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ABSTRAK 

HARTRIANSYAH WINATA (1505160104) Pengaruh Komunikasi dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan, Skripsi. Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara tahun 2019.  

Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komunikasi dan disiplin 

kerja terhadap kinerja kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan. 

 Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

asosiatif. populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan yang berjumlah 112 orang. Teknik penentuan jumlah 

sampel yang diambil sebagai responden pada penelitian ini yaitu dengan 

menggunakan rumus Slovin, Hasil dari perhitungan rumus Slovin didapatkan 

jumlah 88 karyawan. Teknik analisis data daalam penelitian ini menggunakan Uji 

Asumsi Klasik, Regresi Berganda, Uj 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.  

Secara parsial diketahui bahwa komunikasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan. Secara parsial diketahui bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan. Secara simultan diketahui bahwa komunikasi dan disiplin 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan. 

Kata Kunci: Komunikasi, Disiplin Kerja dan Kinerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A.  Latar Belakang Masalah 

Perkembangan teknologi yang canggih di zaman modernisasi ini membuat 

dunia perusahaan mengalami persaingan yang tinggi. Maka, perusahaan yang 

memiliki kualitas daya saing terbaik yang mampu mengembangkan segala 

pencapaian yang ditargetkan di masa sekarang maupun yang akan datang. Setiap 

perusahaan harus mampu mengelola sumber daya yang di miliki oleh setiap 

perusahaan agar lebih efektif dalam menghadapi tantangan yang  menghadang 

serta mempertahankan aktivitas perusahaan agar tetap terus berjalan dengan baik.  

Menurut Kalesaran, Mandey, & Mekel (2014, hal. 185) “Sumber daya 

manusia merupakan salah satu faktor penting yang menentukan maju 

atau mundurnya organisasi tersebut. Setiap organisasi selalu berupaya 

untuk memperoleh sumber daya manusia yang bisa membantu dalam 

usaha mencapai tujuan organisasi tersebut. Sumber daya jika diatur 

dengan baik, maka mampu meningkatkan efektivitas dan efisiensi dari 

perusahaan tersebut secara maksimal. Berbagai permasalahan yang 

dihadapi saat ini, mengharuskan perusahaan untuk mencari solusi 

yang tepat dan akurat. Terutama permasalahan yang berhubungan 

dengan sumber daya manusia dalam perusahaan”.  

Tidak dapat dihindari, tenaga kerja merupakan urat nadi dan unsur 

terpenting yang dibutuhkan oleh perusahaan. Ancaman terbesar yang nyata 

terhadap stabilitas ekonomi adalah angkatan kerja yang tidak siap dalam 

menghadapi tantangan tantangan maupun perubahan-perubahan yang terjadi di 

sekelilingnya. Tiap perusahaan pada dasarnya digunakan sebagai sarana untuk 

berkumpul bekerja sama secara  sistematis  dan  terencana  dalam  memanfaatkan  

sumber daya sarana dan  

 

 



 
 

 
 

prasarana, data, dan lain sebagainya yang digunakan untuk mencapai tujuan 

bersama.  

Menurut Ardiansyah (2016, hal. 16) “Berbagai permasalahan yang 

dihadapi mengharuskan perusahaan untuk mencari solusi yang cepat, 

tepat, dan akurat. Terutama permasalahan yang berhubungan dengan 

sumber daya manusia dalam perusahaan”. 

Setiap perusahaan akan berusaha untuk selalu meningkatkan kinerja 

karyawan demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. Untuk 

mencapai tujuan kinerja memerlukan karyawan yang memiliki kinerja yang baik.  

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 67) “Kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Dengan adanya kinerja, manajer puncak dapat 

memperoleh dasar yang objektif untuk memberikan penilaian kepada 

karyawan serta kompensasi yang sesuai dengan yang dicapai oleh 

karyawan”. 

Masalah yang terjadi di perusahaan dalam hal kinerja karyawan adalah 

kinerja tersebut belum optimal dan belum sesuai dengan keinginan perusahaan 

dimana karyawan belum bisa melaksanakan tugas nya karena komunikasi yang 

dilaksanakan selama ini antara pimpinan dan karyawan belum terjalin dengan 

baik. Terlihat dari cara pimpinan memberikan arahan kepada karyawan masih 

kurang jelas, tidak adanya umpan balik yang spesifik antara pimpinan dan 

bawahan yang membuat tujuan ataupun penyelesaian akhir pekerjaan tidak dapat 

tercapai.  

Oleh karena itu, untuk mencapai kinerja yang baik diperlukan komunikasi 

yang jelas dan efektif dalam perusahaan. Komunikasi yang terjalin dengan baik 

akan memberikan hal baik dalam melakukan pekerjaan dan mempercepat 

pekerjaan tersebut selesai.  



 
 

 
 

Menurut Sihombing (2016, hal 12) “Komunikasi adalah hal yang terpenting 

dalam suatu organisasi yang merupakan suatu kegiatan penyampaian pesan secara 

intern di dalam perusahaan”.  

Komunikasi akan berjalan lancar dengan baik apabila arus informasi dalam 

perusahaan tidak menghadapi hambatan. Dan jika komunikasi yang terjadi tidak 

baik, hal tersebut akan menimbulkan kesalahan dalam menyampaikan informasi 

sehingga tujuan yang diharapkan tidak akan tercapai dengan baik. Oleh karena 

nya bentuk komunikasi sangat penting dalam perusahaan karena komunikasi yang 

baik akan mengarahkan perusahaan pada tujuan yang ingin dicapai. 

Menurut Sumaki, Taroreh, & Soepono (2015, hal. 539) “Berbagai cara 

dapat ditempuh perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan 

nya diantaranya seperti disiplin kerja dan komunikasi sangat berperan 

dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam menjalankan 

kegiatan yang telah direncanakan dan di programkan”. 

Disiplin kerja karyawan menjadi peran penting dalam mencerminkan 

besarnya tanggung jawab terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya, disiplin 

kerja karyawan juga untuk menunjukan integritas seorang karyawan untuk tetap 

terjaga dengan baik dalam suatu perusahaan.  

Menurut Hamali  (2018, hal. 214) ”Disiplin kerja adalah sikap hormat 

terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada dalam diri 

karyawan, yang menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri 

dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan perusahaan”. 

Masalah disiplin kerja yang terjadi dalam perusahaan yang ditemukan 

adalah ketidakmampuan karyawan untuk memanfaatkan waktu bekerja secara 

optimal sehingga menyebabkan keterlambatan penyelesaian pekerjan, 

menyelesaikan pekerjaan secara terburu-buru dan akhirnya tingkat kesalahan hasil 

pekerjaan akan semakin tinggi dan tidak sesuai dengan yang direncanakan. 

Masalah lain nya dapat terlihat dari jam istirahat karyawan, dimana kesadaran 



 
 

 
 

karyawan dalam pemanfaatan jam istirahat belum digunakan dengan baik bahkan 

tidak sesuai dengan peraturan yang dibuat perusahaan.  

Oleh karena itu disiplin patut untuk ditegakkan dalam perusahaan. Disiplin 

dapat ditegakkan dengan bantuan komunikasi yang terjalin dengan baik terhadap 

karyawan, dengan komunikasi yang baik disiplin kerja juga pasti akan terbentuk 

dengan baik sehingga dapat menggapai tujuan dari program kerja yang 

dikerjakan.  

PT. Bank Sumut adalah satu jasa keuangan dalam bentuk Perseroan 

Terbatas. Perusahaan ini berusaha memberikan pelayanan terbaik dengan 

menyediakan layanan yang inovatif. Sebagai perusahaan yang bergerak pada 

bidang jasa keuangan, perusahaan menyadari bahwa pentingnya memberikan 

kepuasan nasabah melalui pelayanan yang diberikan. Perusahaan ini memiliki visi 

dan misi untuk menjadi penyedia jasa keuangan nomor satu karena perusahaan ini 

menjadi tujuan harapan untuk membangun perekonomian di daerahnya sendiri. 

Salah satu program utamanya adalah Best of Service. Pelayanan yang baik 

merupakan impian setiap nasabah. 

Berdasarkan penjelasan diatas, penulis merasa tertarik untuk meneliti dan 

menulis penelitian dengan judul “Pengaruh Komunikasi dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan’’. 

B.  Identifikasi Masalah 

Adapun identifikasi masalah penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Komunikasi diantara pimpinan dan karyawan kurang baik, menimbulkan 

kesalahpahaman kerja sesama karyawan.  



 
 

 
 

2. Banyak pekerjaan yang belum diselesaikan tepat pada waktunya,serta 

pemanfaatan jam istirahat yang belum digunakan dengan baik oleh 

karyawan 

3. Kinerja pegawai belum optimal dalam melaksanakan setiap pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawab nya    

C. Batasan dan Rumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

Adapun batasan masalah dalam penelitian ini adalah banyak faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, diantaranya ialah kompensasi, komunikasi, 

motivasi, kemampuan intelektual, disiplin kerja, gaya kepemimpinan dan 

lingkungan kerja. Namun, dalam penelitian ini hanya membahas komunikasi dan 

disiplin kerja, sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan PT. Bank 

Sumut Cabang Koordinator Medan. Selain itu objek penelitian ini hanya ditujukan 

kepada Karyawan tetap PT. Bank sumut Cabang Koordinator Medan. 

2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian dari latar belakang, maka perumusan masalah yang 

dijadikan objek penelitian adalah sebagai berikut : 

a. Apakah komunikasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Sumut Cabang Koordinator Medan ? 

b. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Sumut Cabang Koordinator Medan ? 

c. Apakah komunikasi dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan?  

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 



 
 

 
 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah : 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komunikasi terhadap 

kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan. 

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan. 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komunikasi dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun yang menjadi manfaat penelitian ini antara lain : 

a. Manfaat Teoritis  

Bagi pengembangan ilmu pengetahuan, hasil penelitian ini diharapkan 

akan memperkaya perkembangan teori-teori manajemen sumber daya 

manusia, serta menjadi asumsi untuk pemikiran bagi penelitian lainnya 

yang ingin meneliti lebih jauh dan mendalam terhadap hal-hal yang 

belum dikemukakan dalam penelitian ini. 

b. Manfaat Praktis 

1).  Bagi Peneliti 

Penelitian ini digunakan untuk menambah wawasan dan memperluas 

pengetahuan serta pengalaman penulis dalam hal manajemen 

khususnya yang berubungan dengan komunikasi, disiplin kerja dan 

kinerja karyawan. 

2).  Bagi Perusahaan  



 
 

 
 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan manfaat 

bagi perusahaan dalam mengambil suatu kebijakan yang tepat  untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 

 

3).  Bagi Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara penelitian ini dapat menjadi masukan 

informasi serta menyampaikan saran bermanfaat bagi Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

mengenai masalah di bidang ekonomi. 

4).  Bagi Peneliti Berikutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan bacaan dan 

acuan bagi pembaca dan bagi peneliti-peneliti selanjutnya yang ingin 

mengembangkan penelitian yang sama. 

 



 
 

 
 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

A.  Uraian Teoritis 

1. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian kinerja karyawan 

Kinerja merupakan salah satu tolak ukur yang mengukur keberhasilan 

seseorang dalam melakukan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. 

Menurut Edison, Anwar, & Komariyah (2018, hal. 188) “kinerja adalah 

hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu 

berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya”.  

Menurut Arianty (2014, hal. 147) “kinerja adalah hasil yang dicapai 

dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang 

tekah ditetapkan”. 

 Sedangkan menurut Alam (2014, hal. 139) mengemukakan bahwa 

“kinerja adalah hasil yang telah di capai dari yang telah dilakukan, dengan kata 

keterkaitan antara usaha, kemampuan dan persepsi tugas”. 

 Menurut Hidayah & Pribadi (2015, hal. 6) “kinerja adalah konsep yang 

bersifat universal yang merupakan efektifitas operasional suatu bagian organisasi, 

bagian organisasi dan bagian karya yang berdasar standar dan kriteria yang 

ditetapkan”.  

Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil 

kerja yang telah dicapai karyawan yang diberikan dalam mengerjakan tugas nya 

berdasarkan kemampuan yang dimiliki. 



 
 

 
 

b. Faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja 

Dalam perusahaan target pasti diperlukan dan banyak faktor yang harus 

diperhatikan. Salah satu yang terpenting yakni kinerja karyawan. Tak jarang 

karyawan dituntut untuk produktif dengan kinerja terbaiknya demi 

menggapai tujuan perusahaan, akan tetapi perusahaan kurang memperhatikan hal 

hal apa saja yang justru mempengaruhi kinerja karyawannya.  

Menurut Samsuddin (2018, hal. 79) “ada tiga faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan, yaitu : 

1) Faktor individu, faktor yang mempengaruhi untuk bergantung 

pada orang lain, dengan dimensi : 

a) Kemampuan 

b) Kreatifitas 

c) Inovasi 

d) Inisiatif 

e) Kemauan 

f) Kepercayaan diri 

g) Motivasi 

h) Serta komitmen individu 

2) Faktor Organisasi, faktor yang berhubungan dengan orang orang 

yang bekerja sama dalam pencapaian tujuan, dengan dimensi : 

a) Kejelasan tujuan 

b) Kompensasi yang diberikan 

c) Kepemimpinan 

d) Fasilitas kerja/infrastruktur 

e) Proses organisasi  

f) Kultur kerja dalam organisasi 

3) Faktor sosial, faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial, 

dengan dimensi : 

a) Kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan 

satu tim 

b) Kepercayaan terhadap sesama anggota tim 

c) Keserataan dan kekompakan anggota tim  

d) Serta keamanan”. 

Sedangkan menurut Edison, Anwar, & Komariyah (2018, hal. 202) 

“faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu : 

a) Kompensasi 

b) Komunikasi 

c) Kompetensi 



 
 

 
 

d) Budaya perusahaan 

e) Motivasi dan pengakuan 

f) Pemimpin & kepemimpinan  

g) Sistem/prosedur”. 

Menurut Nawawi/ Hasbidin (2012, hal. 99) mengemukakan “faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dari dua hal, yaitu : 

1) Faktor internal, faktor yang berasal dari dalam diri karyawan, 

yaitu : 

a) Kemampuan intelektualitas  

b) Disiplin kerja 

c) Pengalaman kerja 

d) Kepuasan kerja 

e) Latar belakang pendidikan 

f) Motivasi pegawai  

2) Faktor Eksternal, faktor pendukung karyawan dalam bekerja 

yang be rasal dari lingkungan, yaitu : 

a) Gaya kepemimpinan 

b) Pengembangan karir 

c) Lingkungan kerja 

d) Pelatihan 

e) Kompensasi  

f) Sistem manajemen perusahaan”. 

Dan menurut Wardhani, Hasiolan, & Minarsih (2016, hal. 4) “faktor 

faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain, yaitu : 

1) Kepemimpinan, seseorang yang harus bisa menangani masalah 

maslah yang timbul dalam hal penyelesaian maslah dalam 

aktivitas bekerja 

2) Perekrutan, dimana perusahaan untuk mengambil atau 

menerima karyawan harus dengan seleksi yang akurat 

3) Imbal balik, untuk memacu semangat atau upah yang sesuai 

dengan kinerjanya 

4) Pelatihan, setiap karyawan pembaca meter harus dibekali 

dengan pengetahuan yang cukup dan harus mempunyai 

sertifikat 

5) Kebijakan, yang diambil dari seseorang pemimpin untuk 

mengatasi masalah masalah uang sekiranya tidak menimbulkan 

permasalahan yang berakibat fatal”. 

