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ABSTRAK

PENGARUH KOMUNIKASI INTERNAL, DISIPLIN KERJA DAN
PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KINERJA PEGAWAI
PADA PT.TELEKOMUNIKASI INDONESIA TBK,
WITEL MEDAN

Oleh :
RAHMI AYUNDA
1905160108

Penelitian ini bertuan untuk mengetahui komunikasi internal, disiplin kerja dan
pengembangan karier terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi
Indonesia Tbk, Witel Medan. Baik itu secara parsial maupun secara simultan.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Adapaun teknik yang
digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis linear berganda. Adapun
hasil penelitian menunjukkan Tidak ada pengaruh yang signifikan komunikasi
internal terhadap Kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Tbk, Witel Medan. Ada
pengaruh yang signifikan Disiplin kerja terhadap Kinerja karyawan PT.
Telekomunikasi Tbk, Witel Medan. Ada pengaruh yang signifikan Pengembangan
Karir terhadap Kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Tbk, Witel Medan. Ada
pengaruh yang signifikan antara Komunikasi Internal, Disiplin kerja, dan
Pengembangan Karir terhadap Kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Tbk, Witel
Medan. Besarnya pengaruh komunikasi internal, disiplin kerja dan pengemgangan
karir terhadap kinerja sebesar 74,9% sisanya 25,1% dipengaruh oleh variabel lain
yang tidak diterli dalam penelitian ini.

Kata Kunci: komunikasi internal, disiplin kerja, pengemgangan Kkarir, kinerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF INTERNAL COMMUNICATION, WORK DISCIPLINE AND
CAREER DEVELOPMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE
AT PT. TELEkomunikasi INDONESIA TBK,
MEDAN WITEL

By :
RAHMI AYUNDA
1905160108

This research aims to determine internal communication, work discipline and
career development on employee performance at PT. Telekomunikasi Indonesia
Tbk, Witel Medan. Either partially or simultaneously. This study uses a
quantitative approach. The technique used in this research is multiple linear
analysis technique. The results of the study show that there is no significant effect
of internal communication on the performance of employees at PT.
Telecommunications Tbk, Witel Medan. There is a significant effect of work
discipline on employee performance at PT. Telecommunications Tbk, Witel
Medan. There is a significant effect of career development on employee
performance at PT. Telecommunications Thk, Witel Medan. There is a significant
influence between Internal Communication, Work Discipline, and Career
Development on the Performance of employees of PT. Telecommunications Thk,
Witel Medan. The magnitude of the influence of internal communication, work
discipline and career development on the family is 74.9%, the remaining 25.1% is
influenced by other variables that are not affected in this study.

Keywords: internal communication, work discipline, career development,
performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan suaatu aspek yang sangat penting untuk
bertahan hidup, keberlangsungan hidup dan perkembangan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia menganggap sumber daya manusia adalah
kekayaan (asset) utama perusahaan yang harus di kelola dengan baik, jadi
manajemen sumber daya manusia bersifat strategis peran sumber daya manusia
dalam pelaksaan dan pencapaian tujuan organisasi maka dari itu pengelolaan
sumber daya manusia harus memperhatikan beberapa aspek seperti aspek
staffing,pelatihan dan pegembangan karier, motivasi dan pemeliharaannya.

Pegawai adalah sumber daya yang sangat penting bagi sebuah perusahaan
atau organisasi, karena memeiliki akal yang sehat, bisa berfikir, dan memiliki
wawasan untuk mengembangkan inovasi yang ada di dalam pikiran mereka,
selainitu mereka juga mempunyai bakal, keinginan, pengetahuan, perasaan yang
sangat di butuhkan untuk mencapai visi dan misi perusahaan dalam bentuk
kinrja. Mengalamitingkat keuntungan atau perkembangan dari tahun ke tahun.
Apabila tujuan dan keinginan itu dapat terwujud, maka sumber daya manusia
tersebut tentu berharap hasil jerih payahnya untuk mendapatkan balasan nilai
yang sesuai dari organisasi yang telah diperjuangkannya selama ini.

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang
karyawan diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Kinerja karyawan

merupakan hasil kerja dari karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas



dalam melakukan dan menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada karyawan
tersebut oleh atasan atau pimpinannya berdasarkan perannya di dalam
perusahaan (Jufrizen, 2016b). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya
untuk mencapai target kerja. Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki
kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik.

