnya. Oleh karena itu dalam

organisasi perlu dipelihara dengan baik.
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4. Dokumentasi, penilaian kKinerja akan memberi manfaat bagi dasar tidak lanjut
dalam posisi pekerjaan karyawan dimasa yang akan datang. Manfaat
penilaian kinerja disini berkaitan dengan keputusan-keputusan manajemen
sumber daya manusia, pemenuhan secara legal manajemen sumber daya
manusia dan sebagai kriteria untuk menguji validitas.

Menurut (Arianty, 2016) manfaat penilaian kinerja dapat dirinci sebagai
berikut:
1. Meningkatnya objektivitas penilaian kinerja karyawan.
2. Meningkatnya keefektifan penilaian kinerja karyawan.
3. Meningkatnya kinerja karyawan.
4. Mendapatkan bahan-bahan pertimbangan yang objektif dalam pembinaan
karyawan tersebut baik berdasarkan sistem karier maupun prestasi.
2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Kinerja yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting
dalam menjamin kelangsungan hidup suatu organisasi dimasa yang akan datang.

Dalam mencapai kinerja yang tinggi ada beberapa faktor yang mempengaruhi

menjadi acuan apakan kinerja pegawai tinggi atau rendah.

Menurut  (Mangkunegara, 2016b) menyebutkan faktor yang
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor
motivasi (motivation).

1. Faktor Kemampuan (ability)

Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Oleh karena itu,

karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
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2. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam menghadapi
situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut (Prawirosentono, 2012) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan adalah sebagai berikut:

1. Efektivitas dan Efisiensi
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya
kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai
tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai
tujuan, terlepas apakah efektif atau tidak

2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Kejelasan
wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi akan
mendukung kinerja karyawan tersebut.

3. Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang
ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.

4. Insiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya priker, kreatifitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap
inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan,

kalau memang dia atasan yang baik.
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Menurut (Kasmir, 2016) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai, yaitu kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan Kkerja,
kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loayalitas, komitmen dan disiplin
kerja.

Sedangkan menurut (Hasibuan, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai adalah sebagai berikut:

1. Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh
bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat.

2. Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi
untuk tujuan organisasi.

3. Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang.

4. Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mempermudah
dalam melakukan pekerjaan.

5. Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa atas
Kinerja dan bermanfaat baginya.

6. Kejelasan utama, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh pegawai.

Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, karena
pada umumnya seseorang Yyang merasa aman dalam melakukan
pekerjaannya, akan berpengaruh pada kinerjanya.
2.1.1.4 Indikator Kerja
Indikator Kkinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.

Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2014):



2010):
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1. Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.

2. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai
dalam pekerjaan.

3. Dapat tidaknya diandalkan
Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan
dapat mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam
bekerja.

4. Sikap
Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan
secara kerjasama.

Dimensi dan indikator kinerja dapat diukur yaitu sebagai berikut (Sutrisno,

1. Kualitas Kerja
Kualitas kerja adalah seberapa baik seseorang karyawan mengerjakan
apa yang seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas Kerja.
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seseorang karyawan bekerja
dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan
kerja setiap karyawan itu masing-masing.

3. Tanggung Jawab.
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban

karyawan untuk melaksanankan pekerjaan yang diberikan perusahaan.
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4. Kerjasama.
Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karyawan atau
pegawai lain secara vertikal dan horizontal baik didalam maupun
diluar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan semakin baik.

5. Inisiatif.
Inisiatif dari dalam diri anggota perusahaan untuk melakukan
pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu
perintah dari atasan atau menunjukan tanggung jawab dalam pekerjaan

yang sudah menjadi kewajiban karyawan maupun pegawai.

2.1.2 Pelatihan

2.1.2.1 Pengertian Pelatihan

Pelatihan merupakan proses pengembangan diri kepada karyawan agar
bisa bekerja lebih terampil dan meningkatkan pengetahuan maupun keahlian
karyawan. Dengan pelatihan yang dilakukan perusahaan karyawan bisa
mengetahui bagaimana bekerja dengan baik dan benar sesuai dengan standar
operasional yang ditetapkan perusahaan, sehingga kedepannya perusahaan bisa
mencapai target yang ingin dicapai. Pelaksanaan pelatihan tentunya harus
dilakukan secara konsisten oleh perusahaan, dalam pelaksanaanya juga harus
disesuaikan dengan kebutuhan dari jenis pekerjaan karyawan masing-masing serta
ditunjang juga kemampuan karyawan untuk mengikuti serangkaian proses
pelatihan yang dilakukan. Masalah yang sering kali terjadi adalah pada karyawan
baru dimana kebanyakaan dari mereka belum memiliki kemampuan yang sesuai

kriteria dan belum terampil dalam bekerja di perusahaan atau organisasi, sehingga
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dalam hal ini perusahan harus lebih sering melakukan pelatihan secara khusus
terhadap karyawan baru tersebut (Yulianti, 2015).

pelatihan sebagai upaya dalam mengembangkan sumber daya manusia
terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian
manusia. Oleh karena itu untuk memperoleh hasil yang maksimal dalam
pengembangan pegawai diperlukan program pendidikan dan pelatihan yang sesuai
dengan analisa jabatan agar pegawai mengetahui tujuan pendidikan dan pelatihan
yang dijalankannya (Syahputra & Jufrizen, 2019).

Menurut (Widhayu Ningrum, Bambang Sunuharyo, 2016) “Pelatihan
(training) merupakan proses sistematik pengubahan perilaku para karyawan dalam
suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional”.

Menurut (Amin, M., Mulyani, N., & Hasanah, 2017) “pelatihan
adalahbagian dari pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh
dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang lebih
mengutamakan pada praktek daripada teori”.

Menurut (Sopa Martina, 2014) “pelatihan adalah cara untuk memotivasi
dan meningkatkan keterampilan kerja,termasuk pemberian konseling pada
perilaku karyawan yang menindak lanjuti dengan pengadaan training”.

Menurut (Kamal, 2015) “Pelatihan merupakan wadah lingkungan bagi
karyawan, dimana mereka memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan,
keahlian, pengetahuan, dan perilaku spesifi yangberkaitan dengan pekerjaan”.

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis menyimpulkan pelatihan adalah

suatu kegiatan yang dilakukan perusahaan untuk meningkatkan kemampuan dan
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keahlian karyawannya, guna mencapai keberhasilan bagi karyawan dan
perusahaan.

2.1.2.2 Tujuan Dan Manfaat Pelatihan

Menurut (Priansa, 2014) Program pelatihan yang dilaksanakan oleh
perusahaan memiliki sejumlah tujuan dan manfaat bahwa tujuan pelatihan adalah
sebagai berikut:

1. Produktivitas, Pelatihan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan,
keterampilan, dan perubahan tingkah laku. Hal ini diharapkan dapat
meningkatkan produktivitas perusahaan.

2. Kaualitas, Penyelenggaraan pelatihan tidak hanya dapat memperbaiki kualitas
pegawai, tetapi dapat memperkecil kemungkinan terjadinya kesalahan dalam
mengemban pekerjaan. Dengan demikian, kualitas output yang dihasilkan
pegawai dalam bekerja akan tetap terjaga, bahkan meningkat.

3. Perencanaan Kepegawaian, Pelatihan akan memudahkan pegawai untuk
mengisi kekosongan jabatan dalam perusahaan sehingga perencanaan pegawai
dapat dilakukan sebaik baiknya. Perencanaan sumber daya manusia salah satu
diantaranya mengenai kualitas dan kuantitas pegawai yang direncanakan,
untuk memperolen pegawai dengan kualitas yang sesuai dengan yang
diarahkan.

4. Moral, Pelatihan akan meningkatkan prestasi kerja dari pegawai sehingga
dapat menimbulkan peningkatan upah pegawai. Hal tersebut dapat
meningkatkan moral kerja pegawai untuk lebih bertanggung jawab terhadap

berbagai tugas yang diembannya dalam perusahaan.



17

5. Kompensasi Tidak Langsung, Pemberian kesempatan pada pegawai untuk
mengikuti pelatihan dapat diartikan sebagai pemberian balas jasa atas prestasi
yang telah dicapai pada waktu yang lalu, yang dengan mengikuti program
tersebut, pegawai yang bersangkutan mempunyai kesempatan untuk dapat
mengembangkan diri.

6. Keselamatan Dan Kesehatan, pelatihan merupakan langkah terbaik untuk
mencegah atau mengurangi terjadinya kecelakaan kerja disuatu perusahaan
sehingga akan menciptakan suasana kerja yang tenang, aman, dan stabilitas
pada sikap mental mereka.

7. Pencegahaan Kedaluarsa, Pelatihan akan mendorong inisiatif dan kreativitas
pegawai untuk mencegah pegawai dari sifat kadaluarsa. Artinya, kemampuan
yang dimiliki oleh pegawai dapat menyesuaikan diri dengan perkembangan
teknologi.

8. Perkembangan Pribadi, Memberikan kesempatan bagi pegawai untuk
meningkatkan pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki pegawai, termasuk
meningkat perkembangan pribadinya.

Menurut (Priansa, 2014) menyatakan bahwa “manfaat pelatihan adalah
adanya kemampuan untuk meningkatkan jenjang karier pegawai dan membantu
pegawai untuk berkembang dalam rangka menyelesaikan berbagai tanggung
jawab pada masa yang akan datang”

Menurut (Priansa, 2014)) menyatakan bahwa manfaat dari progam

pelatihan adalah:
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Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas
Mengurangi waktu belajar yang diperlukan pegawai untuk mencapai standar
standar kinerja yang dapat diterima
Menciptakan sikap, loyalitas dan kerja sama yang lebih menguntungkan antara
perusahaan dan pegawai pimpinan dan pegawai ataupun antar pegawai yang
ada diperusahaan.
Memenuhi persyaratan perencanaan SDM yang ada
Mengurangi jumlah dan kecelakaan kerja yang ada di perusahaan
Membantu pegawai dalam meningkatkan dan pengembangan pribadi

2.1.2.3 Faktor-faktor Yang Berperan Dalam Pelatihan

Menurut (Fibriany, 2019) Dalam melaksanakan pelatihan terdapat

beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dan berperan dalam pelatihan adalah

sebagai berikut:

1.