Berdasarkan faktor diatas dapat disimpulkan bahwa mendapatkan kinerja 

karyawan dengan maksimal tidak pernah jauh dari faktor individu serta 

komunikasi dan kompensasi yang baik yang diberikan oleh perusahaan. 



 
 

 
 

c. Tujuan penilaian kinerja 

Suatu perusahaan membuat penilaian kinerja untuk menunjukkan apakah 

karyawan tersebut telah memenuhi kriteria dan tuntutan yang dikehendaki 

perusahaan, baik dari sisi kualitas maupun kuantitasnya.  

Menurut Hamali (2018, hal. 120) “penilaian kinerja harus 

dilakukan untuk membantu memelihara dan memperbaiki kinerja 

yang berfungsi untuk membantu manajer mengevaluasi kecocokan 

bawahan untuk  pelatihan dan pengembangan serta mutasi jabatan, 

membantu supervisor mengambil keputusan mengenai kompensasi, 

membuka saluran komunikasi antara supervisor dan bawahan, serta 

memberi bawahan umpan balik yang berguna tentang bagaimana 

karyawan melakukan pekerjaan”. 

 

Sedangkan menurut Simamora (2015, hal. 343) “tujuan penilaian 

kinerja untuk menghasilkan informasi yang akurat dan sahih 

tentang perilaku dan kinerja anggota organisasi, semakin akurat 

dan sahih informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian kinerja, 

semakin besar potensi nilainya bagi organisasi”. 

Menurut Rani & Mayasari (2015, hal. 165) “tujuan dalam penilaian 

kinerja adalah untuk meningkatkan kinerja  karyawan secara 

individu sehingga menyebabkan peningkatan kinerja organisasi 

secara keseluruhan”. 

Menurut Januari, Utami, & Ruhana (2015, hal. 2) “dalam hal ini 

menyatakan bahwa tujuan penilaian kinerja memberikan feedback 

kepada pegawai dalam upaya memperbaiki tampilan kerja, 

meningkatkan produktifitas, dan sebagai dasar pemgambilan 

berbagai kebijakan terhadap pegawai”. 

Dari tujuan penilaian kinerja diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja  

diadakan oleh perusahaan untuk mendapatkan hasil terbaik dari setiap informasi 

untuk membantu atasan mengambil keputusan dalam melakukan tindakan. 

d. Indikator kinerja 

Menurut Samsuddin (2018, hal. 83) “indikator kinerja yang digunakan 

untuk mengukur kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

1) Kualitas Kerja (Quality of Work), kualitas kerja yang dicapai 

berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya yang 

tinggi pada gilirannya akan melahirkan penghargaan dan 



 
 

 
 

kemajuan serta perkembangan organisasi melalui peningkatan 

pengetahuan dan keterampilan secara sistematis sesuai tuntutan 

ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin berkembang 

pesat. 

2) Ketetapan Waktu (Pomptnees), berkaitan dengan sesuai atau 

tidaknya waktu penyelesaian pekerjaan dengan target waktu 

yang direncanakan. Setiap pekerjaan diusahakan untuk selesai 

sesuai dengan rencana agar tidak menganggu pada pekerjaan 

lain. 

3) Inisiatif (Initiative), mempunyai kesadaran diri untuk melakukan 

sesuatu dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. 

Bawahan atau pegawai dapat melaksanakan tugas tanpa harus 

bergantung terus menerus kepada atasan. 

4) Kemampuan (Capability), diantara beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja seseorang, ternyata yang dapat 

diintervensi atau diterapi melalui pendidikan dan latihan adalah 

faktor kemampuan yang dapat dikembangkan. 

5) Komunikasi (Communication), merupakan interaksi yang 

dilakukan oleh atasan kepada bawahan untuk mengemukakan 

saran dan pendapatnya dalam memecahkan masalah yang 

dihadapi. Komunikasi akan menimbulkan kerjasama yang lebih 

baik dan akan terjadi hubungan yang semakin harmonis diantar 

para pegawai dan para atasan, yang juga dapat menimbulkan 

perasaan senasib sepenanggungan”. 

 Sedangkan menurut Wibowo (2017), hal. 87 “indikator kinerja, yaitu :  

1) Tujuan, merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif 

dicari oleh seorang indiviodu atau organisasi untuk dicapai. 

Dengan demikian, tujuan menunjukan kemana kinerja harus 

dilakukan. Atas dasar arah tersebut, dilakukan kinerja untuk 

mencapai tujuan. 

2) Standar, merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan 

dapat tercapai. Tanpa sadar, tidak dapat diketahui kapan suatu 

tujuan tercapai. 

3) Umpan balik, merupakan masukan yang dipergunakan untuk 

mengukur kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian 

tujuan. Dengan umpan balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja 

dan sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan kinerja. 

4) Alat dan sarana, merupakan faktor penunjang untuk pencapaian 

tujuan. Tanpa alat dan sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak 

dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat diselesaikan 

sebagaimana seharusnya. 

5) Kompetensi, merupakan persyaratan utama dalam kinerja. 

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh 

sesorang untuk menjalankan pekerjaan dengan baik. Dan 

kompetensi memungkinkan seseorang untuk mewujudkan tugas 

yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan. 



 
 

 
 

6) Motif, merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk 

melakukan sesuatu. Seperti manajer memfasilitasi motivasi 

kepada karyawan dengan insentif berupa uang, memberi 

pengakuan, menetapkan tujuan menantang, menetapkan standar 

terjangkau dan menyediakan sumber daya yang diperlukan. 

7) Peluang, pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk 

menunjukkan prestasi kerjanya. terdapat dua faktor yang 

menyumbangkan pada adanya kekurangan kesempatan untuk 

berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan kemampuan untuk 

memenuhi syarat”. 

 

Menurut Hermansyah & Indarti (2015, hal. 272) “indikator 

indikator dalam menilai kinerja, yaitu : 

1) Prestasi Kerja 

2) Tanggung Jawab 

3) Ketaatan 

4) Kejujuran 

5) Kerjasama 

6) Kemampuan Inisiatif 

7) Kepemimpinan”. 

 

Menurut Wardhani, Hasiolan, & Minarsih (2016, hal. 8) “indikator 

kinerja yaitu : 

1) Memahami tugas yang diberikan 

2) Hasil Kerja 

3) Inovasi/ Kreativitas 

4) Sikap/ Tindakan 

5) Penggunaan jam kerja”. 

Berdasarkan beberapa indikator diatas dapat disimpulkan bahwa 

mengukur kinerja itu penting agar kita bisa mengelola pencapaian tujuan 

perusahaan yang kita harapkan di masa depan. Oleh karena itu, banyak organisasi 

yang mengukur kualitas keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi melalui 

penetapan indikator-indikator kinerja yang di dukung oleh ukuran-ukuran lainnya. 

2. Komunikasi 

a. Pengertian Komunikasi 



 
 

 
 

Komunikasi menjadi bagian terpenting dalam sebuah perusahaan, 

komunikasi yang baik dalam perusahaan sangatlah penting sebagai kunci 

keberhasilan perusahaan itu sendiri, karena setiap kegiatan dalam perusahaan 

harus dikomunikasikan dengan jelas dan dapat di mengertindan difahami antara 

satu pihak dengan pihak yang lain yang saling berhubungan, baik lisan maupun 

tulisan. 

Menurut Ganyang (2018, hal. 207) “komunikasi adalah suatu 

aktifitas penyampaian dan penerimaan pesan atau informasi dari 

seseorang kepada orang lain dengan harapan orang yang menerima 

pesan atau informasi tersebut menginterpretasikan sesuai dengan 

yang dimaksud oleh penyampai pesan atau informasi”.  

Sedangkan menurut Arizal, Sutopo, & Rahmasari (2017, hal. 235) 

“komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk 

gagasan atau informasi dari seseorang ke orang lain agar orang 

yang diajak berkomunikasi tersebut terpengaruh untuk 

menginterpretasikan suatu gagasan atau informasi dalam cara yang 

diharapkan oleh komunikator.”  

Menurut Harahap & Amanah (2018, hal. 292) “komunikasi merupakan 

proses pembentukan makna diantara dua orang atau lebih”. 

Menurut Effendi (2018, hal. 188) “komunikasi ialah kapasitas individu 

atau kelompok untuk menyampaikan perasaan, pikiran dan kehendak kepada 

individu dan kelompok lain”. 

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa komunikasi 

adalah proses penyampaian pesan informasi dari seseorang kepada orang lain 

dengan harapan orang tersebut dapat menginterpretasikannya sesuai dengan 

tujuan yang dimaksud. 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi komunikasi 

Komunikasi bertujuan untuk menciptakan komunikasi yang efektif, yaitu 

komunikasi yang sesuai dengan tujuannya. Namun tidak semua proses 



 
 

 
 

komunikasi berjalan sesuai yang diharapkan. Ada banyak faktor yang 

mempengaruhi komunikasi.  

Menurut Rohman (2018, hal. 201) “ada dua faktor yang mempengaruhi 

komunikasi, yakni: 

1) Faktor Penghambat, yaitu 

a) Perbedaan persepsi atau pandangan antara komunikator dengan 

komunikan, dan masing-masing mempertahankan persepsinya 

b) Perbedaan status sosial antara komunikator dan komunikan, 

sehingga harus ada kejelasan hubungan kemitraan 

c) Perbedaan kepentingan antara komunikator dan komunikan 

menyagkut kepentingan pribadi. 

d) Perbedaan bahasa antara komunikator dan komunikan dan 

keduanya tidak saling memahami. 

e) Situasi dan kondisi yang kurang kondusif, seperti komunikasi 

antara dua orang yang dilakukan ditempat yang sama 

f) Suasana hati yang kurang mendukung, misalnya panik, 

kecewa, dan sebagainya. 

g) Komunikasi dengan melalui dua cara, misalkan komunikasi 

verbal dan non verbal antara orang yang secara fisik normal 

dengan orang yang tunarungu. 

h) Kekakuan komunikan yang disebabkan banyak faktor, salah 

satu contohnya karena ada unsur permusuhan. 

i) Ketidakpercayaan komunikan terhadap orang yang berposisi 

sebagai komunikator. 

j) Jarak yang terlalu jauh dan tidak ada alat yang dapat 

membantu terjadinya komunikasi. 

 

2) Faktor Penunjang, yaitu 

a) Persamaan bahasa 

b) Ketenangan dan ketentraman  

c) Kejujuran, lemah lembut, dan perangai yang baik 

d) Komunikasi yang konsisten antara yang verbal dengan yang 

non verbal, melihat situasi dan kondisi yang sebaik-baiknya 

e) Saling percaya 

f) Memiliki kesamaan kepentingan 

g) Adanya keseimbangan pengetahuan  

h) Adanya kesamaan persepsi antara komunikator dan komunikan”. 

Sedangkan menurut Ganyang (2018, hal. 212) ”ada tiga faktor yang 

mempengaruhi komunikasi, yakni : 

1) Penyampai 

a) Pengetahuan dan keterampilan penyampai 



 
 

 
 

b) Sikap penyampai 

c) Kondisi fisik penyampai 

d) Kondisi kesehatan dan mental penyampai 

 

2) Penerima 

a) Pengetahuan dan keterampilan bersama 

b) Sikap penerima 

c) Kondisi fisik penerima 

d) Kondisi kesehatan dan mental penerima 

3) Faktor lain 

a) Suasana lingkungan saat berkomunikasi langsung 

b) Media komunikasi yang digunakan”. 

 

Menurut Sihombing (2016, hal. 13) “faktor yang mempengaruhi 

komunikasi ada lima antara lain sebagai berikut : 

1) Komunikator 

2) Pesan 

3) Komunikan 

4) Saluran/ Media 

5) Efek”. 

 

Menurut Corrie (2017, hal. 2) “ada delapan  faktor yang mempengaruhi 

komunikasi, yaitu : 

1)  Pengetahuan 

Tingkat pengetahuan seseorang menjadi faktor utama dalam 

komunikasi. Seseorang dapat menyampaikan pesan dengan 

mudah apabila ia memiliki pengetahuan yang luas. Seorang 

komunikator yang memiliki tingkat pengetahuan tinggi, ia akan 

lebih mudah memilih kata-kata (diksi) untuk menyampaikan 

informasi baik verbal maupun non verbal kepada komunikan. 

Hal ini berlaku juga untuk seorang komunikan 

2) Pertumbuhandapat mempengaruhi pola pikir manusia. 

Bagaimana komunikan menyikapi informasi yang diberikan 

komunikator dan bagaimana komunikator menyampaikan 

informasi kepada komunikan.  

3) Persepsi  adalah suatu cara seseorang dalam menggambarkan 

atau menafsirkan informasi yang diolah menjadi sebuah 

pandangan. Pembentukan persepsi ini terjadi berdasarkan 

pengalaman, harapan, dan perhatian. Proses pemahaman 

manusia terhadap suatu rangsangan atau stimulus ini dapat 

memiliki padangan yang berbeda-beda. Selain dapat menjadi 

pengaruh baik, persepsi juga dapat menjadi penghambat untuk 

komunikasi 



 
 

 
 

4) Peran dan hubungan memiliki pengaruh dari proses komunikasi 

tergantung dari materi atau permasalahan yang ingin dibicarakan 

termasuk cara menyampaikan informasi atau teknik komunikasi. 

Komunikator yang belum menjalin hubungan dekat dengan 

komunikan maka akan terjadi komunikasi secara formal 

5) Nilai dan budaya/ adat menjadi kacamata yang dijadikan tolak 

ukur untuk komunikasi (pantas atau tidak pantas) agar 

komunikasi terjalin dengan baik. 

6) Emosi 

Emosi adalah reaksi seseorang dalam menghadapi suatu 

kejadian tertentu. Emosi terkadang tidak dapat dikendalikan 

oleh diri sendiri. Sehingga emosi juga mempengaruhi proses 

komunikasi itu sendiri bahkan emosi dapat menjadi hambatan 

7)  Kondisi fisik 

Kondisi fisik mempunyai peranan yang penting untuk 

berkomunikasi. Semua indera memiliki fungsi-fungsi yang 

digunakan dalam kelangsungan komunikasi 

8) Jenis kelamin 

Laki-laki dan perempuan memiliki perbedaan dalam 

berkomunikasi dapat dilihat dari gaya berbicara dan interpretasi. 

Menurut Tannen, kaum perempuan menggunakan teknik 

komunikasi untuk mencari konfirmasi, meminimalkan 

keintiman. Sementara kaum laki-laki lebih menunjukkan 

independensi dan status dalam kelompoknya”. 