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan pegawai sehingga
mempengaruhi seberapa kontribusi mereka kepada instansi atau perusahaan
(Winardi, 2014). Kinerja pegawai merupakan penentu dari tercapainya tujuan
perusahaan, tanpa adanya kinerja pegawai suatu perusahaan tidak akan mampu
berjalan dengan baik.

Ada beberapoa faktor yang mempengaruhi Kkinerja diantaranya adalah
komunikasi internal, kemampuan, pengetahuan, motivasi, gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, lingkungan Kkerja, komitmen kerja, disiplin dan
pengembangan karir adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam
penelitian ini adalah faktor komunikasi internal, disiplin kerja dan
pengembangan karir (Kasmir, 2016).

Suatu organisasi membutuhkan komunikasi internal antara atasan dengan
bawahan untuk menjaga hubungan agar saling terbuka dalam hal pekerjaan
(Argenti, 2017). Komunikasi internal yang baik dibutuhkan partisipasi dari
bawahan kepada atasan untuk menyampaikan ide, kendala, dan pendapat. Oleh
karena itu, pada saat ini sebagian besar karyawan menuntut adanya partisipasi

dalam dialog di tempat kerja yang mendorong perubahan organisasi. Partisipasi



dianggap penting untuk menjaga keterlibatan karyawan di semua tingkat
organisasi tanpa mengedepankan tanggung jawab pekerjaan. Selain itu,
partisipasi dapat mendorong kekompakan antara sesama karyawan maupun
dengan atasan. Sehubungan dengan perkembangan ini, komunikasi harus berupa
proses dua arah yang menghasilkan umpan balik, agar pendapat karyawan dapat
didengar dan dilakukan oleh atasannya.

Disiplin kerja merupakan kesadaran dan kesediaan karyawan menaati
semua peraturan organisasi/perushaan dan norma-norma yang berlaku
(Sinambela, 2018). Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer
untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah
perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga kesediaan seseorang agar
mentaati semua peraturan dan norma sosial yang berlaku disuatu perusahaan
(Sumadhinata, Y, 2018).

Adapun dengan hasil pengamatan yang dilakukan kedisiplinan karyawan
di ukur dengan kehadiran dan ketaatan dan jam kerja, banyak manajer tidak
mengetahui tentang keseringan absen atau tidak datang pada hari kerja, datang
tidak tepat waktu.

Pengembangan karier merupakan sebuah proses peningkatan kemauan kerja
individu yang dicapai dalam rangka mencapai Kkarir yang diinginkan (Affandi,
2018). Namun demikian tentunya berbagai konsep, aspek, serta prosesyang
menyelubunginya tidaklah sesederhana itu. Seperti yang diungkapkan oleh
(Priansa, 2014) yang berpendapat bahwa pengembangan karir merupakan

serangkaian kegiatan kerja yang terpisah-pisah masih merupakan hubungan yang



saling melengkapi, berkelanjutan dan memberikan makna bagi kehidupan
pegawai.

PT.Telekomunikasi Indonesia adalah salah satu badan usaha milik Negara
yang memberikan layanan jasa telekomunikasi pada masyarakat. Tahun 1999
telkom meluncurkan produk internet sebagai bentuk layanan yang
mengintegrasikan kebutuhan perkembangan teknologi informasi. Semakin
meningkatnya pengguna layanan internet hingga saat ini dibutuhkan perbaikan
infrastruktur, terutama perubahan jaringan tembaga Menjadi jaringan fiber optic.

Adapun dengan hasil pengamatan di PT. Telekomunkasi indonesia bahwa
kurangnya kesadaran diri akan kewajiban menjalankan tugas/pekerjaan, dimana
masih ditemui banyaknya karyawan yang tidak mengikuti ketentuan peraturan
yang dibuat oleh perusahaan, seperti, kurang tertibnya karyawan saat memasuki
jam kantor, minimnya komunikasi yang dapat membangun semangat karyawan
karena tidak sering diadakannya briefing/apel pagi, para karyawan yang bersantai
jika atasan sedang tidak berada diruangan dan karyawan yang masih
mencampuradukkan hal-hal diluar urusan kerja di saat masih dalam situasi jam
kerja.

Adapun dengan hasil pengamatan peneliti, komunikasi internal di
perusahaan sering terjadi seperti adanya kesalahpahaman, adanya sifat psikologis
seperti egois, kurangnya keterbukaan antata karyawan dan sebagainya, sehingga
menyebabkan komunikasi tidak efektif dan pada akhirnya tujuan organisasi sulit
untuk dicapai. Komunikasi organisasi yang baik dan efektif merupakan mediator

untuk kedisiplinan kerja karyawan yang mendukung kerja sama dan transforrmasi



informasi dalam mendukung kemajuan perusahaan, sehingga komunikasi
organisasi tersebut dapat membuat kinerja karyawan menjadi maksimal.