2.

Efektifitas biaya
Materi Program yang dibutuhkan
Prinsip pembelajaran
Kesesuaian fasilitas
Kemampuan dan preferesi peserta pelatihan
Kemampuan dan preferesi instruktur pelatihan
2.1.2.4 Indikator Pelatihan
Indikator pelatihan yaitu sebagai berikut (Wispandono, 2018):
1. Prestasi kerja karyawan
Apabila prestasi kerja atau produktivitas kerja karyawan setelah mengikuti

pengembangan dan pelatihan baik kualitas maupun kuantitas kerjanya
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meningkat maka berarti pengembangan dan pelatihan yang dilakukan
cukup baik tetapi jika prestasi kerjanya tetap maka pengembangan dan
pelatihan yang dilakukan kurang baik dan perlu adanya perbaikan.

2. Kedisiplinan karyawan
Jika kedisiplinan karyawan setelah mengikuti perkembangan dan pelatihan
semakin baik, maka pengembangan atau pelatihan yang dilakukan tersebut
sudah baik, akan tetapi jika kedisiplinan tidak meningkat berarti
pengembangan dan pelatihan yang dilakukan kurang baik.

3. Kehadiran karyawan
Kalau kehadiran karyawan setelah mengikuti pelatihan meningkat berarti
pengembangan dan pelatihan tersebut baik, akan tetapi jika kehadiran
karyawan setelah mengikuti pelatihan tidak meningkat berarti
pengembangan dan pelatihan tersebut kurang baik.

4. Tingkat kerusakan produksi
Setelah karyawan mengikuti pengembangan dan pelatihan berkurang,
maka pelatihan yang dilakukan tersebut sudah baik, sebaliknya jika tetap
maka pelatihan kurang baik. Termasuk dalam konteks ini adalah tingkat
kecelakaan karyawan harus berkurang setelah mereka mengikuti program
pelatihan, jika tidak berkurang berarti pelatihan yang dilakukan perlu
disempurnakan.
Sedangkan indikator-indikator ~ pelatihan,  diantaranya  adalah

(Mangkunegara, 2017):
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. Tujuan pelatihan

Tujuan pelatihan harus kongkrit dan dapat diukur, oleh karena itu
pelatihan yang akan diselenggarakan bertujuan untuk meningkatkan
keterampilan kerja agar peserta mampu mencapai kinerja secara maksimal
dan meningkatkan pemahaman peserta terhadap etika kerja yang harus

diterapkan.

. Materi

Materi pelatihan dapat berupa: pengolahan (manajemen), tata naskah,
psikologis kerja, komunikasi kerja, disiplin dan etika kerja, kepemimpinan
kerja dan pelaporan kerja.

. Metode yang digunakan

Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan dengan teknik
partisipatif yaitu diskusi kelompok, konfrensi, simulasi, bermain peran
(demonstrasi) dan games, latihan dalam kelas, test, kerja tim dan study
visit(studi banding).

Kualifikasi peserta

Peserta pelatihan adalah pegawai perusahaan yang memenuhi kualifikasi
persyaratan seperti karyawan tetap dan staff yang mendapat rekomendasi
pimpinan.

Kualifikasi pelatih (Instruktur)

Pelatih/Instruktur yang akan memberi materi pelatihan harus memenuhi
kualifikasi persyaratan antara lain: mempunyai keahlian yang berhubungan
dengan materi pelatihan, mampu membangkitkan motivasi dan mampu

menggunakan metode partisipatif.
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2.1.3 Komunikasi

2.1.3.1 Pengertian Komunikasi

Komunikasi merupakan suatu proses dari penyaluran informasi, baik dari
dalam maupun dari luar organisasi secar timbal balik, komunikasi yang efektif
adalah merupakan alternatif yang paling diinginkan guna memenuhi secara tepat
dan efisien penyampaian pesan, intruksi-intruksi dan umpan baliknya dari para
bawahan. Sekaligus mengkoreksi apakah pesan yang disampaikan dapat
dimengerti dan diterima dengan baik oleh para bawahannya. Keseluruhan proses
intruksi itu akansangat bermanfaat bagi pencapaian tujuan organisasi sesuai
dengan rencana yang telah ditetapkan (Julita, 2017).

Menurut (Mulyana, 2013) komunikasi merupakan trasnmisi informasi,
gagasan, emosi, keterampilan, dan sebagainya dengan menggunakan symbol-
simbol, kata-kata, gambar, figut, grafik, dan sebagainya. Tindakan atau proses
transmisi itulah yang biasa disebut komunikasi

Menurut (Devito, 2011) Komunikasi mengacu pada tindakan, oleh satu
orang atau lebih, yang mengirim dan menerima pesan yang terdistorsi oleh
gangguan (noise), terjadi dalam suatu konteks tertentu, mempunyai pengaruh
tertentu, dan ada kesempatan untuk melakukan umpan balik

Menurut (Albig, 2016) Komunikasi adalah proses sosial, dalam arti
pelemparan pesan/lambang yang mana mau tidak mau akan menubuhkan
pengaruh pada semua proses dan berakibat pada bentuk perilaku manusia dan adat

kebiasaan
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Menurut (Wibowo, 2019) komunikasi adalah proses dalam pengaturan
organisasi untuk memelihara agar manajemen dan para karyawan tetap tahu
tentang bermacam-macam hal yang relevan

Menurut (Haryanto, 2016) komunikasi merupakan proses dimana
seseorang (komunikator) mengirimkan stimuli (biasanya dengan simbol-simbol
verbal) untuk mengubah perilaku dari orang lain (komunikan).

2.1.3.2 Tujuan Komunikasi

Menurut (DeVito, 2016) “Motif atau tujuan dari komunikasi tidak perlu
dikemukakan secara sadar, juga tidak perlu mereka yang terlibat menyepakati
tujuan komunikasi mereka. Tujuan dapat disadari atau tidak. Dapat dikenali
ataupun tidak. Meskipun teknologi komunikasi berubah dengan cepat pada
dasarnya tujuan komunikasi tetap sama

Tujuan dari komunikasi menurut (Devito, 2011) adalah sebagai berikut:

1. Menemukan, Salah satu tujuan komunikasi adalah menyangkut penemuan
diri. Dengan berkomunikasi, setiap individu dapat memahami secara lebih
baik mengenai diri kita sendiri, dan orang lain

2. Berhubungan, Salah satu tujuan komunikasi adalah menyangkut penemuan
diri. Dengan berkomunikasi, setiap individu dapat memahami secara lebih
baik mengenai diri kita sendiri, dan orang lain

3. Meyakinkan, Di dalam komunikasi pada jaman modern ini manusia kerap
kali bertindak sebagai konsumen dari penyampaian pesan yang dilakukan
oleh media. Media massa sebagian besar meyakinkan setiap manusia

untuk melakukan perubahan sikap dan perilaku.
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2.1.3.3 Fungsi Komunikasi
Komunikasi menjalankan empat fungsi komunikasi dalam suatu organisasi
(Wahjono, 2014) yaitu:

1. Fungsi kendali (kontrol dan pengawasan)

Komunikasi bertindak untuk mengendalikan perilaku anggota organisasi
agar mereka mematuhi semua aturan dan hierarki dalam organisasi

2. Fungsi motivasi
Komunikasi dapat menjelaskan pada para anggota apa yang harus
dikerjakan dan bagaimana dapat bekerja dengan baik.

3. Fungsi pengungkapan emosi
Dengan komunikasi para anggota dapat mengungkapkan kekecewaan atau
rasa puas yang mereka rasakan

4. Fungsi informasi
Dengan Informasi, semua keputusan dapat diambil dan dapat diteruskan
pada semua anggota organisasi
2.1.3.4 Unsur Unsur Komunikasi
Dalam pendekatan dengan komunikasi juga terdiri dari beberapa unsur

yang penting, (Mulyana, 2013), yaitu:

1. Sumber (source), adalah pihak yang berinisiatif atau mempunyai
kebutuhan untuk berkomunikasi. Sumber disini bisa jadi seorang individu,
kelompok, organisasi, bahkan suatu negara

2. Pesan, adalah apa yang dikomunikasikan dari sumber kepada penerima.
Pesan mempunyai tiga komponen yaitu makna, symbol yang digunakan

untuk menyampaikan makna, dan bentuk atau organisasi dari pesan
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3. Saluran atau media, adalah alat atau wahana yang digunakan sumber untuk
menyampaikan pesan kepada penerima. Dalam suatu peristiwa komunikasi
sebenarnya banyak saluran yang dapat kita gunakan, meskipun ada yang
satu yang dominan.

4. Penerima (receiver), sering juga disebut sebagai sasaran atau tujuan,
penyandi balik (decoder), ataupun khalayak (audience), yakni orang yang
menerima pesan dari sumber
2.1.3.5 Indikator Komunikasi
Menurut (Mangkunegara, 2014) indicator indikator komunikasi antara lain

adalah :

1. Kemudahan dalam memperoleh informasi
Kinerja yang baik dari seseorang dapat tercipta apabila terdapat
kemudahan dalam memperoleh informasi dalam suatu proses
komunikasi maka terwujud kelancaran dalam pemindahan ide, gagasan
maupun pengertian dari seseorang ke orang lain.

2. Intensitas komunikasi
Apabila banyaknya terjadi percakapan yang baik, maka proses
komunikasi menjadi semakin lancar. Intensitas komunikasi sangat
diperlukan guna kelancaran dalam proses komunikasi dalam suatu
organisasi.

3. Efektivitas komunikasi
Efektivitas komunikasi mengandung pengertian bahwa komunikasi
yang bersifat arus langsung, Artinya proses komunikasi yang

dilakukan secara langsung dengan adanya frekuensi tatap muka untuk
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memudahkan orang lain mengetahui apa yang disampaikan
komunikator.