Dari faktor-faktor diatas dapat disimpulkan bahwa untuk mencapai 

komunikasi yang efektif ada hal yang perlu dilakukan melalui pemahaman 

terhadap faktor penghambat dan faktor penunjang dalam komunikasi itu sendiri 

agar apa yang disampaikan dapat terjalin dengan baik.      

c. Saluran- saluran komunikasi 

Dalam komunikasi penting dalam memahami cara berkomunikasi salah 

satunya menerapkan saluran-saluran komunikasi. Dengan menerapkan konsep 

saluran komunikasi, makan komunikasi yang dijalin akan semakin lebih baik. 

Menurut  Effendi (2014, hal. 193) “ada tiga saluran komunikasi yang 

terjadi dalam perusahaan, yakni : 

1) Komunikasi Vertikal, adalah komunikasi yang terdiri dari atas 

dan ke bawah yang berupa perintah lisan, tulisan, memo, 

pengaduan, usulan, gagasan dan lain-lain 



 
 

 
 

2) Komunikasi Horizontal adalah komunikai yang dilakukan pada 

sesama anggota yang memiliki level yang sama, bentuknya 

bersifat koordinatif, tukar pikiran dan berbagi pengalaman. 

3) Komunikasi Diagonal, adalah komunikasi silang dalam rantai 

pada suatu organisasi”. 

 

 

Menurut  Hamali (2018, hal. 225) “terdapat dua arah saluran komunikasi, 

yakni: 

1) Saluran komunikasi karyawan bawahan terhadap atasan, yaitu ; 

a) Kontak secara tatap muka 

b) Pertemuan kelompok pengawasan 

c) Pertemuan dengan pemimpin secara periodik 

d) Program “speak up” dimana karyawan diberikan nomor 

telepon untuk memanggil 

e) Kotak keluhan tanpa nama 

f) Menggunakan prosedur pengaduan 

g) Kuesioner mengenai moral 

h) Wawancara 

i) Kebijakan secara terbuka 

j) Perserikatan buruh 

k) Program penyuluhan karyawan 

2) Saluran komunikasi yang digunakan atasan kepada bawahan, 

yaitu 

a) Perintah berantai 

b) Buletin dinding dan poster 

c) Majalah perusahaan 

d) Surat kepada karyawan 

e) Buku pedoman karyawan 

f) Rak informasi 

g) Sistem pengeras suara 

h) Laporan tahunan 

i) Pertemuan kelompok 

j) Perserikatan buruh”. 

Menurut Widodo (2015, hal. 105) “mengemukakan ada dua macam 

saluran komunikasi, diantaranya adalah : 

1) Komunikasi ke atas, yaitu saluran komunikasi yang dilakukan 

bawahan terhadap atasannya yang biasanya berbentuk,  

a) hubungan tatap-muka  

b) pertemuan kelompok penyelia  

c) perwakilan pilihan khusus untuk seluruh organisasi  

d) program buka mulut di mana para karyawan diberi nomor telepon 

untuk dihubungi  

e) kotak pengaduan tanpa nama  

f) pertemuan tahunan karyawan  

g) prosedur keluhan  



 
 

 
 

h) daftar pertanyaan tentang moral  

i) wawancara pelepasan kerja  

j) kebijakan pintu terbuka  

k) serikat buruh  

l) desas-desus  

m) penampung keluhan  

n) program penyuluhan karyawan 

2) Saluran ke bawah, tempat komunikasi dan komando dapat mengalir, 

biasanya mencakup aktivitas komunikasi antara lain, 

a) Rantai Komando  

b) Papan Buletin 

c) Majalan perusahaan  

d) Surat kepada karyawan  

e) Buku pegangan karyawan 

f) Rak rak informasi 

g) Sistem pengeras suara   

h) Sisipan upah 

i) Desas desus  

j) Laporan tahunan 

k) Pertemuan kelompok 

l) Serikat buruh”. 

 

Dan menurut Mulawarman & Rosilawati (2015, hal. 33) “saluran saluran 

komunikasi ada empat, yaitu : 

1) Komunikasi ke bawah komunikasi yang mengalir dari satu 

tingkat dalam kelompok atau organisasi ke tingkat yang lebih 

bawah. Pola itu digunakan oleh pimpinan kelompok dan 

manajer untuk menetapkan sasaran, memberikan instruksi 

pekerjaan, menginformasikan kebijakan dan prosedur ke 

bawahan, menun jukkan masalah yang memerlukan perhatian, 

dan mengemukakan umpan balik tentang kinerja 

2) Komunikasi ke atas komunikasi ke atas mengalir ke tingkat yang 

lebih tinggi dalam kelompok atau organisasi. Komunikasi ini 

digunakan untuk memberikan umpan balik ke atasan,  

menginformasikan mereka mengenai kemajuan ke sasaran dan 

menyampaikan masalah-masalah yang dihadapi 

3) Komunikasi Horizontal, etika komunikasi terjadi di antara 

anggota kelompok kerja yang sama, di antara anggota kelompok 

kerja pada tingkat yang sama, di antara manajer pada tingkat 

yang sama, atau di antara setiap personel yang secara horizontal 

disebut komunikasi horizontal 

4) Komunikasi Lintas Saluran, kebanyakan organisasi, muncul 

keinginan pegawai untuk berbagi informasi melewati batas-

batas fungsional dengan individu yang tidak menduduki posisi 

atasan maupun bawahan mereka. Mereka melintasi garis 



 
 

 
 

fungsional dan berkomunikasi dengan orang-orang yang diawasi 

dan yang mengawasi tetapi bukan atasan atau bawahan mereka”. 

Berdasarkan saluran-saluran komunikasi diatas dapat disimpulkan bahwa 

komunikasi tidak hanya dilakukan melalui satu arah saja, namun dari berbagai 

arah    seperti vertikal, horizontal dan diagonal. Yang dimana salah satunya nya 

komunikasi vertikal bersifat lisan dan tulisan dan yang sering digunakan dalam 

perusahaan adalah komunikasi diagonal. 

c. Tujuan komunikasi 

Setiap proses komunikasi memiliki tujuan untuk efisiensi dan efektivitas. 

Efesiensi maksudnya adalah dengan sumber daya yang ada, tetap diusahakan 

sebuah proses komunikasi mencapai hasil yang maksimal. Dengan mengetahui 

tujuan dari komunikasi maka komunikasi akan diterima dan tersalurkan dengan 

baik.  

Menurut Feriyanto & Triana (2015, hal. 171) “tujuan komunikasi 

adalah memudahkan para anggota bekerja dari instruksi instruksi 

yang diberikan atasan dan untuk mengurangi kesalahpahaman yang 

biasa terjadi dan memang sudah melekat pada suatu organisasi”.  

Sedangkan menurut Hermansyah & Indarti (2015, hal. 273) “tujuan 

komunikasi pada umumnya adalah agar apa yang kita sampaikan 

itu dapat dimengerti, agar memahami orang lain, supaya gagasan 

kita dapat diterima oleh orang lain, dan untuk menggerakkan orang 

lain untuk melakukan sesuatu. Singkatnya komunikasi bertujuan 

mengharapkan pengertian, dukungan gagasan, dan tindakan”. 

Menurut Rosmadi (2018, hal. 80) “tujuan komunikasi singkatnya untuk 

mengharapkan pengertian, dukungan, gagasan dan terakhir tindakan”. 

Dan menurut Nurhadi & Kurniawan (2017, hal. 91) “mengemukakan 

bahwa tujuan komunikasi adalah untuk mendapat efek tertentu pada komunikan”. 

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan tujuan komunikasi 

adalah agar orang lain memahami dan mengerti maksud dari apa yang 



 
 

 
 

disampaikan sehingga apa yang disampaikan dapat dijalankan dengan baik dan 

semestinya. 

 

 

 

d. Indikator komunikasi 

Dalam memahami komunikasi perlu mengetahui apa saja yang menjadi 

indikator-indikator dalam mencapai komunikasi yang efektif menurut Wardhani, 

Hasiolan, & Minarsih (2016, hal. 7) “indikator tersebut yaitu : 

1) Kepercayaan dengan sesama pegawai  

2) Rekan sekerja dapat bergaul dengan baik  

3) Hubungan dengan rekan memuaskan  

4) Organisasi mendorong adanya perbedaan pendapat 

5) Hubungan pegawai dengan pimpinan baik”. 

 

Sedangkan menurut Fitria (2012, hal. 2) agar efektif ada “4 indikator 

komunikasi yaitu : 

1) Pemahaman, Merupakan  suatu kemampuan memahami pesan 

secara cermat sebagaimana yang disampaikan  oleh 

komunikator. Dalam hal ini komunikan dikatakan efektif apabila 

mampu memahami secara tepat. Sedang komunikator dikatakan 

efektif apabila berhasil menyampaikan pesan secara cermat. 

2) Kesenangan, Apabila proses komunikasi itu selain berhasil 

menyampaikan informasi, juga dapat berlangsung dalam 

suasana yang menyenangkan ke dua belah pihak. Sebenarnya 

tujuan berkomunikasi tidaklah sekedar transaksi pesan, akan 

tetapi dimaksudkan pula untuk saling interaksi secara 

menyenangkan untuk memupuk hubungan insani. 

3) Pengaruh pada sikap, Apabila seorang komunikan setelah 

menerima pesan kemudian sikapnya berubah sesuai dengan 

makna pesan itu. Tindakan mempengaruhi orang lain 

merupakan bagian dari kehidupan sehari-hari di perkantoran. 

Dalam berbagai situasi kita berusaha mempengaruhi sikap orang 

lain dan berusaha agar orang lain bersikap positif sesuai 

keinginan kita. 

4) Hubungan yang makin baik, Bahwa dalam  proses komunikasi 

yang efektif secara tidak sengaja meningkatkan kadar hubungan 



 
 

 
 

interpersonal. Di perkantoran, seringkali terjadi komunikasi 

dilakukan bukan untuk menyampaikan informasi atau 

mempengaruhi sikap semata, tetapi kadang-kadang terdapat 

maksud implisit di sebaliknya, yakni untuk membina hubungan 

baik”. 

Menurut Hidayat (2016, hal. 21) “menyebutkan indikator indikator dari 

komunikasi, yaitu : 

1) Perspektif Organisasi 

2) Umpan balik personal 

3) Integrasi organisasi 

4) Komunikasi atasan langsung 

5) Iklim komunikasi 

6) Komunikasi horizontal  

7) Kualitas media 

8) Komunikasi bawahan”. 

 

Dan menurut Barzam (2018, hal. 1) “indikator dari komunikasi adalah 

sebagai berikut : 

1. Pernyataan Positif, Pernyataan positif mengandung makna 

bahwa apa yang setiap kita ucapkan atau sampaikan kepada 

orang lain, akan mendapatkan sebuah respon yang baik dan 

penerimaan di sana. Tanpa adanya penerimaan awal, mungkin 

komunikasi yang berlangsung bukanlah komunikasi yang 

terbuka. 

2. Perasaan Bertanggung Jawab, Perasaan bertanggung jawab di 

dalam komunikasi interpersonal berarti bahwa kita memiliki 

perasaan memiliki terhadap apa yang kita sampaikan kepada 

orang lain. Untuk menunjukkan sikap bertanggung jawab ini, 

kita harus terbiasa untuk mengucapkan “saya” pada saat 

berpendapat. Ini akan memberikan kesan yang baik bahwa apa 

yang kita sampaikan memang benar-benar ujaran dari kita. 

3. Kehadiran, saat kita melakukan komunikasi interpersonal, maka 

kita perlu memastikan bahwa kita hadir baik secara fisik 

maupun emosional di sana. Orang lain akan lebih segan untuk 

berkomunikasi dengan kita apabila kita mampu benar-benar 

hadir dalam komunikasi tersebut. Terkadang ada individu yang 

pikirannya seakan tidak ada bersama dia pada saat 

berkomunikasi. Ini adalah hal yang semestinya dihindari. 

4. Umpan Balik, dengan adanya kehadiran kita, maka akan ada 

umpan balik yang diberikan oleh orang lain. Umpan balik 

merupakan bentuk indikator keterbukaan dalam komunikasi 

interpersonal. Tanpa adanya umpan balik, kita akan merasa 

bahwa kita sedang diabaikan. Ini tentu saja menjadi bentuk 



 
 

 
 

komunikasi yang kurang sesuai dan tidak berjalan dengan 

semestinya. 

5. Reaksi Spontan, reaksi spontan juga menunjukkan adanya 

keterbukaan dalam proses komunikasi antar pribadi. Seseorang 

akan cepat dalam memberikan responnya sebagai tanda bahwa 

ia setidaknya mendengarkan apa yang kita utarakan. 

6. Pernyataan Positif, Pernyataan positif mengandung makna 

bahwa apa yang setiap kita ucapkan atau sampaikan kepada 

orang lain, akan mendapatkan sebuah respon yang baik dan 

penerimaan di sana. Tanpa adanya penerimaan awal, mungkin 

komunikasi yang berlangsung bukanlah komunikasi yang 

terbuka. 

7. Perasaan Bertanggung Jawab, Perasaan bertanggung jawab di 

dalam komunikasi interpersonal berarti bahwa kita memiliki 

perasaan memiliki terhadap apa yang kita sampaikan kepada  

8. Perasaan Bebas Berpendapat, hilangnya rasa intimidasi dan juga 

perasaan tidak bebas dalam mengungkapkan sesuatu 

menunjukkan bahwa keterbukaan yang sudah terbangun dalam 

proses komunikasi. Kita menjadi lebih nyaman dalam berujar. 

9. Perhatian, adanya perhatian sebenarnya hampir sama dengan 

reaksi spontan. Ini merupakan hal yang cukup baik karena 

menunjukkan bahwa apa yang sedang kita sampaikan memang 

didengar oleh penerima pesan. 

10. Kejujuran, kejujuran sebenarnya tidak mutlak menjadi indikator 

dari keterbukaan sebab keterbukaan yang dimaksud di sini 

adalah bagaimana komunikasi kita bisa mendapatkan umpan 

balik. Tetapi setidaknya dengan adanya unsur kejujuran ini, 

komunikasi kita menjadi lebih benar dan bisa 

dipertanggungjawabkan”. 

Berdasarkan indikator komunikasi diatas dapat disimpulkan bahwa 

dengan menerapkan indikator komunikasi, hubungan yang terjalin semakin 

baik, bukan hanya antara kedua belah pihak saja tetapi hubungan dengan 

perushaan akan semakin baik, karena dengan komunikasi menciptakan 

huubungan yang lebih baik tidak hanya sikap namun juga suasana hati. Dan 

dengan indikator komunikasi akan menghasilkan suatu informasi yang di 

harapkan. 

3. Disiplin Kerja 

a. Pengertian disiplin kerja 



 
 

 
 

Setiap perusahaan dalam mencapai suatu tujuan harus memperhatikan 

disiplin kerja karyawan nya, karena dengan disiplin kerja yang tiggi maka semua 

kegiatan yang dilakukan dapat selesai tepat waktu sesuai dengan target yang 

diberikan perusahaan. 



 
 

 
 

 

Adapun disiplin kerja menurut Saripuddin (2017, hal. 420) adalah “suatu 

kegiatan manajemen untuk menegakan peraturan-peraturan perusahaan yang 

berlaku.”  

Menurut Ardana, Mujiati, & Wayan  (2012, hal. 134) dalam Tyas 

“disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, 

dan taat terhadap peraturan peraturan yang berlaku, baik yang 

tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan 

tidak mengelak untuk menerima sanksi sanksinya”. 

Sedangkan menurut Jufrizen (2016, hal. 186) “disiplin kerja adalah 

suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap 

peraturan-peraturan yang berlaku serta sanggup menjalankannya 

dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksinya apabila ia 

melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya”. 

Menurut Sumaki, Taroreh,& Soepono (2015, hal. 540) “disiplin 

kerja adalah bilamana karyawan selalu datang dan pulang tepat 

pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, 

mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 

yang berlaku”.  

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin merupakan 

bentuk pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur untuk 

menunjukkan tingkat kesungguhan tim yang bekerja di dalam sebuah perusahaan. 

b. Faktor-faktor yang mempengarui disiplin kerja 

 Asumsinya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap 

kebiasaan yang diperoleh karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh pemimpin, 

baik dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun melalui contoh diri 

pribadi. 

Baik buruknya disiplin seseorang dalam bekerja tidak muncul begitu saja, 

melainkan dapat oleh beberapa faktor.  

Menurut Ganyang (2018, hal. 148) “faktor tersebut adalah : 

1) Adanya tujuan yang jelas dari perusahaan, peraturan 

kedisiplinan kerja biasanya akan merujuk kepada tujuan 



 
 

 
 

perusahaan. Dengan demikian agar disiplin kerja karyawan 

dapat diwujudkan dengan baik, maka tujuan ini harus 

disosialisasikan dan dipahami oleh setiap karyawan. 

2) Adanya peraturan yang dimiliki perusahaan, peraturan yang 

dimiliki perusahaan harus dinyatakan secara konkrit dan tertulis. 

Peraturan ini akan menjadi standar acuan bagi semua pihak 

dalam bersikap dan berperilaku. 

3) Perilaku kedisiplinan atasan, karyawan akan mencontoh sikap 

dan perilaku dari atasannya. Jika atasan selalu taat terhadap 

peraturan perusahaan, maka karyawan pun akan mengikutinya. 

4) Adanya perhatian dan pengarahan keapada karyawan, atasan 

yang mampu memberikan perhatian secara pribadi kepada setiap 

karyawan akan menimbulkan kondisi bahwa karyawan 

merupakan bagian aset terpenting bagi perusahaan. 

5) Adanya pengawasan kepada karyawan, tugas yang diberikan 

atasan perlu mendapatkan pengawasan dari atasan. Hal ini untuk 

meyakinkan bahwa tugas dilaksanakan secara benar dan tepat 

waktu. 

6) Adanya reward and punishment. Penerapan reward and 

punishment akan memotivasi karyawan untuk bekerja dengan 

disiplin agar mencapai standar yang ditetapkan oleh perusahaan. 

7) Besar kecilnya kompensasi, kompensasi sebagai bentuk peduli 

perusahaan kepada karyawan karena karyawan akan bekerja 

dengan disiplin jika kompensasi yang diterima dinilai memadai 

atau layak”. 

Sedangkan menurut Sutrisno/ Ginting (2009, hal. 89) mengemukakan 

“faktor yang mempengaruhi disiplin kerja yakni: 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi.  

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.  

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.  

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.  

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan.  

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan.  

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 

disiplin”. 

 

Menurut Hapsari (2017, hal. 2) “faktor yang mempengaruhi disiplin kerja 

karyawan yaitu : 

1) Tujuan dan kemampuan, ikut mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas 

dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi 

kemampuan karyawan. Tujuan (pekerja) yang dibebankan 

kepada setiap karyawan harus sesuai dengan kemampuan 



 
 

 
 

masing-masing karyawan, jika pekerja di luar kemampuan 

karyawan tersebut atau jauh di bawah kemampuan karyawan 

maka kesungguhan kedisiplinan karyawan rendah. 

2) Teladan pemimpin, sangat berperan dalam menentukan 

kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan 

panutan oleh para bawahannya atau para karyawan/karyawati. 

Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan karyawan pun 

akan ikut baik tetapi jika teladan pimpinan kurang baik (kurang 

disiplin), karyawan pun akan kurang disiplin atau tidak disiplin. 

3) Balas jasa, berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan 

karyawan yang artinya semakin besar balas jasa semakin baik 

kedisiplinan karyawan dan sebaliknya jika balas jasa kecil 

kedisiplinan karyawan menjadi rendah. 

4) Keadilan, ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, 

karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting 

dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Dengan 

keadilan yang baik akan menciptakan kedisiplinan yang baik 

pula. 

5) Kepengawasan Melekat (Waskat), merupakan tindakan nyata 

dan efektif untuk mencegah/mengetahui kesalahan, 

membetulkan kesalahan, memelihara kedisiplinan, 

meningkatkan prestasi kerja dalam mendukung terwujudnya 

tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 

6) Sanksi hukuman, berperan penting dalam memelihara 

kedisiplinan karyawan, dengan sanksi hukuman yang semakin 

berat karyawan dan akan semakin takut melanggar peraturan 

perusahaan dan sikap, perilaku indisipliner atau tidak disiplin 

karyawan akan berkurang. 

7) Ketegasan, ketegasan pimpinan untuk menegur dan menghukum 

setiap karyawan yang indisipliner atau tidak disiplin akan 

mewujudkan kedisiplinan yang baik pada perusahaan tersebut. 

Sikap tegas dari seorang pimpinan sangat dibutuhkan dalam 

setiap perusahaan yang ada. 

8) Hubungan kemanusiaan, terciptanya human relationship yang 

serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang 

nyaman. Kedisiplinan karyawan akan tercapai apabila hubungan 

kemanusiaan dalam perusahaan tersebut baik”. 

Menurut Riadi (2019, hal. 7) “faktor faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja, ialah sebagai berikut : 

https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-masyarakat/115991
https://www.dictio.id/t/apakah-yang-dimaksud-dengan-takut/8383


 
 

 
 

1) Tujuan dan Kemampuan, ikut mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan. tujuan yang akan dicapai harus jelas dan 

ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan 

karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang 

dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan 

karyawan bersangku tan, agar dia bekerja sungguh sungguh dan 

disiplin dalam mengerjakannya. 

2) Kepemimpinan, kepemimpinan sangat berperan dalam menen 

tukan kedisiplinan karyawan, karena pimpinan dijadikan teladan 

dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harus mencon 

tohkan perilaku yang baik agar ditiru oleh bawahannya nanti. 

Seorang Pemimpin jangan mengharapkan kedisiplinan bawa 

hannya akan baik, jika dia pun tak mampu mencontohkan peril 

aku disiplin yang baik kepada bawahannya. 

3) Balas Jasa, Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut 

mempengaruhi kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan 

memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perus 

ahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik ter 

hadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. 

4) Keadilan ,keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan 

kar yawan, karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa 

dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia 

lainnya. Dengan keadilan yang baik akan menciptakan 

kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan 

dengan baik pada setiap perusahaan supaya kedisiplinan 

karyawan perusahaan baik pula. 

5) Waskat, waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata 

dan paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan 

perus ahaan. Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan moral 

kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, 

bimbingan, pe tunjuk, pengarahan, dan pengawasan dari 

atasannya. 

6) Ketegasan, ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan 

mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan ha 

rus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap karya 

wan yang indisipliner sesuai dengan sangsi hukuman yang telah 

ditetapkan. Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum 

setiap karyawan yang indisipliner akan mewujudkan 

kedisiplinan yang baik pada perusahaan tersebut. 

7) Sanksi, sanksi berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Dengan sangsi hukuman yang semakin berat, karya 

wan akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan perus 

ahaan, sikap, perilaku indisipliner karyawan akan berkurang”. 

 

Berdasarkan faktor-faktor diatas, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

perlu didukung dengan hal hal positif yang dimulai dari peraturan dari 



 
 

 
 

perusahaan, tindakan nyata dari atasan serta kompensasi yang diberikan guna 

terbentuknya sebuah disiplin kerja yang baik. 

c. Tujuan disiplin kerja  

Sebenarnya sangatlah sulit menetapkan tujuan rinci mengapa pembinaan 

disiplin kerja perlu dilakukan oleh manajemen. 

Menurut Permatasari, Musadieq, & Mayoan  (2015, hal. 3) “tujuan 

disiplin kerja dibutuhkan agar karyawan konsekuen, konsisten, taat asas, dan 

bertanggung jawab atas tugas yang diamanahkan kepadanya”. 

Menurut Kresna (2017, hal. 2) Secara khusus “tujuan disiplin kerja para 

tenaga kerja, antara lain:  

1) Agar para pegawai menepati segala peraturan dan kebijakan 

ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan organisasi 

yang berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta 

melaksanakan perintah manajemen dengan baik. 

2) Pegawai dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya 

serta mampu memberikan pelayanan yang maksimum kepada 

pihak tertentu yang berkepentingan dengan organisasi sesuai 

dengan bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya. 

3) Pegawai dapat menggunakan dan memelihara sarana dan 

prasarana, barang dan jasa organisasi dengan sebaik-baiknya. 

4) Para pegawai dapat bertindak dan berpartisipasi sesuai dengan 

norma-norma yang berlaku pada organisasi. 

5) Pegawai mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai 

dengan harapan organisasi, baik dalam jangka pendek maupun 

jangka panjang”. 

Menurut Tyas & Sunuharyo (2018, hal. 173) “tujuan dari disiplin 

kerja untuk mendidik karyawan dalam mematuhi dan mentaati 

peraturan, prosedur, serta kebijakan yang ada sehingga 

mengahsilkan kinerja yang baik”. 

Sedangkan menurut Sutrisno/Ginting (2009, hal. 87) “ tujuan utama 

dalam disiplin kerja adalah untuk meningkatkan efisiensi 

semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan waktu 

dan energi”. 



 
 

 
 

Berdasarkan tujuan disiplin kerja diatas dapat disimpulkan bahwa untuk 

membentuk pribadi karyawan yang bertanggung jawab serta mampu 

melaksanakan tugas-tugas mereka diperlukan peraturan dan kebijakan serta 

pelaksanaan perintah manajemen yang baik dari perusahaan. 

d. Jenis-jenis disiplin kerja 

Disiplin kerja harus diupayakan oleh manajemen dalam rangka 

mewujudkan tujuan perusahaan. Untuk mewujudkan tujuan perusahaan tersebu 

perlu kita ketahui jenis jenis disiplin kerja yang baik sebagai pendukung tujuan 

perusahaan tersebut. 

Menurut  Ganyang (2018, hal. 145) “jenis disiplin kerja ada tiga, yaitu : 

1) Disiplin Preventif, adalah upaya untuk menumbuh-kembangkan 

kedisiplinan pada diri setiap karyawan untuk melaksanakan 

berbagai peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

2) Disiplin Korektif, adalah upaya konkrit manajemen dalam 

menegakkan disiplin kerja setiap karyawan untuk mematuhi 

peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

3) Disiplin Komparatif, adalah mengaplikasikan kedisiplinan kerja 

di perusahaan sendiri atas dasar kedisiplinan yang diterapkan 

oleh perusahaan lain yang sudah terbukti sukses, dengan tujuan 

meraih kesuksesan dan kedisiplinan kerja seperti di perusahaan 

yang menjadi pembandingnya”. 

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 129)“ada dua bentuk disiplin kerja, 

yaitu : 

1) Disiplin preventif, adalah upaya untuk menggerakkan pegawai 

mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang 

telah digariskan oleh perusahaan. 

2) Disiplin korektif, adalah upaya menggerakkan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap 

mematuhi peraturan dengan pedoman yang berlaku pada 

perusahaan”. 

 

Sedangkan menurut Riadi (2019, hal. 2) menyatakan “ada dua jenis 

disiplin kerja, yaitu : 



 
 

 
 

1) Self imposed discipline, yaitu disiplin yang dipaksakan diri 

sendiri. Disiplin yang berasal dari diri seseorang yang ada pada 

hakikatnya merupakan suatu tanggapan spontan terhadap 

pimpinan yang cakap dan merupakan semacam dorongan pada 

dirinya sendiri artinya suatu keinginan dan kemauan untuk 

mengerjakan apa yang sesuai dengan keinginan kelompok.  

2) Command discipline, yaitu disiplin yang diperintahkan. Disiplin 

yang berasal dari suatu kekuasaan yang diakui dan 

menggunakan cara-cara menakutkan untuk memperoleh 

pelaksanaan dengan tindakan yang diinginkan yang dinyatakan 

melalui kebiasaan, peraturan-peraturan tertentu. Dalam 

bentuknya yang ekstrem command discipline memperoleh 

pelaksanaannya dengan menggunakan hukum”. 

 

Dan menurut Ilham (2019, hal. 5) “ada lima jenis disiplin kerja, 

diantaranya adalah :  

1) Disiplin Diri Pribadi, menyangkut berbagai unsur seperti adanya 

sesuatu yang harus dpatuhi atau ditinggalkan dan adanya proses 

sikap yang baik seseorang terhadap hal tersebut. 

2) Disiplin Sosial, disiplin yang berkaitan dengan masyarakat atau 

hubungan dengan lingkungan. 

3) Disiplin Nasional, sebagai status mental suatu bangsa yang 

tercermin pada suatu kelakuan atau tindakan dalam bentuk 

keputusan serta juga ketaatan”. 

Berdasarkan dari jenis disiplin kerja diatas dapat disimpulkan bahwa 

untuk mewujudkan tujuan perusahaan diperlukan disiplin kerja yang baik melalui 

penetapan peraturan dari perusahaan serta pengaplikasian dari pegawai agar 

tujuan perusahaan meraih kesuksesan.  

e. Indikator disiplin kerja  

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat disiplin 

kerja karyawan dalam perusahaan.  

Menurut Hasibuan (2017, hal. 194) “indikator disiplin kerja tersebut, 

yaitu: 

1) Tujuan dan Kemampuan, tujuan dan kemampuan ikut 

mempengaruhi tingkat disiplin kerja karyawan. Tujuan yang 

dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup 



 
 

 
 

menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti tujuan 

(pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai 

dengan kemampuan karyawan yang bersangkutan, agar dia 

bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 

2) Teladan Pimpinan, teladan pimpinan sangat berperan dalam 

menentukan disiplin karyawan karena pimpinan dijadikan 

teladan dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harus 

memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta 

sesuai kata dengan perbuatan. 

3) Balas Jasa, balas jasa ikut mempengaruhi disiplin kerja 

karyawan karena balas jasas akan memberikan kepuasan dan 

kecintaan karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika 

kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, 

kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. 

4) Keadilan, keadilan ikut mendorong terwujudnya disiplin kerja 

yang baik. Keadilan dijadikan dasar kebijaksanaan dalam 

pemberian balas jasa atau hukuman akan merangsang 

terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik. 

5) Waskat, adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam 

mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat 

berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, 

moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannnya. 

6) Sanksi Hukuman, berperan penting dalam memelihara 

kedisiplinan karyawan. Dengan danksi hukuman yang semakin 

berat, karyawan akan semakin takut melanggar peraturan 

peraturan perusahaan, sikap, dan indisipliner karyawan akan 

berkurang. 