Tingkat pemahaman pesan

Seseorang dapat memahami apa yang ingin disampaikan oleh seorang
komunikator kepada penerima juga tergantung pada tingkat
pemahaman seseorang. Adanya komunikasi yang baik dan lancar dapat
lebih memudahkan seseorang atau penerima mengerti dan memahami
pesan yang akan disampaikan.

Perubahan sikap

Setelah seseorang memahami pesan yang disampaikan oleh seorang
komunikator kepada penerima pesan, maka akan terjadi perubahan

sikap yang dilakukan sesuai dengan apa yang dikomunikasikan.

Dimensi dan indikator komunikasi pada penelitian ini mengacu pada

(Rogers, 2010), yang menjeaskan pengebangan dimensi dan idikator komunikasi

yaitu:

N

>

Keterlibatan informasi dari pimpinan.
Keterlibatan informasi pegawai dengan pegawai
Efesiensi media dalam penyajian informasi

Kecukupan informasi

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana

konsep teoritis akan berubah kedalam definisi operasional yang dapat

menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti.
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2.2.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja

Pelatihan yang dilakukan terhadap pegawai akan sangat berpengaruh
terhadap kinerja pegawai tersebut. Karna salah satu faktor meningkatnya kinerja
pegawai didasari pada tingkat pengetahuan. Kemampuan, dan kreatifitas pegawai
tersebut dalam meyelesaikan suatu pekerjaan yang diberikan perusahaan
kepadanya.

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Mutholib, 2019), (Elizar &
Tanjung, 2018), (D. E. Safitri, 2019), (Anggereni, 2019), (Subroto, 2018), (E.
Safitri et al., 2013), (Agusta, 2013), (Ferry, 2018), (Supatmi et al., 2012),
(Anggereni, 2019), (Julianry et al., 2017), (Mangkunegara, 2018), (Triasmoko,
2014), (Kosdianti & Sunardi, 2021), (Alhudhori, 2018) menyimpulkan bahwa:
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Untuk
mencapai tujuan organisasi diperlukan suatu pelatihan kerja karyawan agar kinerja

dari masing-masing pegawai tersebut dapat ditingkatkan.

Pelatihan N Kinerja

Gambar 2.1
Pengaruh pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai

2.2.2 Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja

Komunikasi yang efektif dan efisien mempunyai arti yang sangat penting
bagi manajemen di dalam melaksanakan fungsinya untuk merencanakan,
mengorganisir, melaksanakan, mengarahkan dan mengawasi semua Kkinerja
organisasi.

Hasil penelitian terdahulu (Laksono & Wilasittha, 2021), (Ritonga, 2020),

(Fransiska & Tupti, 2020), (Rialmi & Morsen, 2020), (Ardiansyah, 2016), (Dewi,
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2021), (Sutarno et al., 2019), (Purwanto, 2013), (Syamsu Alam, 2014), (Halim &
Meliza, 2022), (Shinta & Siagian, 2020).

Dari semua penelitian terdahulu maka dapat disimpulkan bahwa
komunikasi diperlukan sebagai alur dalam merencanakan dan mengorganisir
semua kinerja organisasi. Dengan adanya komunikasi yang terarah maka akan

tercipta kenyamanan kerja karyawan dalam bekerja di perusahaan.

Gambar 2.2

Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai

2.2.3 Pengaruh Pelatihan Dan Komunikasi Terhadap Kinerja

Pelatihan dan komunikasi sangat berhubungan erat dalam meningkatkan
produktivitas kerja. Karena pada dasarnya didalam pelatihan terdapat tata cara
berkomunikasi yang baik dan efektif yang akan berpengaruh pada Kinerja

karyawan.

Pelatihan

=

Kinerja
Pegawai

Gambar 2.3
Kerangka Konseptual



28

2.3 Hipotesis
Hipotesis menurut (Sugiyono, 2018) adalah jawaban sementara terhadap
rumusan masalah penelitian, oleh sebab itu rumusan masalah penelitian biasanya
disusun dalam kalimat pernyataan. Berdasarkan batasan dan rumusan masalah
yang telah dikemukakan sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah:
1. Ada pengaruh pelatihan terhadap Kinerja pada karyawan kantor Personalia
Kebi Tanah Itam Ulu.
2. Ada pengaruh komunikasi terhadap Kinerja pada karyawan kantor Personalia
Kebi Tanah Itam Ulu.
3. Ada pengaruh pelatihan dan komunikasi terhadap Kinerja karyawan kantor

Personalia Kebi Tanah Itam Ulu.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Di dalam penelitian ini digunakan pendekatan penelitian kuantitatif
asosiatif, (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwa “penelitian yang bersifat
menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih”. Dilihat dari jenis
penelitiannya maka penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, namun
juga apabila dilihat dari cara penjelasannya maka penelitian ini menggunakan
asosiatif yang mana pendekatan ini berfokus untuk mengetahui antara variabel
satu dan variabel lainnya.

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari variabel
pelatinan (X1), komunikasi (X2) terhadap kinerja (Y) pada Kantor Personalia

Kebi Tanah Itam Ulu.

3.2 Defenisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur
mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Dalam penelitian ini
penulis menggunakan variabel independent pelatihan (X1) dan komunikasi (X2),
serta variabel kinerja (). Dari penelitian ini didefinisikan operasional variabel
sebagai berikut:
1. Kinerja (Y)

Produktivitas kerja adalah sebagai hubungan antara keluaran (barang-
barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, uang). Produktivitas

adalah ukuran efisiensi produktif, perbandingan antara keluaran dan masukan

29
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Tabel 3.1

Indikator Kinerja Karyawan
No Indikator
Kualitas Kerja
Kuantitas Kerja
Dapat Tidaknya Diandalkan
Sikap
Sumber: (Mangkunegara, 2014)

AWIN| -

2. Pelatihan (X3)

Pelatihan (training) adalah suatu proses memperbaiki keterampilan
kerja karyawan untuk membantu pencapaian tujuan perusahaan. Pada
awalnya pelatihan karyawan diperuntukan kepada tenaga-tenaga operasional,
agar memiliki keterampilan secara teknis. Tetapi, kini pelatihan diberikan

kepada setiap karyawan administrasi maupun tenaga manajerial (Ichsan, 2020).

Tabel 3.2
Indikator Pelatihan
No Indikator
1 Tujuan pelatihan
2 Materi

3 Metode yang digunakan

4 Kualifikasi peserta

5 Kualifikasi pelatih (Instruktur)

Sumber: (Mangkunegara, 2017)
3. Komunikasi (X>)

Komunikasi merupakan suatu proses penyampaian pengertian
dan informasi antara satu pihak pengirim (sender) kepada pihak lain yaitu
penerima (receiver) dimana pesan-pesan atau informasi dikirimkan, ditransfer,
dan diterima melalui pola hierarki yang menciptakan serangkaian hubungan

atasan bawahan dalam organisasi, sehingga terjadi saling pengertian, pemahaman,
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dan  kerjasama di antara atasan/pemimpin  dengan  bawahan/staff
dalam mencapai sasaran dan tujuan organisasi. Keberhasilan yang dicapai oleh
suatu organisasi dalam meningkatkan Kinerja juga tergantung pada
komunikasi atasan dan kemampuan bawahan dalam berkomunikasi secara

efektif dan efisien (Lakoy, 2020).

Tabel 3.3

Indikator Komunikasi
No Indikator
1 Kemudahan memperoleh informasi
2 Intensitas Komunikasi
3 Efektivitas Komunikasi
4 Tingkat Pemahaman Pesan
5 Perubahan Sikap

Sumber: (Mangkunegara, 2014)
3.3 Tempat Dan Waktu Penelitian

Penelitian ini akan dilakukan di PTPN IV Tanah Itam Ulu yang berlokasi
di kecamatan Lima Puluh, Kabupaten Batu Bara provinsi Sumatra utara,
Indonesia. Sedangkan waktu penelitian ini akan dilaksanakan selama 1 bulan.

Tabel 3.4
Skedul Penelitian

Kegiatan Bulan

Pengajuan

No Penelitian Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus September
2022 2022 2022 2022 2022 2022 2022 2022
Judul

Riset Awal

Penyusunan
Proposal

Bimbingan
Proposal

Seminar
Proposal

Riset

Penyusunan
Skripsi

Bimbingan
Skripsi

Sidang
Skripsi
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3.4 Populasi Dan Sampel
1. Populasi

Pengertian Populasi menurut (Sugiyono, 2018), “Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya.” Berdasarkan definisi diatas Populasi merupakan objek
atau subjek yang berada pada suatu wilayah dan memenuhi syarat tetentu yang
berkaitan dengan masalah dalam penelitian.

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan Kantor Personalia
Kebi Tanah Itam Ulu yang berjumlah 32 karyawan
2. Sampel

Menurut (Sugiyono, 2017) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Adapun teknik yang digunakan
dalam penelitian ini adalah teknik sampling jenuh, dimana peneliti menggunakan
seluruh populasi dan pengambilan sampel. Peneliti akan menggunakan karyawan

Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu yang berjumlah 32 orang.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka
penelitian menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan:
1. Dokumentasi

Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan kondisi instansi seperti

sejarah instansi, struktur organisasi, data-data jumlah pegawai yang ada di instansi
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tersebut. Hal ini digunakan untuk menyempurnakan atau mendukung di dalam
penelitian dengan cara mempelajarinya.
2. Kuisoner

Kuesioner (Angket) adalah pengumpulan data yang dilakukan dengan
memberikan kuesioner berisi pertanyaan kepada responden terhadap
permasalahan yang sedang diteliti. Penelitian ini menggunakan skala pengukur

penelitian yaitu skala likert (angka 1-5). Berikut disajikan skala likeart.

Tabel 3.5
Skala Pengukuran Likert
Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: (Juliandi et al., 2015)

Dan selanjutnya untuk mengetahui hasil dari angket (kuesioner) yang

disebar, maka akan digunakan beberapa rumus dalam pengujian yaitu:
a. Uji Validitas

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reabilitas adalah
program komputer Statistical Program For Social Science (SPSS) yang terdiri
dari uji validitas dan reabilitas. Dari beberapa daftar pernyataan yang dijawab dan
dihitung bahan pengujian uji validitas menggunakan pendekatan “single trial
administration” yakni pendekatan sekali jalan atas data instrument yang disebar
dan tidak menggunakan pendekatan ulang.

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik

korelasi product moment, yaitu:



34

L NEXY — (ZX)(ZY)
¥ JINEXZ — (2X)2} (NEY2 — (2Y)?)

(Sugiyono, 2018)

Dimana:

N = Banyaknya pasangan pengamatan

>X = Jumlah pengamatan variabel X

Y = Jumlah pengamatan variabel Y

= X3 = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(ZY? = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
(= X)? ~ Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
(ZY)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
2XY = Jumlah hasil kali variabel X dan Y

Adapun langkah-langkah pengujian validitas dengan korelasi adalah
sebagai berikut:
1) Jika nilai koefisien korelasi (r) yang diperoleh adalah positif, kemungkinan
butir yang diuji tersebut adalah valid.
2) Kiriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:
3) Tolak Ho jika nilai korelasi positif dan probabilitas yang dihitung < nilai
probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed < a0,05).
4) Terima Ho jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang

dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig2-tailed >

a0,05).
Tabel 3.6
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
Y1 | 0.754 > 0,349 0.000 < 0,05 Valid
Y2 | 0.838 >0,349 0.000 < 0,05 Valid
Y3 | 0.847 > 0,349 0.000< 0,05 Valid

Kinerja (Y) Y4 | 0.824 > 0,349 0.000 < 0.05 VaI!d
Y5 | 0.741 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid
Y6 | 0.846 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid
Y7 |0.769 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid
Y8 | 0.783 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid




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

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

Tabel 3.7
Hasil Uji Validitas Variabel Pelatihan (X1)

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X1.1 | 0.835>0,349 0.000 < 0,05 Valid

X1.2 | 0.746 > 0,349 0.000 < 0,05 Valid

X1.3 | 0.782 > 0,349 0.000< 0,05 Valid

X1.4 ]0.793 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid

. X1.5 | 0.806 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid
Pelatinan (X1)  "X16 [0.819>0,349 | _ 0.000<0.05 Valid
X1.7 | 0.750 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid

X1.8 | 0.766 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid

X1.9 | 0.722 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid

X1.10 | 0.810 > 0,349 0.000 < 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.

Tabel 3.8
Hasil Uji Validitas Variabel Komunikasi (X2)

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
X2.1 | 0.839 > 0,349 0.000 < 0,05 Valid
X2.2 |0.868 > 0,349 0.000 < 0,05 Valid
X2.3 |0.820 > 0,349 0.000< 0,05 Valid
X2.4 |0.846 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid
Komunikasi (X2) X2.5 |0.823 > 0,349 0.000 < 0.05 VaI@d
X2.6 | 0.891 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid
X2.7 |0.656 > 0,349 0.000 < 0.05 Valid
X2.8 | 0.672 > 0,349 0.041<0.05 Valid
X2.9 |0.786 > 0,349 0.041<0.05 Valid
X2.10 | 0.745 > 0,349 0.041<0.05 Valid
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Sumber : SPSS. 24.00
Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

b. Uji Reabilitas
Selanjutnya untuk menguji reabilitas instrument dilakukan dengan
menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha > 0,6 dengan
rumus Alpha sebagai berikut

1k St
r“_[(k—l)] -5
(Sugiyono, 2018)

Dengan keterangan:

ra = Reabilitas instrument
LSi  =Jumlah varian skor tiap-tiap item
St = Jumlah varian butir
K = Jumlah item
Tabel 3.9
Hasil Uji Reabilitas
Variabel Cronbach R Tabel | Keterangan
Alpha
Kinerja () 0.919 Reliabel
Pelatihan (X1) 0.929 0,60 Reliabel
Komunikasi (X2) 0.936 Reliabel

Sumber : SPSS. 24.00
Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena

semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
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variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang

diteliti atau dengan kata laininstrument adalah reliabel atau terpercaya

3.6 Teknik Analisis Data

Adapun analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka
dan kemudian menarik kesimpulan dari penguji tersebut, dengan rumus dibawah
ini:
1. Regresi Linear Berganda

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:
Y =a +biX;+bXo+bsXs+e
(Sugiyono, 2018)
Dimana:
Y = Kinerja
a = Konstanta

b;-bs; = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel

X1 = Pelatihan
X5 =Komunikasi
e = Standart Error

2. Asumsi Klasik
Hipotesis memerlukan asumsi Kklasik, karena model analisis yang dipakai
regresi berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:

a. Uji Normalitas Data
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Uji normalitas berguna untuk menentukan data yang telah dikumpulkan
berdistribusi normal yang diambil dari populasi normal. Uji normalitas ini
memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak yaitu
melalui pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data berdistribusi normal
apabila distribusi data tersebut tidak melenceng ke kiri atau ke kanan. Pada
pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data
sepanjang diagonal (Basuki & Prawoto, 2016).

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas adalah hubungan linear antara peubah beban X dalam
model regresi berganda. Jika peubah bebas X dalam model regresi ganda adalah
korelasi sempurna maka peubah-peubah tersebut berkolinearitas ganda sempurna
(perfect multicollinearity). Pedeteksian multikolinearitas dapat dilihat melalui
nilai Variance Inflation Factors (VIF). Kriteria pengujiannya yaitu apabila nilai
Tolerence > 0,1 dan nilai VIF < 10 maka tidak terdapat multikolinearitas diantara
variabel independent, dan sebaliknya apabila nilai Tolerance < 0,1 dan nilai VIF >
10 maka asumsi tersebut mengandung multikolinearitas (Basuki & Prawoto,
2016)

C. Uji Hetereoskedastisitas

Model regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi syarat tidak
terjadinya Hetereoskedastisitas dapat diketahui dengan melihat grafik scatterplot
antar nilai prediksi variabel independent dengan nilai residualnya (Basuki &
Prawoto, 2016).

Dasar analisis yang dapat digunakan untuk  menentukan

Hetereoskedastisitas antara lain:
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1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
Hetereoskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah
angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi Hetereoskedastisitas atau
Homoskedastisitas

3. Uji Hipotesis
a. Ujit (uji parsial)
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independent dalam menerangkan variabel dependent (Ghozali, 2016).
Bentuk pengujiannya adalah sebagai berikut:
HO = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
terhadap variabel terikat ().
1) Kiriteria pengambilan keputusan
Ha diterima jika -tiper > thitung < tiabel atal —thitung > ~trabel
2) Kriteria pengujian

a. Jika thiuung > traner maka terdapat pengaruh antara variabel bebas (disiplin
kerja dan lingkungan kerja) dengan variabel terikat (kinerja pegawai).

b. Jika thiung < thiung Maka tidak pengaruh antara variabel bebas (disiplin kerja
dan lingkungan kerja) dengan variabel terikat (kinerja pegawai).

b. Uji Simultan
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas

atau dependent variabel (X), mempunyai pengaruh yang positif atau negative,

serta signifikan variabel terikat dependent variabel (Y) (Ghozali, 2016).
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1) Bentuk pengujiannya adalah
Ho ditolak apabila Fhitung > Frabel atau -Fhitung < -Ftavel
Ho diterima apabila Fhitung < Fraber atau -FHniwng > -Frapel
2) Jika Fiung < Franet maka tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (disiplin

kerja dan lingkungan kerja) dengan variabel terikat (kinerja pegawai).



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Data Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 10 pernyataan untuk variable pelatihan (X1), 10 pernyataan untuk
variable komunikasi (X2), dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja (Y). Angket
yang disebarkan ini diberikan kepada 32 orang karyawan Kantor Personalia Kebi

Tanah Itam Ulu. Dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklist.

4.1.2 Karateristik Responden
Hasil tabulasi karakteristik 32 responden diolah menggunakan program
SPSS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian adalah
sebagai berikut :
4.1.2.1 Jenis Kelamin
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 32

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.1
Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Uraian Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin :
Pria 18 56,25
Wanita 14 43,75
Jumlah 32 100

Sumber: Data Diolah 2022
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Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis kelamin
responden yaitu laki-laki yaitu 18 orang atau 56,25%, perempuan sebanyak 14
orang atau 43,75%. Dari data di atas mayoritas responden laki-laki yaitu
berjumlah 18 orang dimana karyawan pada Kantor Personalia Kebi Tanah Itam
Ulu mayoritas melakukan pekerjaan dilapangan oleh sebab itu untuk maka
pekerjaan lapangan lebih dilibatkan kepada laki-laki disbanding dengan
perempuan.

4.1.2.2 Usia

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 32 responden,

dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.2
Deskriptif Responden Berdasarkan Usia
Uraian Frekuensi Persentase (%)

Usia:

<30 tahun 2 6,25
30-39 tahun 12 37,50
40-49 tahun 15 46,87

>50 tahun 3 9,38
Jumlah 32 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2022

Berdasarkan table diatas, diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu
pada usia <30 tahun yaitu 2 orang atau 6,25%, usia antara 30-39 tahun yaitu 12
orang atau 37,50%, usia antara 40-50 tahun yaitu 15 orang atau 46,87%, usia >50
tahun yaitu 3 orang atau 9,38%. Dari data diatas mayoritas responden usia 40-49

tahun yaitu berjumlah 15 orang. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai dengan
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usia 40-50 tahun akan lebih semangat dan lebih produktif dalam melakukan
pekerjaannya. Dengan dominannya usia produktif pegawai pada Kantor
Personalia Kebi Tanah Itam Ulu akan berdampak pada terselenggaranya lebih

maksimal pelaksanaan tugas pokok dan fungsinya masing-masing.