7) Ketegasan, ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan 

mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan 

harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap 

karyawan yang indisipliner akan disegani dan diakui 

kepemimpinannya oleh bawahan. 

8) Hubungan Kemanusiaan, hubungan kemanusiaan yang harmonis 

ikut menciptakan kedisplinan yang baik pada suatu perusahaan. 

Hubungan-hubungan baik bersifat vertikal maupun horizontal 

yang terdiri dari direct single relationship, direct group 

relationship, dan cross relationship hendaknya harmonis”.  

Menurut  Sihombing (2016, hal. 12) “disiplin kerja yang baik dapat 

dilihat dari beberapa indikator seperti, yaitu : 

1) Frekuensi kehadiran 

2) Tingkat kewaspadaan 

3) Ketaatan pada standar kerja 

4) Ketaatan pada peraturan kerja 

5) Etika kerja”. 

 



 
 

 
 

Sedangkan menurut Sidanti (2015, hal. 48) “yang menjadi indikator 

disiplin kerja adalah :  

1) Kepatuhan karyawan terhadap jam kerja  

2) Kepatuhan pelayanan terhadap perintah 

3) Menggunakan dan memelihara alat perlekapan kantor 

4) Berpakaian yang baik, sopan dan menggunakan tanda pengenal   

5) Bekerja dengan mengikuti peraturan yang telah ditentukan oleh 

perusahaan”. 

 

Dan menurut Roanita (2017, hal. 2) “indikator dalam disiplin kerja  pada 

perusahaan yang meliputi : 

1) Disiplin kerja tidak sematamata patuh dan taat terhadap 

penggunaan jam kerja saja, misalnya datang dan pulang sesuai 

dengan jadwal, tidak mangkir jika bekerja, dan tidak mencuri-

curi waktu. 

2) Upaya dalam mentaati peraturan tidak didasarkan adanya 

perasaan takut, atau terpaksa 

3) Komitmen dan loyal pada organisasi yaitu tercermin dari 

bagaimana sikap dalam bekerja. Sebaliknya, perilaku yang 

sering menunjukkan ketidakdisiplinan atau melanggar 

peraturan”. 

Berdasarkan indikator disiplin kerja diatas dapat disimpulkan bahwa untuk 

mendorong terciptanya disiplin kerja yang baik, setiap peraturan yang dibuat 

selalu disertai dengan sanksi yang berimbang. Karena, dalam membentuk disiplin 

kerja yang baik dua hal tersebut harus dilakukan guna mencapai tujuan yang 

diinginkan perusahaan. 

B.  Kerangka Konseptual 

Menurut (Sugiyono, 2017) Kerangka konseptual adalah penjelasan secara 

teoritis pertautan antara variabel-variabel yang akan diteliti. 

 1. Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja 

Menurut Arizal, Sutopo, & Rahmasari (2017) Komunikasi adalah proses 

pemindahan pengertian dalam bentuk gagasan atau informasi dari seseorang ke 

https://www.dictio.id/t/apakah-yang-dimaksud-dengan-takut/8383
https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-komitmen/120084
https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-loyalitas/120085


 
 

 
 

orang lain agar orang yang diajak berkomunikasi tersebut terpengaruh untuk 

menginterpretasikan suatu gagasan atau informasi dalam cara yang diharapkan 

oleh komunikator. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Hidayah & Pribadi (2015) dengan judul 

penelitian Analisis Pengaruh Disiplin Kerja dan Komunikasi terhadap Kinerja 

dengan mediasi Motivasi Kerja pegawai studi kasus pegawai pada dinas kelautan 

dan perikanan kota Semarang, yang menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan antara komunikasi dengan kinerja karyawan. Begitu juga 

dengan penelitian dari Hartono & Rotinsulu (2015) dengan judul Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Komunikasi dan Pembagian Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Prima Inti Citra Rasa Manado yang juga menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara komunikasi dengan kinerja karyawan. 

 

   

 Gambar II. 1. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja 

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Menurut  Hamali (2018) bahwa disiplin kerja sebagai sikap hormat 

terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada dalam diri karyawan, yang 

menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan 

dan ketetapan perusahaan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Nurcahya & Sary (2018) dengan judul 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadp Kinerja karyawan PT. Arah Environmental 

Indonesia Bag. Surakarta, yang menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja. Begitu juga dengan penelitian 

Komunikasi Kinerja 



 
 

 
 

Prayogi, Lesmana, & Siregar (2019) dengan judul pengaruh kompetensi dan 

disiplin kerja terhadap kinerja pegawai yang menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja.  

 

 

Gambar II. 2. Pengaruh Disiplin KerjaTerhadap Kinerja  

3. Pengaruh Komunikasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Dalam perusahaan komunikasi adalah hal yang penting, dengan 

menjalankan komunikasi dengan baik di perusahaan maka hal tersebut 

memberikan dampak yang baik untuk karyawan dalam mencapai kinerja yang 

diinginkan. Komunikasi merupakan bagian yang paling penting dalam 

perusahaan, sebab komunikasi yang tidak baik akan menimbulkan masalah yang 

akan merugikan perusahaan serta akan berpengaruh kepada kinerja karyawan. 

Selain komunikasi, disiplin kerja dalam perusahaan juga penting, karena tanpa 

disiplin yang baik tidak mungkin tercipta proses kerja yang baik. Dengan adanya 

disiplin yang baik hal tersebut dapat berpengaruh juga pada kinerja para 

karyawan. Menurut  Simamora (2015) kinerja adalah proses yang dipakai oleh 

organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Ginting (2018) dengan judul pengaruh 

disiplin kerja dan komunikasi terhadap kinerja karyawan di PT. Sekar Abadi 

Mulia Medan dalam penelitian ini ditemukan bahwa komunikasi dan disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dalam penelitian Arizal, Sutopo & 

Rahmasari (2017) dengan judul Pengaruh komunikasi, disiplin dan pengawasan 

kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia III Cabang 

Disiplin Kerja Kinerja 



 
 

 
 

Tanjung Perak surabaya juga mengatakan dengan demikian bahwa komunikasi 

dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja. Maka dalam hal ini paradigma 

yang dapat digambarkan mengenai komunikasi dan disiplin kerja terhadap kinerja 

dikemukakan pada gambar dibawah ini : 

 

 

 

 

 

Gambar III. 3. Pengaruh Komunikasi dan Disiplin KerjaTerhadap Kinerja 

C.   Hipotesis Penelitian 

 Menurut Bungin (2013, hal. 90) “Hipotesis merupakan kesimpulan yang 

masih kurang, yang masih belum sempurna dalam penelitian yang kemudian 

diperluas dengan maksud sebagai kesimpulan, sehingga perlu disempurnakan 

dengan membuktikan kebenaran penelitian itu”. Adapun hipotesis dalam 

penelitian ini adalah : 

1. Ada pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan. 

2. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan. 

3. Ada pengaruh komunikasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan. 

Disiplin Kerja 

Komunikasi 

Kinerja 



 
 

 
 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan penelitian 

Kesuksesan suatu penelitian sangat berpengaruh pada metode penelitian. 

Karena metode menjadi acuan untuk menjawab penelitian. Karenanya pemilihan 

metode penelitian perlu dilakukan dengan teliti dan cermat. 

Pada penelitian ini penulis menggunakan pendekatan data asosiatif. Menurut 

Sugiyono (2017, hal. 2) Metode penelitian diartikan cara ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan data kegunaan tertentu. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui apakah ada pengaruh atau hubungan diantara dua variabel. 

B. Defenisi operasional 

Defenisi operasional merupakan batasan pengertian yang dijadikan pedoman 

untuk melakukan suatu kegiatan atau pekerja agar mengetahui baik buruknya 

kebenaran dari suatu penelitian, yang menjadi defenisi operasional adalah 

1. Kinerja (Y) 

Menurut Hidayah & Pribadi (2015, hal. 6) “kinerja adalah konsep yang 

bersifat universal yang merupakan efektifitas operasional suatu bagian organisasi, 

bagian organisasi dan bagian karya yang berdasar standar dan kriteria yang 

ditetapkan”. 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Tabel III-1 

Indikator Kinerja 

Variabel Indikator 

Kinerja (Y) 1. Kualitas Kerja 

 2. Ketetapan Waktu 

 3. Kompetensi 

 4. Tujuan 

 5. Komunikasi 

Sumber : Samsuddin (2018, hal. 83), Wibowo (2017, hal. 85)  Indikator kinerja 

2. Komunikasi (X1) 

 Menurut Ganyang (2018, hal. 207) “komunikasi adalah suatu aktifitas 

penyampaian dan penerimaan pesan atau informasi dari seseorang kepada orang 

lain dengan harapan orang yang menerima pesan atau informasi tersebut 

menginterpretasikan sesuai dengan yang dimaksud oleh penyampai pesan atau 

informasi”.  

Tabel III-2 

Indikator Komunikasi 

Variabel Indikator 

Komunikasi (X1) 1. Kepercayaan 

 2. Rekan kerja 

 3. Hubungan dengan rekan  

 4. Pemahaman 

 5. Kesenangan 
Sumber : Wardhani dkk (2016, hal. 7), Fitria (2012, hal. 2) Indikator komunikasi 

3. Disiplin Kerja (X2) 

 Menurut Jufrizen (2016, hal. 186) “disiplin kerja adalah suatu sikap 

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

berlaku serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi 

sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.” 

 



 
 

 
 

Tabel III-3 

Indikator Disiplin Kerja 

Variabel Indikator 

Disiplin Kerja (X2) 1.Tujuan dan Kemampuan 

 2.Teladan Pimpinan 

 3.Keadilan 

 4.Ketaatan pada peraturan kerja 

 5.Etika kerja  
Sumber : Sihombing (2016, hal. 12), Hasibuan (2017, hal. 194)  Indikator disiplin kerja 

C. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian dan penelitian ini 

dilakukan di PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan yang beralamat di Jalan 

Imam Bonjol No. 18 Medan 

2. Waktu Penelitian  

Waktu Penelitian ini dilakukan pada bulan Juni sampai Oktober 2019. 

Rincian pelaksana penelitian dapat dilihat pada tabel berikut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Tabel III-4 

Pelaksanaan Penelitian 

 

No. 

 

Kegiatan 

 

Bulan   

Jun ‘19 Jul ‘19 Agu ‘19 Sept ‘19 Okt ‘19 

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

1 Riset Awal                     

2 Pengajuan 

Judul 

                    

3 Pembuatan 

Proposal 
                    

4 Seminar 

Proposal 

                    

5 Riset                     

6 Pengumpulan 

Data 

                    

7 Pengolahan 

Data  
                    

8 Penulisan 

Skripsi 

                    

9 Bimbingan 

Skripsi 
                    

10 Sidang Meja 

Hijau 

                    

 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2017, hal. 80) Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT. Bank 

Sumut Cabang Koordinator Medan yang berjumlah 112 orang. 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Tabel III. 5 

Daftar Karyawan Pt. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan 

No. Unit kerja Jumlah 

1. Pemimpin Cabang Koordinator 1 

2. Wakil Pemimpin Cabang  2 

3. Pemimpin Bagian Cabang Koordinator 6 

4. Pemimpin seksi Cabang Koordinator 12 

5. Pemimpin Payment Point 2 

6. Head Teller 3 

7. Pemimpin Kas Mobil 1 

8. Pelaksana Teller Kas Mobil 24 

9. Pelaksana Penyelamatan Kredit 3 

10. Pelaksana Adm Kredit Lainnya 2 

11. Pelaksana Customer Service 12 

12. Pelaksana Transfer/Inkaso/Pajak 4 

13. Pelaksana Overbooking 4 

14. Pelaksana SDM/Kepegawaian 3 

15. Pelaksana Pemasaran dana 5 

16. Pelaksana Pengelolaan Kasda 2 

17. Pelaksana Analisis Kredit Multiguna 4 

18. Pelaksana Akuntansi IT & Laporan 4 

19. Pelaksana Analisis Kredit Lainnya 4 

20. Pelaksana Adm Kredit Multiguna 2 

21. Pelaksana Teller Cabang Koordinator 8 

22. Teller Layanan Nasabah Prioritas 1 

23. Operator Kas Mobil 1 

24. CS Layanan Nasabah Prioritas 1 

25. Pelaksana Verifikasi Checker 1 

Jumlah 112 
Sumber: PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan (2019) 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2017, hal. 81) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Penentuan jumlah sampel yang 

diambil menggunakan rumus Slovin dalam Pradana & Reventiary (2016, hal. 4) 

sebagai berikut : 

  
 

     
 

 



 
 

 
 

Keterangan :   = ukuran sampel 

      = ukuran populasi 

    e = kelonggaran penelitian. 

Dari rumus tersebut dapat diperoleh sampel sebagai berikut : 

  
   

           
    

Dari perhitungan rumus Slovin diatas, maka sampel yang diambil dalam 

penelitian ini adalah sebanyak 88 orang karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan.  

Tabel III. 6 

Sampel Penelitian 

No. Unit kerja Jumlah 

1. Pemimpin Cabang Koordinator 88/112(1)=1 

2. Wakil Pemimpin Cabang  88/112(2)=2 

3. Pemimpin Bagian Cabang Koordinator 88/112(6)=5 

4. Pemimpin seksi Cabang Koordinator 88/112(12)=9 

5. Pemimpin Payment Point 88/112(2)=2 

6. Head Teller 88/112(3)=2 

7. Pemimpin Kas Mobil 88/112(1)=1 

8. Pelaksana Teller Kas Mobil 88/112(24)=18 

9. Pelaksana Penyelamatan Kredit 88/112(3)=2 

10. Pelaksana Adm Kredit Lainnya 88/112(2)=2 

11. Pelaksana Customer Service 88/112(12)=9 

12. Pelaksana Transfer/Inkaso/Pajak 88/112(4)=3 

13. Pelaksana Overbooking 88/112(4)=3 

14. Pelaksana SDM/Kepegawaian 88/112(3)=2 

15. Pelaksana Pemasaran dana 88/112(5)=4 

16. Pelaksana Pengelolaan Kasda 88/112(2)=2 

17. Pelaksana Analisis Kredit Multiguna 88/112(4)=3 

18. Pelaksana Akuntansi IT & Laporan 88/112(4)=3 

19. Pelaksana Analisis Kredit Lainnya 88/112(4)=3 

20. Pelaksana Adm Kredit Multiguna 88/112(2)=2 

21. Pelaksana Teller Cabang Koordinator 88/112(8)=6 

22. Teller Layanan Nasabah Prioritas 88/112(1)=1 

23. Operator Kas Mobil 88/112(1)=1 

24. CS Layanan Nasabah Prioritas 88/112(1)=1 

25. Pelaksana Verifikasi Checker 88/112(1)=1 

Jumlah          88 



 
 

 
 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Adapun teknik yang dimaksud untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini 

adalah :  

1. Wawancara 

Wawancara (interview) yaitu teknik pengumpulan data dengan secara lisan 

kepada wawancara atau responden PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan. 