4.1.2.3 Pendidikan
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan pendidikan dari 32

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.3
Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan
Uraian Frekuensi Persentase (%0)

Pendidikan

SMA 8 25

D3 3 9,38

S1 17 53,12

S2 4 12,50
Jumlah 32 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2022

Berdasarkan table diatas, diketahui bahwa mayoritas pendidikan
responden yaitu pada tamatan SMA vyaitu 8 orang atau 25%, tamatan D3 yaitu 3
orang atau 9,8%, tamatan S1 yaitu 17 orang atau 53,12%, tamatan S2 yaitu 4
orang atau 12,50%. Dari data diatas mayoritas responden tamatan S1 tahun yaitu
berjumlah 17 orang. dimana dengan pendidikan pegawai pada pada Kantor
Personalia Kebi Tanah Itam Ulu yang mayoritas sarjana menunjukkan bahwa

kompetensi pegawai dalam melakukan pekerjaan cukup tinggi.
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4.1.3.1 Kinerja
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Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.4
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja (Y)

Jawaban (Y)
. Sangat
No. | Sandat | gupuy | Kurang | Tidak Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % Fl| % F| % [ F % 32 %
1 |14 (1551812509 (281 |7 (2194 | 125 |32 | 100%
2 | 6118891281 |6 |188 |5 |156 | 6 | 188 |32 [ 100%
3 [3] 94 103139281 (6188 ]| 4| 125 [32 | 100%
4 [6]1188 |6 1887|219 (9 |281]| 4] 125 [32 | 100%
5 13] 94 [4]125]14|438 |10|31.3 | 1| 31 |32 [ 100%
6 | 81250 (7| 2196|188 |7 |219]| 4| 125 |32 [ 100%
7 | 7121982508250 |8]250|1| 31 |32 [100%
8 [ 6188101313 | 8| 2506|188 ]| 2| 63 (32 | 100%
Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel 4.4 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan

standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab

“kurang setuju” sebanyak 9 orang dengan persentase 28.1%.

Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 9 orang dengan persentase

28.1%.
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3. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 10 orang dengan persentase 31.3%.

4. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “tdak setuju” sebanyak 9
orang dengan persentase 28.1%.

5. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruksi atasan, mayoritas
responden menjawab “kurang setuju” sebanyak 14 orang dengan persentase
43.8%.

6. Jawaban responden tentang memiliki insifatif yang kuat, mayoritas responden
menjawab “sangat setuju” sebanyak 8 orang dengan persentase 25.0%.

7. Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan Kkerja untuk
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 8
orang dengan persentase 25.0%.

8. Jawaban responden tentang selalu berusaha menjadi orang yang dapat
diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim), mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 10 orang dengan persentase 31.3%.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
pada Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu jika dilihat indicator kualitas,
kuantitas, dapat tidaknya diandalkan dan sikap, dapat dikatakan sudah baik hal ini
dilihat dari mayoritas responden menjawab setuju.

4.1.3.2 Pelatihan

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel pelatihan yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut
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Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Variabel Pelatihan (X1)
Jawaban X1

. Sangat
No. Sang_at Setuju Kurang T'da.k Tidak Jumlah

Setuju Setuju Setuju Setui

etuju
F % F % F % F % F % F %

1 2 6.3 9 28.1 8 25.0 7 21.9 6 | 188 | 32 | 100%

2 4 12.5 4 125 |12 | 375 7 21.9 5 | 156 | 32 100%

3 4 12.5 5 156 | 10| 31.3 2 6.3 11 | 344 | 32 100%

4 5 15.6 8 25.0 6 18.8 7 21.9 6 | 18.8 | 32 100%

5 2 6.3 3 9.4 11| 344 | 10| 313 6 | 18.8 | 32 100%

6 2 6.3 6 188 | 10 | 31.3 7 21.9 7 | 219 |32 100%

7 5 15.6 4 125 | 11| 344 6 18.8 6 | 18.8 | 32 100%

8 2 6.3 10| 31.3 9 28.1 8 25.0 3 9.4 |32 100%

9 | 8| 250 | 7| 219 |6 | 188 | 7 | 219 | 4 | 125 |32 | 100%

10 | 7 | 219 | 8| 250 | 8 | 250 | 8 | 250 | 1 | 3.1 |32 |100%

Sumber : SPSS Versi 24.00
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang Pelatihan yang diselenggarakan dapat
meningkatkan keterampilan kerja pegawai, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 9 orang 28.1%

2. Jawaban responden Pelatihan yang diselenggarakan agar pegawaimampu

mencapai kinerja secara maksimal, mayoritas responden menjawab kurang

setuju sebanyak 12 orang 37.5%
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Jawaban responden tentang Materi yang disampaikan dalam pelatihan sesuai
dengan posisi yang saya jabatan, mayoritas responden menjawab kurang
setuju sebanyak 10 orang 31.3%

Jawaban responden Materi yang diberikan dalam pelatihan sangat bermanfaat
guna menunjang kinerja pegawai, mayoritas responden menjawab tidak setuju
sebanyak 7 orang 21.9%

Jawaban responden Materi yang diberikan lengkap dan dapat dengan mudah
dipahami, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang
34.4%

Jawaban responden tentang Metode yang digunakan dalam pelatihan sangat
menarik, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 10 orang
31.3%

Jawaban responden tentang Untuk mengikuti pelatiahan pegawai terlebih
dahulu di seleksi, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 11
orang 34.4%

Jawaban responden tentang selalu medapat rekomendasi dari atasan untuk
mengikuti pelatihan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 10 orang
31.3%.

Jawaban responden tentang Instruktur dalam pelatihan merupakan orang-
orang pilihan, mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 8
orang dengan persentase 25.0%.

Jawaban responden tentang Instruktur dalam pelatihan merupakan orang-
orang yang telah memenuhi kualifikasi, mayoritas responden menjawab

“setuju” sebanyak 8 orang dengan persentase 25.0%.
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Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa pelatihan pada

Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu jika dilihat indicator tujuan pelatihan,

materi, metode yang digunkan, kualifikasi peserta dan kualifikasi pelatih, dapat

dikatakan sudah baik hal ini dilihat dari mayoritas responden menjawab setuju.

4.1.3.3 Komunikasi

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel komunikasi yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Komunikasi (X2)
Jawaban X2
. Sangat
No. Sang_at Setuju K“ra_“g Tlda.k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F % F % F %
1 7 219 | 10| 313 5 15.6 4 12.5 6 18.8 | 32 | 100%
2 4 125 |14 | 438 3 9.4 3 9.4 8 25.0 | 32 | 100%
3 5 15.6 8 25.0 8 25.0 4 12.5 7 219 | 32 | 100%
4 7 21.9 7 21.9 8 25.0 4 12.5 6 18.8 | 32 | 100%
5 3 9.4 12| 375 5 15.6 7 21.9 5 156 | 32 | 100%
6 7 21.9 7 21.9 6 18.8 4 12.5 8 25.0 | 32 | 100%
7 8 250 | 13| 406 6 18.8 2 6.3 3 9.4 32 | 100%
8 6 18.8 6 188 | 14 | 438 2 6.3 4 125 | 32 | 100%
9 4 15,5 8 25,0 9 28,1 7 21,9 4 125 | 32 | 100%
10 | 6 18.8 9 28.1 6 18.8 5 15.6 6 18.8 | 32 | 100%

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang dapat memahami pesan dan melakukan tindakan

sesuai dengan isi pesan yang dikomunikasikan oleh pemimpin atau pegawai

lainnya, mayoritas menjawab “Setuju” sebanyak 10 orang dengan jumlah

persentase sebesar 31.3 %.
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. Jawaban responden tentang mendapatkan informasi ketika berkomunikasi
dengan rekan kerja, mayoritas menjawab “Setuju” sebanyak 14 orang dengan
jumlah persentase sebesar 43.8%.

. Jawaban responden tentang Proses komunikasi saya, yang terjadi sehari-hari
berlangsung dalam suasana yang menyenangkan, mayoritas menjawab
“Setuju” sebanyak 8 orang dengan jumlah persentase sebesar 25.0%.

. Jawaban responden tentang merespon setiap bentuk komunikasi baik verbal
dan non verbal dari sesama rekan kerja, mayoritas menjawab “Kurang Setuju”
sebanyak 8 orang dengan jumlah persentase sebesar 25.0%.

. Jawaban responden tentang Komunikasi yang terjadi saat ini mampu
menciptakan hubungan yang semakin baik antar pegawai dan atasan,
mayoritas menjawab “Setuju” sebanyak 12 orang dengan jumlah persentase
sebesar 37.5 %.

. Jawaban responden tentang Dengan rekan kerja, koordinasi dan Kerjasama
terhadap pekerjaan dengan mudah terbentuk, mayoritas menjawab “Sangat
Tidak Setuju” sebanyak 8 orang dengan jumlah persentase sebesar 25.0%.

. Jawaban responden tentang merespon dengan positif setiap bentuk komunikasi
yang disampaikan rekan kerja, mayoritas menjawab “Sangat Setuju” sebanyak
13 orang dengan jumlah persentase sebesar 40.6%.

. Jawaban responden tentang mampu memahami bahasa yang dipergunakan
rekan kerja ketika berkomunikasi, mayoritas menjawab “Kurang Sangat
Setuju” sebanyak 13 orang dengan jumlah persentase sebesar 43.8%.

. Jawaban responden tentang Proses komunikasi saya yang terjadi saat ini

mempengaruhi sikap pegawai lain dalam bekerja, mayoritas responden
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menjawab “kurang setuju” sebanyak 9 orang dengan persentase 28.1%.

10. Jawaban responden tentang mampu memahami ekspresi wajah dari rekan
kerja ketika berkomunikasi, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak
9 orang dengan persentase 28.1%.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa komunikasi pada
Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu jika dilihat indicator kkemudahan
memperoleh informasi, intensitas komunikasi, efektifitas komunikasi, tingkat
pemahaman pesan, dan perubahan sikap, dapat dikatakan sudah baik hal ini

dilihat dari mayoritas responden menjawab setuju.