2. Studi Dokumentasi 

Studi dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data yang tidak 

langsung ditujukan kepada subjek penelitian, melainkan kepada dokumen-

dokumen tertentu di PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan. 

3. Angket/Questioner 

Angket/Questioner adalah teknik pengumpulan data yang diperoleh dengan 

menggunakan daftar pertanyaan secara tertulis yang ditujukan kepada para 

karyawan atau responden di objek penelitian PT. Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan dengan menggunakan skala likert dengan bentuk Checklist, 

dimana setiap pertanyaan memiliki lima opsi jawaban sebagaimana terlihat pada 

tabel berikut ini: 

Tabel III-7 

     Skala Likert’s 

Pernyataan Bobot nilai 

Sangat setuju 5 

Setuju 4 

Kurang setuju 3 

Tidak setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 
           Sumber: Sugiyono (2017, hal 93). 

Selanjutnya angket yang disusun diuji  kelayakannya melalui pengujian 

validitas dan reliabilitas. 



 
 

 
 

 

a. Uji Validitas  

Menurut Sugiyono (2017, hal. 121) Tujuan dilakukannya uji validitas adalah 

untuk mengukur ketepatan suatu instrumen yang valid  berarti alat ukur yang 

digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. 

Rumus yang digunakan dalam uji valiiditas yaitu rumus kolerasi product 

moment  adalah sebagai berikut :  
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Sumber: Sugiyono (2017, hal. 128) 

Dimana:

 
rxy = Item Instrument variabel dengan totalnya. 

x  = Jumlah butir pertanyaaan 

y  = Skor total pertanyaan 

n  = Jumlah sampel 

 Dengan kriteria: 

1) Jika sig 2 tailed < α 0,05, maka butir instrument tersebut valid. 

2) Jika sig 2 tailed > α0,05, maka butir instrument tidak valid dan harus 

dihilangkan.   

Tabel III. 8 

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai, Komunikasi, Disiplin Kerja  

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Kinerja pegawai (Y) 

Y1 0.710 0.000 < 0,05 Valid 

Y2 0.589 0.000 < 0,05 Valid 

Y3 0.750 0.000 < 0,05 Valid 

Y4 0.667 0.000 < 0,05 Valid 

Y5 0.601 0.000 < 0,05 Valid 

Y6 0.780 0.000 < 0,05 Valid 



 
 

 
 

Y7 0.759 0.000 < 0,05 Valid 

Y8 0.610 0.000 < 0,05 Valid 

Y9 0.837 0.000 < 0,05 Valid 

Y10 0.724 0.000 < 0,05 Valid 

 

Komunikasi  (X1) 

X1 0.671 0.000 < 0,05 Valid 

X2 0.731 0.003 < 0,05 Valid 

X3 0.777 0.000 < 0,05 Valid 

X4 0.762 0.000 < 0,05 Valid 

X5 0.790 0.000 < 0,05 Valid 

X6 0.773 0.000 < 0,05 Valid 

X7 0.768 0.001 < 0,05 Valid 

X8 0.753 0.003 < 0,05 Valid 

X9 0.612 0.000 < 0,05 Valid 

X10 0.594 0.000 < 0,05 Valid 

Disiplin Kerja (X2) 

X1 0.753 0.000 < 0,05 Valid 

X2 0.739 0.000 < 0,05 Valid 

X3 0.719 0.000 < 0,05 Valid 

X4 0.696 0.000 < 0,05 Valid 

X5 0.742 0.000 < 0,05 Valid 

X6 0.749 0.000 < 0,05 Valid 

X7 0.798 0.000 < 0,05 Valid 

X8 0.673 0.000 < 0,05 Valid 

X9 0.700 0.000 < 0,05 Valid 

X10 0.728 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. 

b. Uji Reliabilitas  

Menurut Menurut Juliandi, Irfan, & Manurung  (2014, hal. 80) Reliabilitas 

memiliki nama lain seperti keterpercayaan, kehandalan, kestabilan.Tujuan dari 

uji reliabilitas tersebut untuk melihat apakah instrumen penelitian merupakan 

instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel penelitian 

menggunakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil peneltian 

juga dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang tinggi.    
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Sumber: Juliandi, Irfan, & Manurung, (2014, hal. 80) 

Dimana: 

r  = Reliabilitas  instrumen 

k  = Banyak butir pertanyaan 

∑ 2   = Jumlah varians butir 

21  = Varian total 

Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut : 

1) Jika nilai koefisien reliabilitas > 0,6 maka instrument memiliki reliabilitas 

yang baik. 

2) Jika nilai koefisien reliabilitas < 0,6 maka instrument memiliki reliabilitas 

yang baik. 

Tabel III. 9 

Hasil Uji Reabilitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 

    R 

Tabel 
Keterangan 

Kinerja Pegawai (Y) 0.884 

0,60 

Reliabel 

Komunikasi (X1) 0.897 Reliabel 

Disiplin (X2) 0.902 Reliabel 
  Sumber : SPSS 24.00 

 

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument 

menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena 

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

setiap variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel 

yang diteliti atau dengan kata lain instrument adalah reliabel atau terpercaya. 

F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka- 



 
 

 
 

angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut dengan rumus 

dibawah ini : 

1. Metode Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda didasarkan pada pengaruh dua atau lebih variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis linear 

berganda: 

Y = a + β1X1 + β2X2  

Dimana: 

 Y  = Kinerja 

 X1  = Komunikasi 

 X2  = Disiplin Kerja 

 a   = Konstanta 

 β 1, β 2 = Koefisien Regresi 

a.    Uji Asumsi Klasik 

 Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis 

yang dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud 

terdiri dari: 

1) Uji Normalitas data  

  Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam 

model regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal 

atau tidak. Menurut Juliandi, Irfan, & Manurung  (2014, hal. 160) Model regresi 

yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. 

  Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah 

distribusi data normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan grafik Histogram dan 



 
 

 
 

pendekatan grafik normal Probability plot. Pada pendekatan Histogram data 

berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak menceng kekiri atau 

menceng kekanan. Pada pendekatan grafik Probability plot berdistribusi normal 

apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal.  

2) Uji Multikolinearitas  

  Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada 

model regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. 

Menurut  Juliandi, Irfan, & Manurung (2014, hal. 161) Cara yang digunakan 

untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian (Variance 

Inflasi Factor/VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5  

  Apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas 

toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 5), maka tidak terjadi 

multikolinearitas dalam variabel independen. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen.  

3) Uji Heteroskedastisitas 

   Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan 

kepengamatan yang lainnya tetap, maka disebut heteroskedastisitas. Jika varian 

dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Menurut  

Juliandi, Irfan, & Manurung (2014, hal. 161) Model regresi yang baik adalah 

homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas. 

  Adanya tidak heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat 

grafik scatterpolt antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai 



 
 

 
 

residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan 

heteroskedastisitas antara lain : 

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

yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka 

telah telah terjadi heteroskedastisitas.  

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

angka 0 pada sumbuh Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau 

homoskedastisitas.  

b. Pengujian Hipotesis 

1) Uji secara Persial (uji t) 

Test uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau 

independen variabel (Xi) apakah variabel Komunikasi (X1), Disiplin Kerja (X2), 

mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau 

dependen variable Kinerja (Y). Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat 

dilakukan uji- t dengan rumus, yaitu : 

  

 

Sumber : Sugiyono (2017, hal 184). 

 Keterangan : 

t = nilai t hitung  

r = koefisien korelasi 

n = Jumlah sampel 
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 Ketentuan : 

 Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf 

signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 diterima, sehingga tidak ada korelasi tidak 

signifikan antara variabel x dan y. Sedangkan jika nilai t  

dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed > taraf signifikan (α) 

sebesar 0,05 maka H0 ditolak. Sehingga ada korelasi signifikan antar variabel x 

dan y. 

Pengujian hipotesis : 

 

 

     -thitung                 -ttabel                  0                          ttabel    thitung 

   

Gambar III-1 Kriteria Pengujian Hipotesis uji t 

Kriteria pengujian : 

a) H0 diterima apabila -ttabel ≤ thitung ≤ ttabel, pada α = 5%, dt = n-k 

b) Ha ditolak apabila thitung> ttabel atau –thitung< ttabel 

2) Uji Simultan (Uji F) 

Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel 

bebas atau dependent variabel (Xi) mempunyai pengaruh yang positif atau 

negatif, serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependent variabel (Y).  

Untuk menguji signifikansi koefisien korelasi ganda dapat dihitung 

dengan rumus berikut : 
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Sumber: Sugiyono (2017, hal 192). 

Keterangan:  

F = Tingkat signifikan 

 R
2
 = Koefisien korelasi ganda yang telah ditemukan 

 k = Jumlah variabel independen 

 n = Jumlah Sampel 

Pengujian hipotesis : 

 

 

 

 

 

Gambar III-2 Kriteria Pengujian Hipotesis uji-F 

Keterangan : 

Fhitung  = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas terhadap     

variabel terikat. 

Ftabel       = Nilai F dalam Ftabel berdasarkan n (sampel penelitian) 

Kriteria pengujian : 

a. H0 ditolak apabila Fhitung ≥ Ftabel atau –Fhitung ≤ -Ftabel 

b. Ha diterima apabila Fhitung< Ftabel atau –Fhitung> -Ftabel 

c. Koefisien Determinasi 

Koefisien Determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase 

besarnya pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan 

mengkuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunaannya, koefisien 

determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%) dengan rumus sebagai berikut : 

Tolak H0 

 

Terima H0 

f hitung 

 

f tabel 



 
 

 
 

 

Dimana : 

D = Koefisien determinasi 

E = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat. 

100% = Persentase Kontribusi 

 Untuk mempermudah peneliti dalam pengelolaan penganalisisan data, 

peneliti menggunakan program komputer yaitu Statistical Program For Social 

Science (SPSS). 

D = R
2 

×100% 

 



 
 

 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi hasil penelitian 

Dalam penelitian ini penulis melakukan pengelolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 10 pertanyaan untuk variable   , 10 pertanyaan untuk 

variable    dan 10 pertanyaan untuk variable Y, dimana yang menjadi variabel    

adalah komunikasi, variabel    adalah disiplin kerja dan variabel Y adalah kinerja 

karyawan. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 88 karyawan sebagai 

sample penelitian. Sistem penelitian dengan menggunakan skala likert’s yang 

terdiri dari 5 (lima) opsi pertanyaan dan bobot penelitian sebagai berikut 

Tabel IV-1  

Instrumen Skala Likert’s 

Keterangan Skor 

Sangat setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 
Sumber: Sugiyono (2017, hal 93). 

 

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert’s dari tabel diatas dapat 

dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variabel 

komunikasi       variabel disiplin kerja      dan variabel kinerja karyawan (Y) 

Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian,maka 

skor tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan nilai 1. 

 

 



 
 

 
 

2. Identitas Responden 

Responden penelitian ini meliputi karyawan PT. Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan yang terdiri dari beberapa karakteristik baik itu dari jenis 

kelamin, usia, dan pendidikan . Yaitu sebagai berikut 

a. Jenis kelamin 

Untuk mengetahui tingkat persentasi berdasarkan usia dari 

88responden,dapat dilihat dari table berikut  

TABEL IV-2 

Distribusi Responden Berdasarkan jenis kelamin 

Jenis_kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid laki-laki 43 48,9 48,9 48,9 

Perempuan 45 51,1 51,1 100,0 

Total 88 100,0 100,0  

        Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24.00 

 
Berdasarkan tabel diatas,dketahui bahwa mayoritas jenis kelamin 

responden yaitu perempuan yaitu 45 orang atau 51,1% dan laki-laki yaitu 43 

orang atau 48,9% 

Dari data diatas mayoritas berdasarkan jenis kelamin paling banyak 

adalah perempuan yaitu berjumlah 43 orang, karena produktifitas perempuan 

lebih dibutuhkan dari pada produktifitas laki-laki. 

b. Usia 

Untuk mengetahui tingkat persentasi berdasarkan usia dari 88 responden 

dapat dilihat pada tabel berikut. 

 

 

 



 
 

 
 

Tabel IV-3 

Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

 
Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 21-30 48 54,5 54,5 54,5 

31-40 27 30,7 30,7 85,2 

41-50 
>50 

9 
4 

10,2 
4,5 

10,2 
4,5 

95,5 
100,0 

Total 88 100,0 100,0  

        Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24.00 

Dari table diatas,diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu 21-30 

tahun yaitu 48 orang atau 54,5%, usia antara 31-40 tahun yaitu 27 orang atau 

30,7%  usia antara 41-50 yaitu 9 orang atau 10,2% dan terakhir usia lebih dari 50 

yaitu 4 orang atau 4,5%. 

c. Tingkat Pendidikan 

Untuk mengetahui tingkat presentase berdasarkan tingkat pendidikan dari 

68 responden,dapat dilihat dari tabel berikut: 

Tabel IV-4 

Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 

 
Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid SLTA 7 8,0 8,0 8,0 

Diploma 5 5,7 5,7 13,6 

S1 71 80,7 80,7 94,3 

S2 5 5,7 5,7 100,0 

Total 88 100,0 100,0  

 Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24.00 

Berdasarkan data tabel diatas pada tingkat pendidikan responden yang 

dijadikan sample dalam penelitian diketahui responden yang berpendidikan SLTA 

berjumlah 7 orang atau 8,0% responden yang Diploma berjumlah 5 orang atau 

5,7%, responden yang berpendidikan S-1 berjumlah 71 orang atau 80,7%  dan 

yang berpendidikan S-2 berjumlah 5 orang atau 5,7% 



 
 

 
 

Berdasarkan data diatas dari tingkat pendidikan mayoritas yang paling 

banyak yaitu pada tingkat pendidikan S-1 karena taraf yang baik untuk bekerja 

diperusahaan adalah lulusan S-1.  

3. Deskripsi Variabel Penelitian 

Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor jawaban 

responden dari angket yang penulis sebarkan yaitu: 

a. Variabel komunikasi (X1) 

Tabel IV-5 

Skor angket untuk variabel komunikasi (X1) 

Alternatif Jawaban 

No 

Perny 

SS S KS TS STS JUMLAH 

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

1 37 42,0% 37 42,0% 7 8,0% 3 3,4% 4 4,5% 88 100% 

2 41 46,6% 36 40,9% 7 8,0% 1 1,1% 3 3,4% 88 100% 

3 33 37,5% 46 52,3% 6 6,8% 2 2,3% 1 1,1% 88 100% 

4 32 36,4% 38 43,2% 15 17,0% 1 1,1% 2 2,3% 88 100% 

5 31 35,2% 42 47,7% 12 13,6% 2 2,3% 1 1,1% 88 100% 

6 39 44,3% 33 37,5% 13 14,8% 1 1,1% 2 2,3% 88 100% 

7 35 39,8% 37 42,0% 13 14,8% 0 0% 3 3,4% 88 100% 

8 39 44,3% 40 45,5% 5 5,7% 3 3,4% 1 1,1% 88 100% 

9 34 38,6% 40 45,5% 10 11,4% 4 4,5% 0 0% 88 100% 

10 38 43,2% 41 46,6% 6 6,8% 3 3,4% 0 0% 88 100% 

Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24.00 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang saya dapat bekerja sama dengan baik dengan rekan 

kerja saya,mayoritas responden menjawab sangat setuju dan setuju (sangat 

setuju 42,0% dan setuju 42,0%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank 

Sumut Cabang Koordinator Medan dapat bekerja sama dengan baik dengan 

rekan kerjanya. 



 
 

 
 

2. Jawaban responden tentang saya merasa senang mengerjakan pekerjaan saya, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju (sangat setuju 46,6%, setuju 

40,9%, kurang setuju 8,0%, tidak setuju 1,1%, dan sangat tidak setuju 3,4%) 

hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan merasa senang mengerjakan pekerjaannya. 

3. Jawaban responden tentang sikap dapat mendorong saya agar lebih semangat 

dalam bekerja, mayoritas responden menjawab  setuju (sangat setuju 37,5%, 

setuju 52,3%, kurang setuju 6,8%, tidak setuju 2,3% dan sangat tidak setuju 

1,1%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan semnagat dalam bekerja karena terdorong sikap yang baik. 

4. Jawaban responden tentang saya memahami setiap yang dibaca mayoritas 

responden menjawab setuju (sangat setuju 36,4%, setuju 43,2%,  kurang setuju 

17,0%, tidak setuju 1,1%, dan sangat tidak setuju 2,3%) hal ini berarti 

responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan memahami 

setiap yang dibaca. 

5. Jawaban responden tentang saya diberikan tugas dibangun atas dasar 

kepercayaan akan kemampuan saya, mayoritas responden menjawab setuju 

(sangat setuju 35,2%, setuju 47,7%, kurang setuju 13,6%, tidak setuju 2,3% 

dan sangat tidak setuju 1,1%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank 

Sumut Cabang Koordinator Medan diberikan tugas atas dasar kemampuan nya. 

6. Jawaban responden tentang sikap dapat menunjang saya mengembangkan 

kreatifitas dalam bekerja, mayoritas responden menjawab  sangat setuju ( 

sangat setuju 44,3%, setuju 37,5%, kurang setuju 14,8%, tidak setuju 1,1%, 

dan sangat tidak setuju 2,3% ) hal ini berarti responden karyawan PT Bank 



 
 

 
 

Sumut Cabang Koordinator Medan bersikap mengembangkan kreatifitas dalam 

bekerja. 

7. Jawaban responden tentang pimpinan menerima dengan baik hasil pekerjaan 

saya, mayoritas responden menjawab setuju ( sangat setuju 39,8%, setuju 

42,2%, kurang setuju 14,8%, sangat tidak setuju 3,4%) hal ini berarti 

responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan pimpinannya 

menerima dengan baik hasil kerja mereka. 

8. Jawaban responden tentang saya berkomunikasi dengan baik kepada rekan tim 

saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju (sangat setuju 45,5%, setuju 

44,3%, kurang setuju 5,7%, tidak setuju 3,4%, dan sangat tidak setuju 1,1%) 

hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan berkomunikasi dengan baik kepada rekan tim nya. 

9. Jawaban responden tentang saya merasa senang dengan kontribusi yang saya 

berikan pada perusahaan, mayoritas responden setuju ( sangat setuju 38,6%, 

setuju 45,5%, kurang setuju 11,4%, tidak setuju 4,5%) hal ini berarti responden 

karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan merasa senang dengan 

kontribusi yang mereka berikan pada perusahaan. 

10. Jawaban responden tentang saya memahami setiap yang didengar, mayoritas 

responden menjawab setuju ( sangat setuju 43,2%, setuju 46,6%, kurang setuju 

6,8%, tidak setuju 3,4% ) hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan memahami setiap yang didengar. 

Kesimpulan secara umum dari penjelasaan diatas bahwa komunikasi 

karyawan pada umumnya sudah tinggi, terlihat dari jawaban responden menjawab 

sangat setuju dan setuju lebih dari 50%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 



 
 

 
 

karyawan PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan memiliki komunikasi 

yang baik dimana karyawan senang menegerjakan pekerjaannya, memahami 

setiap yang mereka dengar, mengutamakan kejujuran selama berkomunikasi 

dengan sesama karyawan, karyawan juga rajin dalam mengembangkan 

kreatifitasnya. Selain itu karyawan selalu bersikap baik dan sopan jika 

berkomunikasi dengan atasan dan sesama rekan kerja. Pemimpin juga selalu 

memberikan dukungan dan arahan serta menerima dengan baik hasil kerja 

karyawan. 

 b. Variabel Disiplin kerja (X2) 

Tabel IV-6 

Skor angket untuk variabel Disiplin kerja (X2) 

Alternatif Jawaban 

No 

Perny 

SS S KS TS STS JUMLAH 

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

1 38 43,2% 37 42,0% 9 10,2% 3 3,4% 1 1,1% 88 100% 

2 48  54.5% 28 31,8% 10 11,4% 2 2,3% 0    0% 88 100% 

3 40 45,5% 35 39,8% 10 11,4% 2 2,3% 1 1,1% 88 100% 

4 28 31,8% 36 40,9% 23 26,1% 1 1,1% 0    0% 88 100% 

5 41 46,6% 34 38,6% 7 8,0% 6 6,8% 0    0% 88 100% 

6 45 51,1% 31 35,2% 10 11,4% 2 2,3% 0    0% 88 100% 

7 36 40,9% 38 43,2% 9 10,2% 4 4,5% 1 1,1% 88 100% 

8 44 50,0% 35 39,8% 9 10,2% 0 0% 0    0% 88 100% 

9 36 40,9% 36 40,9% 12 13,6% 4 4,5% 0    0% 88 100% 

10 40 45,5% 37 42,0% 10 11,4% 1 1,1% 0    0% 88 100% 

Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24.00 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut:  

1. Jawaban responden tentang pekerjaan yang diberikan kepada saya sesuai dengan 

kemampuan saya, mayoritas responden menjawab  sangat setuju (sangat setuju 

43,2%, setuju 42,0%, kurang setuju 10,2%, tidak setuju 3,4% dan sangat tidak 

setuju 1,1%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang 



 
 

 
 

Koordinator Medan pekerjaan mereka diberikan sesuai dengankemampuan 

yang mereka miliki. 

2. Jawaban responden tentang saya bersungguh-sungguh dalam mengerjakan 

pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab  sangat setuju (sangat setuju 

54.5%, setuju 31,8%, kurang setuju 11,4% dan tidak setuju 2,3%) hal ini 

berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan 

bersungguh-sungguh dalam mengerjakan pekerjaan. 

3. Jawaban responden tentang pimpinan saya memiliki disiplin yang baik 

mayoritas responden menjawab sangat setuju (sangat setuju 45,5%, setuju 

39,8%, kurang setuju 11,4%, tidak setuju 2,3% dan sangat tidak setuju 1,1%) 

hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan memiliki disiplin yang baik. 

4. Jawaban responden tentang pimpinan rutin memberikan saran dan arahan 

kepada saya, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 31,8%, 

setuju 40,9%, kurang setuju 26,1% dan tidak setuju 1,1%) hal ini berarti 

responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan pimpinan 

nya rutin memberi saran dan arahan. 

5. Jawaban responden tentang dengan adanya sanksi hukuman dari perusahaan 

membuat saya lebih meningkatkan disiplin kerja di kantor, mayoritas 

responden menjawab  sangat setuju (sangat setuju 46,6%, setuju 42,60%, setuju 

38,6% kurang setuju 8,0% dan tidak setuju 6,8%) hal ini berarti responden 

karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan meningkatkan disiplin 

kerja karena adanya sanksi dari perusahaan. 



 
 

 
 

6. Jawaban responden tentang saya sadar akan pentingnya disiplin yang harus 

dijalankan, mayoritas responden menjawab sangat setuju (sangat setuju 51,1%, 

setuju 35,2%, kurang setuju 11,4% dan tidak setuju 2,3%) hal ini berarti 

responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan sadar akan 

pentingnya disiplin yang dijalankan. 

7. Jawaban responden tentang saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu 

yang ditentukan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 40,9%, 

setuju 43,2%, kurang setuju 10,2%, tidak setuju 4,5% dan sangat tidak setuju 

1,1%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan wakty yang ditentukan. 

8. Jawaban responden tentang saya taat pada peraturan perusahaan, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju (sangat setuju 50,0%, setuju 39,8% dan 

kurang setuju 10,2%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan taat pada peraturan perusahaan. 

9. Jawaban responden terhadap saya memiliki ide tersendiri dalam mengerjakan 

pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju (sangat setuju 

40,9%, setuju 40,9% ,kurang setuju 13,6% dan tidak setuju 4,5%) hal ini 

berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan 

memiliki ide tersendiri dalam mengerjakan pekerjaan. 

10 Jawaban responden terhadap saya dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan 

Standar Operasional Prosedur, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

(sangat setuju 45,5%, setuju 42,0%, kurang setuju 11,4% dan tidak setuju 

1,1%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan menyelesaikan tugas sesuai dengan standar operasional prosedur. 



 
 

 
 

Kesimpulan secara umum bahwa disiplin kerja karyawan PT Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan sangat baik, terlihat dari jawaban responden yang 

mayoritas menjawab sangat setuju dan setuju lebih dari 50%. Dengan demikian 

dapat dikatakan bahwa karyawan selalu menyelsaikan pekerjaan tepat waktu, 

menaati peraturan dari perusahaan, meningkatkan disiplin kerja karena adanya 

sanksi yang diberikan, dan sadar akan pentingnnya didiplin kerja yang harus 

ditegakkan. 

c. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel IV-7 

Skor angket untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Alternatif Jawaban 

No 

Perny 

SS S KS TS STS JUMLAH 

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

1 42 47,7% 36 40,9% 8 9,1% 2 2,3% 0 0% 88 100% 

2 26 29,5% 33 37,5% 26 29,5% 2 2,3% 1 1,1% 88 100% 

3 33 37,5% 43 48,9% 10 11,4% 2 2,3% 0 0% 88 100% 

4 41 46,6% 35 39,8% 10 11,4% 2 2,3% 0 0% 88 100% 

5 29 33,0% 39 44,3% 18 20,5% 2 2,3% 0 0% 88 100% 

6 35 39,8% 38 43,2% 12 13,6% 2 2,3% 1 1,1% 88 100% 

7 40 45,5% 36 40,9% 10 11,4% 2 2,3% 0 0% 88 100% 

8 40 45,5% 33 37,5% 13 14,8% 2 2,3% 0 0% 88 100% 

9 41 56,6% 36 40,9% 7 8,0% 4 4,5% 0 0% 88 100% 

10 47 53,4% 34 38,6% 5 5,7% 2 2,3% 0 0% 88 100% 

Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24.00 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang saya selalu berusaha mencapai target kerja yang 

telah ditentukan, mayoritas responden menjawab  sangat setuju (sangat setuju 

42,7%, setuju 40,9%, kurang setuju 9,1% dan tidak setuju 2,3%) hal ini berarti 

responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan selalu 

berusaha mencapai target kerja yang ditentukan. 



 
 

 
 

2. Jawaban responden tentang saya mampu melakukan dua atau lebih pekerjaan 

dalam satu waktu, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 29,5%, 

setuju 37,5% kurang setuju 29,5%, tidak setuju 2,3% dan sangat tidak setuju 

1,1% ) hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan mampu melakukan dua atau lebih pekerjaan dalam satu waktu. 

3. Jawaban responden tentang saya memiliki inisiatif dalam menyelesaikan 

pekerjaan, mayoritas responden menjawab  setuju (sangat setuju 37,5%, setuju 

48,9%, kurang setuju 11,4% dan tidak setuju 2,3%) hal ini berarti responden 

karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan memiliki inisiatif dalam 

bekerja. 

4. Jawaban responden tentang saya menggunakan waktu kerja untuk 

menyelesaikan pekerjaan bukan untuk bersantai, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju (sangat setuju 46,6%, setuju 39,8%, kurang 

setuju11,4% dan tidak setuju 2,3%) hal ini berarti responden karyawan PT 

Bank Sumut Cabang Koordinator Medan menggunakan waktu untuk bekerja 

bukan untuk bersantai. 

5. Jawaban responden tentang kualitas kerja saya melebihi standar resmi yang 

ada, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 33,0%, setuju 44,3%, 

kurang setuju 20,5% dan tidak setuju 2,3%) hal ini berarti responden karyawan 

PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan kualitas kerja melebihi standar 

resmi yang ada. 

6. Jawaban responden tentang saya memiliki pengetahuan untuk melaksanakan 

pekerjaan yang dikerjakan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat 

setuju 39,8%, setuju 43,2%, kurang setuju 13,6%, tidak setuju 2,3% dan sangat 



 
 

 
 

tidak setuju 1,1%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan memiliki pengetahuan untuk melaksanakan pekerjaan yang 

dikerjakan. 

7. Jawaban responden tentang saya mampu berkomunikasi dengan baik kepada 

atasan, mayoritas responden menjawab  sangat setuju (sangat setuju 45,5%, 

setuju 40,9%, kurang setuju 14,4% dan tidak setuju 2,3%) hal ini berarti 

responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan 

berkomunikasi dengan baik kepada atasan. 

8. Jawaban responden tentang saya selalu datang dan pulang kerja sesuai dengan 

peraturan jam kerja yang telah ditetapkan perusahaan, mayoritas responden 

menjawab  sangat setuju (sangat setuju 45,5%, setuju 37,5%, kurang setuju 

14,8% dan tidak setuju 2,3%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank 

Sumut Cabang Koordinator Medan selalu datang dan pulang kerja sesuai 

dengan peraturan jam kerja. 

9. Jawaban responden tentang saya bekerja sudah sesuai dengan tujuan yang 

perusahaan harapkan, mayoritas responden menjawab  sangat setuju (sangat 

setuju 56,6%, setuju 40,9%, kurang setuju 8,0%, dan tidak setuju 4,5%) hal ini 

berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang Koordinator Medan 

bekerja sudah sesuai dengan tujuan yang perusahaan tetapkan. 

10 Jawaban responden tentang saya berkomunikasi dengan karyawan lainnya  

untuk mempercepat penyelesaian pekerjaan, mayoritas responden menjawab 

sangat setuju (sangat setuju 53,4%, setuju 38,6%, kurang setuju 5,7% dan tidak 

setuju 2,3%) hal ini berarti responden karyawan PT Bank Sumut Cabang 



 
 

 
 

Koordinator Medan berkomunikasi untuk memepercepat penyelesaian 

pekerjaan. 

Kesimpulan secara umum bahwa  kinerja karyawan PT Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan sudah baik, hal ini terlihat dari jawaban responden mayoritas 

menjawab setuju dan sangat setuju lebih dari 50%. Dimana karyawan selalu 

berusaha mencapai target kerja yang ditentukan, menggunakan waktu bekerja 

untuk bekerja, mempunyai pengetahun untuk mengerjakan pekerjaan nya. Selain 

itu karyawan juga dapat dihandalkan dan selalu mempunyai inisiatif yang tinggi 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Dalam melaksanakan pekerjaan karyawan selalu 

bersikap yang baik dan selalu ramah  kepada pimpinan maupun sesama karyawan 

lain.  