4.2 Analisis Data
4.2.1 Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu dilakukan uji
lolos kendala liner atau uji asumsi klasik. Tujuan dilakukannya uji asumsi klasik
adalah untuk mengetahui Apakah suatu variabel bormal atau tidak. Normal disini
dalam arti mempunyai distribusi data yang normal. Normal atau tidaknya data
berdasarkan patokan distribusi normal data dengan mean dan standar deviasi
yang sama. Jadi asumsi klasik pada dasarnya memiliki kriteria-kriteria sebagai
berikut.

4.2.1.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui Apakah variabel dalam sebuah
model regresi, yaitu variabel terikat dan variabel bebas berdistribusi secara

normal atau tidak.



51

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.0
Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas

Pada grafik normal p-plot terlihat pada gambar diatas bahwa pola grafik
normal terlihat dari tititk-titik yang menyebar disekitar garis diagonal dan
penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa
model regresi telah memenuhi asumsi normalitas.

Salah satu uji statistik yang dapat digunakan untuk menguji normalitas
residual adalah uji statistik Kolmogrov Smirnov (K-S). Pengujian ini digunakan
untuk mengetahui apakah variabel independen dan variabel dependen atau
keduanya berdistribusi normal atau tidak normal. uji Kolmogrov Smirnov yaitu
Asymp, Sig. lebih kecil dari 0,05 (Asymp, Sig. < 0,05 adalah tidak normal).

Tabel 4.7

Hasil Uji Kolmogrov-smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 32
Normal Parameters®® Mean 0000000
Std. Deviation 2.39170005
Most Extreme Differences Absolute .088
Positive .079
Negative -.088
Test Statistic .088
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: SPSS Versi 24.00
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Berdasarkan tabel 4.7 diatas dapat diketahui bahwa nilai K-S variabel
pelatihan, komunkasi dan kinerja telah berdistribusi secara normal karena dari
masing-masing variabel memiliki probabilitas lebih dari 0,05 yaitu 0,088> 0,05

Nilai masing-masing variabel yang telah memenuhi standar yang telah
ditetapkan dapat dilihat pada baris Asymp. Sig. (2-tailed) dari baris tersebut nilai
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Ini menunjukkan variabel berdistribusi

secara normal.

4.1.2.2 Uji Multikolonieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (bebas). Model
regresi yang baik seharusnya bebas multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi
antara variabel independen (bebas). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai
Varians Inflation Factor (VIF) yang tidak melebihi 5.

Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji
Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini :

Tabel 4.8
Hasil Uji Multikolonieritas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Pelatihan .337 2.970
Komunikasi .337 2.970

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.8 dapat dilihat bahwa variabel pelatihan memiliki nilai

tolerance sebesar 0.337 > 0.10 dan nilai VIF sebesar 2.970 < 5. Variabel pelatihan
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memiliki nilai tolerance sebesar 0.337 > 0.10 dan nilai VIF sebesar 2.970 < 5.
Dari masing-masing variabel memiliki nilai tolerance > 0.1 dan nilai VIF < 5,
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas
dalam penelitian ini.

4.2.1.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut
heterokedastisitas. Ada beberapa cara untuk menguji ada atau tidaknya situasi
heteroskedastisitas dalam varian error terms untuk model regresi. Dalam

penelitian ini akan digunakan metode chart (Diagram Scatterplot).

g

Dupwrdent virlatie. Kiwge

o Mhowntied Cvwnd Prawt|
Rmcs

e

Pegrrieat Sran ced Fiedie

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00
Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa data (titik-titik)
menyebar secara merata diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul di satu
tempat, serta tidak membentuk satu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan
bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas.

4.2.1.4 Autokorelasi

Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi

linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode ke t dengan
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kesalahan pada periode ke t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka

dinamakan ada problem autokorelasi.Model regresi yang baik adalah bebas dari

autokorelasi. Salah satu cara mengidentifikasikannya adalah dengan melihat nilai

Durbin Watson (D-W) : Hasil uji autokorelasi dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel 4.9

Hasil Uji Autokorelasi
Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .954% 910 .903 2.47280 1.572

a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Pelatihan
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : SPSS 24.00

Dari tabel diatas bahwa nilai Durbin Watson (DW hitung) adalah sebesar
1,572 Dengan demikian tidak ada autokorelasi didalam model regresi karena DW

berada diantara -2 sampai +2 berarti tidak ada autokorelasi.

4.2.2 Regresi Linier Berganda

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier
berganda, penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh hubungan antara
variabel-variabel independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan
analisis regresi linier berganda. Penelitian ini memiliki dua variabel independen,
yaitu pelatihan dan komunikasi dan satu variabel dependen yaitu kinerja.

Tabel 4.10
Hasil Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.143 1.476 775 445
Pelatihan .324 .077 .403 4191 .000
Komunikasi 471 .076 .596 6.198 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.8 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :
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1. Konstanta =1.143
2. Pelatihan =0,324
3. Komunikasi =0,471

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =1.143 + 0,324, + 0,471,
Jadi persamaan diatas bermakna jika :

1. Konstanta sebesar 1.143 menunjukkan bahwa apabila semua variabel
independen pelatihan dan komunikasi diasumsikan bernilai nol, maka milai
dari kinerja adalah sebesar 1.143

2. Nilai koefisien regresi pelatihan sebesar 0.324 menunjukkan bahwa apabila
nilai variabel pelatihan miningkat, maka kinerja meningkat sebesar 0.324
dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol

3. Nilai koefisien regresi komunikasi sebesar 0,471 menunjukkan bahwa apabila
nilai variabel komunikasi miningkat, maka kinerja meningkat sebesar 0,471

dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

4.2.3.1 Uji t (Uji Parsial)

Uji t digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
kemampuan dari masing-masing variabel independen. Alasan lain uji t dilakukan
untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial atau individual
mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat ().

Tabel 4.9
Hasil Uji t

Coefficients?®
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Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.143 1.476 775 445
Pelatihan .324 .077 .403 4,191 .000
Komunikasi 471 .076 .596 6.198 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : SPSS 24.00

Hasil pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Pengaruh Pelatihan (X1) Terhadap Kinerja (Y)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah pelatihan berpengaruh secara

individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap

kinerja. Untuk Kriteria uji t dilakukan pada tingkat « = 0,05 dengan nilai t untuk n

=32 -2 =30 adalah 2.042 thitung = 4.191dan tiabel = 2.042

Tolak HOITerima H,

Tolak H

0

2.042

Gambar 4.3 Kriteria Pengujian Uji t

H, diterima jika : -2.009 < tpjryng < 2.042 pada o= 5%

H, ditolak jika : thjqung > 2.042 atau —tyjrung < -2.042

3.386

Nilai tp;rung UNtuk variabel pelatihan adalah 4.191 dan t,pe; dengan o =

5% diketahui sebesar 2.042 dengan demikian tpirung lebih besar dari ti,pe; dan

nilai signifikan pelatihan sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat

kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa pelatihan
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Personalia Kebi
Tanah Itam Ulu.
2. Pengaruh Komunikasi (X2) Terhadap Kinerja (Y)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah komunikasi berpengaruh secara
individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
Kinerja. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat « = 0,05 dengan nilai t untuk n

=32 — 2 = 30 adalah 2.042 tp;rng = 6.198 dan type = 2.042

Tolak H

Tolak H0|Terima H,

0 2.042 6.198
Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Uji t

H, diterima jika : -2.009 < tpjryng < 2.042 pada o= 5%
H, ditolak jika : thjung > 2.042 atau —tpjrung < -2.042
Nilai ty;cung Untuk variabel komunikasi adalah 6.198 dan ti,p,e dengan o =
5% diketahui sebesar 2.042 dengan demikian tpirung lebih besar dari ti,pe; dan
nilai signifikan komunikasi sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat
kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa kumunikasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Personalia Kebi
Tanah Itam Ulu.
4.2.3.1 Uji F (Uji Signifikan Simultan)
Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variable bebas (X) secara

simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variable
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terikat (). Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 24

maka diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4.10
Hasil Uji F
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1785.548 2 892.774| 146.004 .000°
Residual 177.327 29 6.115
Total 1962.875 31
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Komunikasi, Pelatihan

Sumber : SPSS versi 24.00
Fiapel =32-2-1=29

Fhitung = 146.004 dan Ftabel =3.33

Terima H,
Tolak H,

0 3.33 146.004
Gambar 4.5 Kurva Uji F

Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Fpjcung Sebesar 146.004 dengan
tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai F,,e diketahui sebesar 3.33

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fyitung > fraper (146.004 > 3.33)

artinya H, ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa pelatihan dan komunikasi secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor
Personalia Kebi Tanah Itam Ulu.
4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R-square)

Nilai R-square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat

bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh nilai variabel bebas.



59

Nilai koefisien determinasi adalah antara O dan 1. Apabila nilai R-square semakin
mendekati satu maka semakin besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Berikut hasil pengujian statistiknya :

Tabel 4.11
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 .954% .910 .903 2.47280

a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Pelatihan

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: SPSS versi 24

D = R*X 100%

D =0.910 X 100%

=91%

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar
0.910 yang berarti 91% dan hal ini menyatakan bahwa variabel pelatihan dan
komunikasi sebesar 91% untuk mempengaruhi variabel Kinerja. Selanjutnya
selisih 100% - 91% = 9%. hal ini menujukkan 9% tersebut adalah variabel lain

yang tidak berkontribusi terhadap penelitian kinerja.

4.25 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tiga bagian utama
yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai
berikut:

4.2.5.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja
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Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu hasil uji

hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai tyr,ng UNtuk variabel pelatihan

adalah 4.191dan ti,pe; dengan a = 5% diketahui sebesar 2.042 dengan demikian
thitung l€DIN besar dari te,pe dan nilai signifikan pelatihan sebesar 0.000 < 0.05
artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima)
menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
pada Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu.

Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja mamapu meningkatkan
kinerja pegawai pada Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu dimana dengan
semakin meningkatnya pelatihan yang diberikan perusahaan terhadap pegawai
yang menunjang pekerjaan pegawai tersebut maka produktivitas pegawai tersebut
akan semakin meningkat dengan demikian maka kinerja pegawai akan semakin
meningkat.

Supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hal yang optimal pelatihan
semakin penting karena manajer membagi pekerjaan kepada bawahannya untuk
dikerjakan dengan baik dan terintegrasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitan terdahulu yang
dilakukan oleh (Ratnasari & Sunuharyo, 2018,), (Astuti & Sari, 2018), dan
(Agusta & Sutanto) menyimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.
4.2.5.2 Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh komunikasi

terhadap kinerja karyawan pada Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu hasil uji
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hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai typjqng Untuk variabel
komunikasi adalah 6.198 dan ty;,e; dengan o = 5% diketahui sebesar 2.042
dengan demikian tpiung lebih besar dari ti,pe dan nilai signifikan komunikasi
sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho
ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa kumunikasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan jalinan komunikasi yang baik antar
pegawai maupun dengan pimpinan maka kinerja pegawai pada Kantor Personalia
Kebi Tanah Itam Ulu semakin meningkat, dimana dengan keefektifan komunikasi
maka pegawai dapat mengerti pesan-pesan tentang pekerjaan. Keefektifan
komunikasi berjalan dengan baik maka pegawai memahami maksud dari
informasi komunikasi tersebut selain itu komunikasi antar atasan kepada bawahan
memiliki kemaknaan yang saling dimengerti satu sama lainnya agar terjadi
harmonisasi komunikasi organisasi begitupun dengan sebaliknya. Komunikasi
yang terjadi akan mempengaruhi kegiatan organisasi, seperti efisiensi kerja,
efektivitas kerja, kinerja pegawai dan organisasi.

Komunikasi adalah proses pengiriman dan penerimaan pesan di antara dua
orang atau kelompok dengan orang dengan beberapa efek dan beberapa umpan
balik seketika. komunikasi menempati urutan teratas mengenai apa Ssaja yang
harus dibuat dan dikerjakan untuk menghasilkan usaha-usaha komunikatif yang
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Menurut (Mulyana, 2014) komunikasi adalah komunitas (community)
yang juga menekankan kesamaan atau kebersamaan. Komunitas adalah

sekelompok orang yang berkumpul atau hidup bersama untuk mencapai tujuan



62

tertentu, dan mereka berbagi makna dan sikap. Tanpa komunikasi tidak akan ada
komunitas. Komunitas bergantung pada pengalaman dan emosi bersama, dan
komunikasi berperan dan menjelaskan kebersamaan itu. Oleh karena itu,
komunitas juga berbagi bentuk-bentuk komunikasi yang berkaitan dengan seni,
agama dan Bahasa.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Wandi et al., 2019) (Ardiansyah, 2016) menyimpulkan bahwa
komunikas berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
4.2.5.3 Pengaruh Pelatihan Dan Komunikasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh pelatihan dan
komunikasi terhadap kinerja karyawan pada Kantor Personalia Kebi Tanah Itam

Ulu hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai Fpicyng Sebesar

146.004 dengan tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai F,p¢ diketahui

sebesar 3.33 berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fyirung > frabel

(146.004 > 3.33) artinya H, ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa pelatihan dan
komunikasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu.

Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan dan komunikasi secara Bersama-
sama mampu meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Personalia Kebi Tanah
Itam Ulu, dimana pelatihan yang diberikan sesuai dengan kebutuhan pegawai dan
bidang pegawai tersebut serta komunikasi yang dijalin dengan efektif sehingga
pesan yang disampaikan dapat diterima dengan baik, dengan demikian maka
pegawai akan lebih mudah untuk menyelesaikan pekerjaanya dengan demikian

maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.
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Kinerja adalah deskripsi dari tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan tujuan, tujuan, visi dan misi
organisasi yang dituangkan dalam perencanaan strategis suatu organisasi (Jufrizen
Jufrizen, 2016). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang diperoleh
karyawan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai karyawan (Jufrizen Jufrizen,
2017b). Capaian kinerja yang diperoleh dapat diukur dengan menetapkan capaian
berdasarkan standar penilaian tertentu yang ditetapkan oleh perusahaan (J Jufrizen
& Lubis, 2020). Perusahaan penting untuk mengetahui kinerja karyawannya
dalam setiap periode agar diketahui informasi hasil yang diperoleh, baik kualitas
dan kuantitas output maupun outcome setiap karyawan (Jufrizen Jufrizen & Hadi,
2021)

Pelatihan adalah salah satu cara untuk dapat mengembangkan kemampuan
dan keahlian karyawan sehingga dapat menyesuaikan diri dan memahami
tekhnologi yang senantiasa berkembang dari waktu ke waktu (Joses, 2010).

Komunikasi merupakan hubungan kerja atasan dan bawahan yang mana
Hubungan tersebut sangat penting dalam suatu pekerjaan agar terjalin kerjasama
yang baik terjalin oleh semua pihak dalam suatu perusahaan. sistem perilaku
dijelaskan bahwa budaya organisasi mempengaruhi kepemimpinan dan
komunikasi, selanjutnya kepemimpinan dan komunikasi mempengaruhi motivasi,
dan pada akhirnya motivasi mempengaruhi kepuasan kerja (Wirawan &

Sudharma, 2015)



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh
Pelatihan Dan Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PTPN IV Tanah
Itam Ulu adalah sebagai berikut.
1. Secara parsial pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
pada kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu.
2. Secara parsial komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
pada kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu.
3. Secara simultan pelatihan dan komunikasi berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan pada kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat
menyarankan hal-hal sebagai berikut :

1. Untuk meningkatkan kinerja pegawai pihak manajemen agar lebih giat
memberikan pelatiahan terhadap pegawainya sesuai dengan kebutuhan setiap
pegawai guna menunjung Kinerja pegawai

2. Untuk menjalin komunikasi yang harmonis dalam lingkungan perusahaan.
Dalam hal ini perusahaan diharapkan dapat menerapkan komunikasi
organisasi dengan penggunaan pilihan kata yang tepat dan disampaikan

dengan bahasa yang sopan dan halus. Selanjutnya perusahaan juga harus
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memastikan sejauh mana komunikasi organisasi akurat dan mengalir dengan
bebas antara pemberi dan penerima informasi. Kemudian komunikasi
organisasi diharapkan dapat memberikan informasi, baik informasi mengenai
kemajuan perusahaan maupun permasalahan yang ada, serta memberikan
informasi yang jelas dan lengkap mengenai pelaksanaan tugas agar tugas
dapat diselesaikan sesuai dengan yang diharapkan. Apabila penerapan
komunikasi organisasi dijalankan dengan memperhatikan indikator-indikator
tersebut maka diharapkan perusahaan dapat menghasilkan kinerja karyawan
yang lebih baik.

Pegawai kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu agar lebih meningkatkan

Kinerjanya.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1.

2.

Dalam faktor mempengaruhi kinerja hanya menggunakan pelatihan dan
kimunikasi sedangkan masih banyak faktor-faktor yang mempengaruhi
Kinerja.

Adanya Kketerbatasan peneliti dalam memperoleh sampel yang peneliti
gunakan hanya 32 orang responden kantor Personalia Kebi Tanah Itam Ulu

sedangkan masih banyak karyawan pada PTPN IV Tanah Itam Ulu.
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KUESIONER
PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya M.TEZA ZEIN (1805160410) memohon
kesediaan Bapak / Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan.
Informasi yang diberikan sebagai data penelitian dalam rangka
penyusunan skripsi pada program Sarjana Manajemen Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Pelatihan Dan
Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PTPN IV Tanah Itam

Ulu”.

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam
penyelesaian data penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan

terima kasih.

A.Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/lbu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi
tanda checklist (V) pada salah satu jawaban yang paling sesuai
menurut Bapak/lbu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden

NO. Responden.........cccceeeveeieerinnnnnnn (Di isi oleh peneliti)
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Jenis Kelamin : Laki-laki Perempuan
Pendidikan Terakhir ™) gpma/smk [] PiPloma[™ | sarjana
Usia - [ ]<30Tahun[ _]30-39 tahun

[ ]40-50Tahyn_]> 50 Tahun
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Kinerja (Y)

No Pernyataan SS KS TS STS
Kualitas

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan

1 sesuai dengan standar yang telah
ditentukan perusahaan

5 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti

Kuantitas

Saya diberi kesempatan berinisiatif

3 sendiri untuk mencapai target kerja
yang ditetapkan perusahaan

4 Saya berusaha memenubhi target
pekerjaan yang telah saya rencanakan

Dapat Tidaknya Diandalkan
c Saya selalu mengikuti instruksi
atasan
6 Saya memiliki insifatif yang kuat
Sikap

2 Saya bekerja sama dengan rekan kerja
untuk menyelesaikan pekerjaan
Saya selalu berusaha menjadi orang

8. yang dapat diandalkan oleh orang lain

(kelompok/ tim)




Pelatihan (X;)

No

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

Tujuan Pelat

ihan

Pelatihan yang diselenggarakan dapat
meningkatkan keterampilan kerja
pegawai

2 Pelatihan yang diselenggarakan agar
pegawaimampu mencapai kinerja
secara maksimal
Materi
3 Materi yang disampaikan dalam
pelatihan sesuai dengan posisi yang
saya jabatan
4 Materi yang diberikan dalam
pelatihan sangat bermanfaat guna
menunjang kinerja pegawai
Matode yang digunakan
5 Metode yang digunakan dalam
pelatihan sangat mudah di pahami
6 Metode yang digunakan dalam
pelatihan sangat menarik
Kualifikasi Peserta
7 Untuk mengikuti pelatiahan pegawai
terlebih dahulu di seleksi
8 Saya selalu medapat rekomendasi dari
atasan untuk mengikuti pelatihan
Kualifikasi pelatih (Instruktur)
9 Instruktur dalam pelatihan merupakan
orang-orang pilihan
10 | Instruktur dalam pelatihan merupakan

orang-orang yang telah memenuhi

kualifikasi




STS

No Pernyataan SS S KS TS
Kemudhan Memperoleh Informasi
1 Saya dapat memahami pesan dan

melakukan tindakan sesuai dengan
isi pesan yang dikomunikasikan
oleh pemimpin atau pegawai
lainnya

Saya mendapatkan informasi
ketika berkomunikasi dengan
rekan kerja

Intensitas Komunikasi

Proses komunikasi saya, yang
terjadi sehari-hari berlangsung
dalam suasana yang
menyenangkan

Saya merespon setiap bentuk
komunikasi baik verbal dan non
verbal dari sesama rekan kerja

Efektifitas Komunikasi

Komunikasi yang terjadi saat ini
mampu menciptakan hubungan
yang semakin baik antar pegawai
dan atasan.