B. Uji Asumsi klasik  

Model regresi linier bergandan dapat disebut sebagai model yang baik jika 

model tersebut dapat memenuhi pengujian asumsi klasik yang terdiri dari uji 

normalitas,uji multikolinearitas dan uji heterokedastisitas. 

1. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 

tidak. Menurut  Juliandi, Irfan, & Manurung (2014, hal. 160) Model regresi yang 

baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. 

Uji normalitas ini melalui pendekatan grafik Probability plot. Pada grafik 

ini terlihat titik-titik menyebar disekitar garis diagonal serta penyebarannya 

mendekati garis diagonal atau penyebaran searah dengan garis diagonal sehingga 



 
 

 
 

dapat disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini berdistribusi secara 

normal. 

 

 

Gambar IV-1 

Uji Normalitas dengan Grafik Normal P-P Plot 

 
     Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24 

Dari gambar diatas dapat disimpulkan bahwa model regresi telah memenuhi 

asumsi normalitas karena data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal. 

2. Uji Multikolinearitas 

Digunakan untuk menguji apakah model regrasi ditentukan adanya korelasi 

yang kuat diantara variable independen. Apabila terdapat korelasi antara variabel 

bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Menurut 

Juliandi, Irfan, & Manurung (2014, hal. 161) Pengujian multikolinearitas 



 
 

 
 

dilakukan dengan melihat VIF (Variance inflas faktor) yang tidak melebihi 4 atau 

5.Melalui program SPSS for windows versi 22.0 dengan ketentuan sebagai 

berikut. 

1. Jika nilai VIF<5, maka tidak terjadi multikolineatitas 

2. Jika nilai VIF>5,maka terjadi multikolineatitas 

Tabel IV- 8 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   
Komunikasi ,276 3,621 

Disiplin kerja ,276 3,621 

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 

 Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24 

Berdasarkan tabel IV. 6 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) untuk variabel komunikasi (X1) sebesar 3,621 dan variabel 

disiplin kerja (X2) sebesar 3,621. Dari masing-masing variabel independen 

memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 5. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

tidak terjadi gejala multikolinearitas.  

3. Uji  Heterokedastisitas 

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang 

lainnya tetap, maka disebut heteroskedastisitas. Jika varian dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika 

varians berbeda disebut heterokedastisitas. Menurut  Juliandi, Irfan, & 

Manurung (2014, hal. 161). Model regresi yang baik adalah homokedastisitas 

atau tidak terjadi heterokedastisitas.  



 
 

 
 

Untuk mendekteksi ada tidaknya Heterokedastisitas,dapat dengan 

menggunakan metode grafik plot antara nilai prediksi variable dependen 

(ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Kemudian deteksi ada tidaknya pola 

tertentu pada grafik sctterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y 

adalah Y yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residualnya (Y prediksi Y 

sesungguhnya) yang telah diolah. 

Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heterokedastisitas 

antara lain 

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

teratur (bergelombang melebar dan kemudian menyempit),maka telah terjadi 

heterokedastisitas 

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

angka 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi heterokedastisitas atau 

homokedastisitas. 

Gambar IV-2 

Uji Heterokedastisitas dengan Grafik Scatterplot 



 
 

 
 

 
Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24.00 

Dari gambar diatas disimpulkan bahwa titik-titik menyebar secara 

acak,tidak membentuk pola tertentu,titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 

0 pada sumbu Y sehingga “Tidak terjadi heterokedastisitas” pada model regresi. 

4. Analisis Data Penelitian. 

a. Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat persamaan regresi dalam (Sugiyono, 2017, hal. 192) 

Y = a +      +      

 

Keterangan 

Y            = Kinerja karyawan 

a  = Konstanta 

   dan            = Koefisien regresi 

                      = Komunikasi 



 
 

 
 

                      = Disiplin kerja 

TABEL IV-9 

Hasil Pengujian Regresi Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,137 2,139  3,336 ,001 

Komunikasi ,252 ,088 ,286 2,851 ,005 

Disiplin kerja ,578 ,094 ,618 6,171 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 

       Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS (diolah) 2019 

Dari tabel IV.9 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

1) Konstanta = 7.137 

2) Komunikasi = 0,252 

3) Disiplin  Kerja= 0,578 

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut : 

Y = 7.137 + 0,252   1 + 0,578   2 

Keterangan: 

1) Konstanta sebesar 7.137 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel 

independen dianggap konstan maka kinerja pegawai pada PT. Bank Sumut 

Cabang Koordinator akan meningkat. 

2) β1 sebesar 0,252 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa 

apabila komunikasi mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh 

peningkatan kinerja karyawan sebesar 25,2% dengan asumsi variabel 

independen lainnya dianggap konstan. 

3) β2 sebesar 0,578 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa 

apabila disiplin kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh 



 
 

 
 

kenaikkan kinerja karyawan sebesar 57,8% dengan asumsi variabel 

independen lainnya dianggap konstan. 

C. Hipotesis 

1. Uji Parsial (Uji-t) 

Test uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau independen 

variabel (Xi) apakah variabel Komunikasi (X1), Disiplin Kerja (X2), mempunyai 

pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependen 

variable Kinerja (Y). Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji- t 

dengan rumus, yaitu : 

  

 

Sumber : Sugiyono (2017, hal 184). 

 Keterangan : 

t = nilai t hitung  

r = koefisien korelasi 

n = Jumlah sampel 

Untuk penyederhanaan uji statistik diatas peneliti menggunakan data SPSS 

for Windows versi 24 pada tabel IV-10, maka dapat diperoleh hasil uji t sebagai 

berikut. 

Tabel IV- 10 

Uji t 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,137 2,139  3,336 ,001 

Komunikasi ,252 ,088 ,286 2,851 ,005 

Disiplin kerja ,578 ,094 ,618 6,171 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24.00 
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Untuk kriteria pengujian hipotesis (uji t) dilakukan pada tingkat 5% dengan 

dua arah (0,05). Nilai t untuk n= 88 – 2 = 86 adalah 1,99 

a. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Uji t digunakan digunakan untuk mengetahui apakah berpengaruh terhadap 

kinerja mempunyai hubungan atau tidak dari pengelolaan SPSS for windows versi 

24 maka dapat diperoleh hasil uji          2,851 > 1,99         maka Ho 

diterima,sehingga ada pengaruh variabel komunikasi terhadap kinerja karyawan.  

 

 

      

          -2,851                -1.99                 2,851                 1,99 

Gambar IV-4 Kriteria Pengujian Hipotesis  

Berdasarkan hasil pengujian secara persial pengaruh komunikasi terhadap 

kinerja karyawan diperoleh         sebesar 2,851 sementara        sebesar 1,99 

dan nilai signifikasi sebesar 0,005 (lebih kecil dari 0.05) berarti Ho ditolak ( Ha 

diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 

komunikasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan. 

b. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah disiplin kerja secara individual 

mempunyai hubungan atau tidak terhadap kinerja karyawan dari pengelolaan 

SPSS for windows versi 24 maka dapat diperoleh hasil uji         6,171 > 1,99 

       maka Ho ditolak (Ha diterima) sehingga ada pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. 



 
 

 
 

 

 

 

          -6,171                -1.99                 6,171                 1,99 

Gambar IV-5 Kriteria Pengujian Hipotesis 2 
 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja di peroleh          sebesar 6,171 sementara         1,99 dan 

signifikasi sebesar 0,000 (lebih kecil dari 0,05) Berarti Ho ditolak ( Ha diterima), 

hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan variable disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F atau disebut juga dengan uji signifikasikan serentak dimaksud untuk 

melihat kemampuan menyeluruh dan variabel bebas yaitu komunikasi dan disiplin 

kerja untuk dapat menjelaskan tingkah laku dan keragaman kinerja. uji F juga 

dimaksudkan untuk mengetahui apakah semua variabel memiliki koefisien regresi 

sama dengan nol. Berikut adalah hasil statistic pengujiannya. 

Tabel IV-11 

Hasil Uji F 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2000,743 2 1000,371 137,881 ,000
b
 

Residual 616,701 85 7,255   
Total 2617,443 87    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Disiplin kerja, Komunikasi 

Sumber: Hasil pengelolaan data SPSS 24.00 

       = n- k- l = 88-2-1=85 adalah 3.11 (       ) 



 
 

 
 

Kreteria pengujian  

a. Tolak Ho apabila         < 3,11 atau -         > -311 

b.Terima Ha apabila            3,11 atau -           < -311 

 

 

  

Gambar IV-6 Kriteria Pengujian Hipotesis 3 

 

Berdasarkan hasil Uji F hitung pada tabel diatas dapat dinilai         sebesar 

137,881 dengan signifikan 0,000 sementara nilai        berdasarkan dk= n- k-l = 

85 dengan tingka signifikan 5% adalah 3,11 

Karena         lebih besar dari pada        maka Ha diterima (Ho ditolak) 

artinya terdapat pengaruh yang positif  dan signifikan antara Komunikasi dan 

Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumut Cabang koordinnator 

Medan. 

D. Koefisien Determinasi (R-Square)  

Koefisien Determinasi (  ) berfungsi untuk melihat sejauh mana keseluruhan 

variable independen dapat menjelaskan variabel dependen. Nilai Koefisien 

determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila angka Koefisien determinasi semakin 

kuat,yang berarti variable-variable indpenden memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 

Sedangkan nilai koefisien determinansi (adjusted   ) yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variable dependen 

adalah terbatas. Berikut hasil pengujian stastiknya: 

Tabel IV-12 

Tolak H0 

 

Terima H0 

3,11 137,881 



 
 

 
 

Koefisien Determinasi ( R-Square) 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,874
a
 ,764 ,759 2,69357 

a. Predictors: (Constant), Disiplin kerja, Komunikasi 

b. Dependent Variable: Kinerja 

     Sumber: SPSS 24.00 

 

1. R menunjukkan nilai regresi korelasi sebesar 0,874 artinya konstribusi 

komunikasi dan disiplin kerja sebesar 87,4% untuk mempengaruhi kinerja 

karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan. 

2. Koefisien nilai determinasi (  ) diperoleh nilai 0,764 (76,4%) artinya 76,4% 

variable komunikasi (X1)  dan disiplin kerja (X2) dapat menjelaskan variabel 

kinerja karyawan (Y) sedangkan sisanya 23,6% dijelaskan oleh variabel lain 

diluar peneliti 

3. Untuk nilai adjust R Square sebesar 0,759 (75,9%), sehingga dapat dijelaskan 

bahwa 75,9% variasi variabel independen yaitu komunikasi dan disiplin kerja 

dapat menjelaskan kinerja karyawan sedangkan sisanya 24,1% dipengaruhi 

variabel lain diluar penelitian. 

Dari data diatas dapat disimpulkan pengaruh variabel independen yaitu 

komunikasi dan disiplin kerja terhadap veriabel dependen yaitu kinerja 

karyawan kuat. 

E. Pembahasan 

1. Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumt 

Cabang Koordinator Medan. 



 
 

 
 

Berdasarkan hasil pengujian secara persial pengaruh Komunikasi terhadap 

Kinerja karyawan diperoleh         sebesar 2,851 sementara        sebesar 1,99 

dan mempunyai angka yang signifikasi sebesar 0,005 (lebih kecil dari 0.05) 

berarti Ho ditolak ( Ha diterima),hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh positif 

dan  signifikasi antara Komunikasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. 

Bank Sumut Cabang Koordinator Medan.  

Hasil penelitian ini didukung oleh Arizal, Sutopo, & Rahmasari (2017) 

Komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk gagasan atau 

informasi dari seseorang ke orang lain agar orang yang diajak berkomunikasi 

tersebut terpengaruh untuk menginterpretasikan suatu gagasan atau informasi 

dalam cara yang diharapkan oleh komunikator. 

Selanjutnya hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Hidayah & Pribadi 

(2015) yang menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Begitu juga dengan penelitian dari Hartono & 

Rotinsulu (2015) yang juga menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara komunikasi dengan kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan. 

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan. 

Berdasarkan hasil pengujian secara persial pengaruh disiplin kerja terhadap 

Kinerja di peroleh          sebesar 6,171sementara         1,99 dan mempunyai 

angka yang signifikasi sebesar sebesar 0,000 (lebih kecil dari 0,05) Berarti Ho 

ditolak ( Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan 

signifikan antara Disiplin kerja (X2) terhadap Kinerja karyawan (Y) PT. Bank 



 
 

 
 

Sumut Cabang Koordinator Medan. Hal ini berarti ketika disiplin dapat 

ditegakkan maka hal tersebut berdampak baik pada kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini didukung oleh  Hamali (2018) bahwa disiplin kerja 

sebagai sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada 

dalam diri karyawan, yang menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri 

dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan perusahaan.  

Selanjutnya hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Nurcahya & Sary  

(2018) menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Begitu juga dengan penelitian Prayogi, Lesmana, & Siregar (2019) 

yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara 

disiplin kerja dengan kinerja. 

3. Pengaruh Komunikasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan. 

Berdasarkan dari hasil temuan penelitian ini mengenai pengaruh antara 

komunikasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut 

Cabang Koordinator Medan yang menyatakan bahwa Berdasarkan hasil Uji 

        pada dapat dinilai         sebesar 137, 881>         3,11 dengan signifikan 

0,000 < signifikan 0.05 adalah 3,11 

Karena         lebih besar dari pada        maka Ha diterima (Ho ditolak) 

artinya terdapat pengaruh yang positif  dan signifikan antara Komunikasi (X1) 

dan Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa dengan 

meningkatnya pengaruh komunikasi dan disiplin kerja maka kinerja karyawan 

akan semakin meningkat. 



 
 

 
 

Hal ini didukung penelitian yang dilakukan oleh Ginting (2018) yang 

menunjukkan bahwa komunikasi dan disiplin kerja adalah hal yang sangat 

menentukan tingkat kinerja yang dicapai oleh suatu organisasi, dengan demikian 

komunikasi dan disiplin kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

 



 
 

 
 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh 

komunikasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan. 

1. Secara parsial diketahui bahwa komunikasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang Koordinator 

Medan. 

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

signifikan terhadap kinerja kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang 

Koordinator Medan. 

3. Secara simultan diketahui bahwa komunikasi dan disiplin kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kinerja karyawan PT. Bank 

Sumut Cabang Koordinator Medan. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat menyarankan 

hal-hal sebagai berikut : 

1. Komunikasi sebaiknya dilakukan lebih terbuka dan semua pihak lebih 

membuka diri, terutama dalam komunikasi bawahan dengan atasan dan 

penyampaian  

 



 
 

 
 

informasi yang akurat sesuai dengan alur informasi yang telah ditetapkan juga 

harus lebih ditingkatkan. 

2. Pemberlakuan disiplin kerja yang bersifat korektif oleh pimpinan perlu 

ditingkatkan dengan mengkomunikasikannya pada semua pegawai dalam 

bentuk panduan prilaku kedisplinan yang baik. 

3. Bagi peneliti selanjutnya, hendaknya penelitian menambahkan variabel lain 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang tidak dibahas dalam 

penelitian. 
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