Dengan rekan kerja, koordinasi dan
Kerjasama terhadap pekerjaan
dengan mudah terbentuk

Tingkat Pemahaman Pesan

Saya merespon dengan positif
setiap bentuk komunikasi yang
disampaikan rekan kerja.

Saya mampu memahami bahasa
yang dipergunakan rekan kerja
ketika berkomunikasi

Perubahan Sikap

Proses komunikasi saya yang
terjadi saat ini mempengaruhi
sikap pegawai lain dalam bekerja.
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Pelatihan (X3)

10

Saya mampu memahami ekspresi
wajah dari rekan kerja ketika
berkomunikasi.




Pelatihan (X3)



Pelatihan (X3)

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Kinerja 25.1875 7.95730 32
Pelatihan 28.5000 9.89298 32
Komunikasi 31.4375 10.07692 32

Correlations

Kinerja Pelatihan Komunikasi
Pearson Correlation Kinerja 1.000 .889 .925
Pelatihan .889 1.000 .814
Komunikasi .925 .814 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja . .000 .000
Pelatihan .000 . .000
Komunikasi .000 .000 .
N Kinerja 32 32 32
Pelatihan 32 32 32
Komunikasi 32 32 32

Variables Entered/Removed?
Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Komunikasi, . Enter
Pelatihan®
a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Std. Error Change Statistics
Mode R Adjusted R of the R Square F Sig. F Durbin-
| R Square Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 .954? 910 .903 2.47280 910 146.004 2 29 .000 1572
a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Pelatihan
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1785.548 2 892.774 146.004 .000°
Residual 177.327 29 6.115
Total 1962.875 31

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Komunikasi, Pelatihan



Pelatihan (X3)

Coefficients?

Standard
ized
Unstandardized  Coefficie 95.0% Confidence Collinearity
Coefficients nts Interval for B Correlations Statistics
Std. Lower Upper Zero- Partia Tolera
Model B Error Beta t Sig. Bound Bound order | Part nce VIF
1 (Consta 1.143 1.476 775 445 -1.876 4.162
nt)
Pelatiha .324 .077 403 4.191  .000 .166 .483 .889 614 .234 .337 2.970
n
Komuni 471 .076 596 6.198 .000 .315 .626 925 755 .346 337 2.970
kasi
a. Dependent Variable: Kinerja
Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions
Model Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) Pelatihan Komunikasi
1 1 2.921 1.000 .01 .00 .00
2 .061 6.924 .96 13 .06
3 .018 12.776 .03 .87 .94
a. Dependent Variable: Kinerja
Residuals Statistics?®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 13.6876 38.6608 25.1875 7.58936 32
Std. Predicted Value -1.515 1.775 .000 1.000 32
Standard Error of Predicted 443 1.064 .739 .165 32
Value
Adjusted Predicted Value 13.2947 39.0802 25.2010 7.60644 32
Residual -4.31731 4.06257 .00000 2.39170 32
Std. Residual -1.746 1.643 .000 .967 32
Stud. Residual -1.788 1.752 -.003 1.024 32
Deleted Residual -4.55404 4.62147 -.01350 2.68154 32
Stud. Deleted Residual -1.863 1.821 -.006 1.043 32
Mabhal. Distance .026 4.770 1.937 1.281 32
Cook's Distance .000 .187 .041 .049 32
Centered Leverage Value .001 .154 .062 .041 32

a. Dependent Variable:

Kinerja



Pelatihan (X,)

Charts
Mivagrare
Dapsndent Variatie: Kinere
l;m";-wlm
Norww P2 Sw o Ragermer Shendevtane Seraen
o
Dnm'm mrwie
!
i .
wu.mumvaa
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 32
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 2.39170005
Most Extreme Differences Absolute .088
Positive .079

Negative -.088




Pelatihan (X3)

Test Statistic .088
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%¢
a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Correlations

Pelatiha

X1.1  X1.2 X1.3 X14 X15 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 n

X1.1 Pearson 1 646  .623° 605  .644 650  .524 663  .622° 591  .835
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32

X1.2 Pearson 646" 1 7277 55147 4697 575 5300  .430° .454° 4817 746
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .007 .001 .002 014 .009 .005 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32

X1.3 Pearson 623" 727 1 .404 7110 .603° 406 510 612" 519 .782
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .022 .000 .000 .021 .003 .000 .002 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32

X1.4 Pearson 605 514 404 1 .603° 652" .692° 592" 476  .650  .793"
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .003 .022 .000 .000 .000 .000 .006 .000 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32

X1.5 Pearson 644" 469 711 603" 1 648" 535 606  .556 577  .806
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .007 .000 .000 .000 .002 .000 .001 .001 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32

X1.6 Pearson 650" 575 6037 6527  .648" 1 5627 5797 4637 6907  .819"
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .001 .001 .008 .000 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32

X1.7 Pearson 5247 5300 406 6927 535 562" 1 5100 .382° .689°  .750°
Correlation

Sig. (2-tailed) .002 .002 021 .000 .002 .001 .003 .031 .000 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32

X1.8 Pearson 6637 430 510 5927 606 579 510 1 5927 5797  .766
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 014 .003 .000 .000 .001 .003 .000 .001 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32

X1.9 Pearson 6227 4547 6127 476 556 .463°  .382° 592" 1 519 722
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .009 .000 .006 .001 .008 .031 .000 .002 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32

X1.10  Pearson 5917 4817 5197 650 577 .690° .689° 5797 519" 1 .810"
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .005 .002 .000 .001 .000 .000 .001 .002 .000

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32



Pelatihan (X3)

£23

%

E:3

*

E:3

*

Pelatiha Pearson .835 746 782 7937 .806  .819 .750 .766 7227 810 1
n Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 32 100.0
Excluded? 0 .0
Total 32 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.929 10
Correlations
Komunika
X2.1 X22 X223 X224 X225 X266 < X2.7 X228 @ X29 X210 si
X2.1 Pearson 1 .750 .645 693  .749 768 .441 397 .603° 560 839"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .011 .025 .000 .001 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
X2.2 Pearson 750" 1 7227 639" 7127 825 426 615  .585 573" 868"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .015 .000 .000 .001 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
X2.3 Pearson 645" 7227 1 7047 6337 .8437 442" 546  .488° 402 820"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .011 .001 .005 .023 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
X2.4 Pearson 693" 639 .704 1 690 .735 504 534 596  .610 846
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .003 .002 .000 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
X2.5 Pearson 7497 7127 6337 690 1 .648° 465 388  .642° 617 823"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .007 .028 .000 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
X2.6 Pearson 7687 825 843" 735  .648" 1 518" 5027 592" 566 891"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .002 .003 .000 .001 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
X2.7 Pearson 4417 4260 4427 5040 465 5187 1 398 609"  .498" 656

Correlation



Pelatihan (X3)

Sig. (2-tailed) .011 .015 011 .003 .007 .002 .024 .000 .004 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
X2.8 Pearson 397 615 546 534  .388° 5027  .398 1 .4917 536 672"
Correlation
Sig. (2-tailed) .025 .000 .001 .002 .028 .003 .024 .004 .002 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
X2.9 Pearson 6037 585 488" 596  .642° 592" 609 .491" 1 717 786"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .005 .000 .000 .000 .000 .004 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
X2.10 Pearson 560 5737 4020 610 .17 566  .498 536  .717 1 745"
Correlation
Sig. (2-tailed) .001 .001 .023 .000 .000 .001 .004 .002 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
Komunika Pearson 839" 868  .8200 .846  .823°  .891° 656  .672  .786  .745 1
Si Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 32 100.0
Excluded® 0 .0
Total 32 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.936 10
Correlations
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Kinerja
Y1 Pearson 1 519 .682 491 536 485 .589 567 754
Correlation
Sig. (2-tailed) .002 .000 .004 .002 .005 .000 .001 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32
Y2 Pearson 519" 1 707" 617" 519" 691" 590" 667" 838"
Correlation
Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32
Y3 Pearson 6827 707" 1 610" 528" 7117 509" 670" 847"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 .000 .003 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32
Y4 Pearson 4917 617 610 1 717 692" 585" 565 824"
Correlation
Sig. (2-tailed) .004 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000



Pelatihan (X3)

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32
Y5 Pearson 536 519 528 717 1 555 520" 465 741"
Correlation
Sig. (2-tailed) .002 .002 .002 .000 .001 .002 .007 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32
Y6 Pearson 485 691 711 692" 555 1 646 587" 846
Correlation
Sig. (2-tailed) .005 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32
Y7 Pearson 5897 590 509 585 520" 646 1 494" 769
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .000 .002 .000 .004 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32
Y8 Pearson 567 667  .670 565 465 587" 494" 1 783"
Correlation
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .001 .007 .000 .004 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32
Kinerja Pearson 754 838" 847 824 741" 846 769  .783" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N
Cases Valid 32 100.0
Excluded? 0 .0
Total 32 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.919 8