Adapun fenomena disiplin kerja pada perusahaan adalah terdapat karyawan
yang tidak disiplin dan sering datang terlambat, dan tidak diberikan konsekuensi
sehingga membuat karyawan terus menerus melanggar dan masih datang
terlambat. Adapun dengan hasil pengamatan penulis tentang pengembangan karier
banyak para karyawan yang ingin mendapatkan Disiplin kerja jabatana atau
kedudukan yang tinggi tetapi belum mendapatkannya seperti karyawan yang
sudah bertahun-tahun tapi belum mendapatkan jabatan yang di inginkan, masih
kurangnya tingkat kedisiplinan karyawan terhadap peraturan perusahaan inilah
yang mengakibatkan berkurangnya norma kesadaran dalam mengikuti prosedur
kerja, selanjutnya kurang harmonisnya komunikasi antara karyawan dalam satu
bagian sehingga berdampak pada menurunnya kinerja.

Berdasarkan uraian di atas penulis tertarik untuk menganalisis dan
membahas masalah tentang komunikasi internal, disiplin kerja dan pengembangan
karier terhadap kinerja pegawai dan menuangkannya dalam bentuk karya ilmiah
yang berjudul: “Pengaruh Komunikasi Internal, Disiplin Kerja dan
Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT. Telekomunikasi

Indonesia Thk, Witel Medan”.

1.2 ldentifikasi Masalah
Berdasarkan uraian masalah yang terjadi pada PT. Telekomunikasi
Indonesia Tbk, Witel Medan, maka identifikasi masalah yang terjadi adalah

sebagai berikut:



1. Karyawan kurang bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan hal ini
dapat dilihat karyawan banyak menunda-nunda pekerjaan sehingga
pekerjaan banyak yang belum selesai dari waktu yang telah ditentukan
perusahaan

2. Sering terjadi kesalahpahaman, adanya sifat psikologis seperti egois,
kurangnya keterbukaan antata karyawan dan sebagainya, sehingga
menyebabkan komunikasi tidak efektif dan pada akhirnya tujuan
organisasi sulit untuk dicapaiBentuk disiplin kerja belum efektif yang
dilakukan para pegawai.

3. Terdapat karyawan yang tidak disiplin dan sering datang terlambat, dan
tidak diberikan konsekuensi sehingga membuat karyawan terus menerus
melanggar dan masih datang terlambat.

4. Pegawai yang sudah bekerja selama bertahun-tahun tetapi belum memiliki

jabatan yang di inginkan.

1.3 Batasan Masalah

Untuk menghindari penelitian ini dari hal lain, maka penulis membatasi
hanya pada faktor komnikasi internal, disiplin kerja dan pengembangan Kkarier
dengan kinerja pegawai pada kantor PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, Witel

Medan.



1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka permasalahan yang akan diteliti

adalah:

1.

Apakah ada pengaruh komunikasi internal terhadap kinerja pegawai pada

kantor PT. Telekomunikasi Indonesia Thk, Witel Medan ?

. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada PT.

Telekomunikasi Indonesia Thk, Witel Medan ?

. Apakah ada pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja pegawai

pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, Witel Medan ?

. Apakah ada pengaruh komunikasi internal, disiplin kerja dan

pengembangankarier terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi

Indonesia Thk, Witel Medan ?

1.5 Tujuan Penelitian

Sesuai dengan rumusan masalah, maka penelitian ini bertujuan untuk :

1.

2.

3.

Untuk mengetahui pengaruh komunikasi internal terhadap Kkinerja
pegawaipada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk, Witel Medan.

Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
padaPT. Telekomunikasi Indonesia Thk, Witel Medan.

Untuk mengetahui pengaruh pengembangan Karier terhadap Kkinerja

pegawaipada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk, Witel Medan.



4. Untuk mengetahui komunikasi internal, disiplin kerja dan pengembangan
karier terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk,

Witel Medan.

1.6 Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis

Bagi penulis penelitian ini dapat menambah pengetahuan, pengalaman

dan wawasan, serta bahan dalam penerapan ilmu metode penelitian,

khususnya mengenai komunikasi internal, disiplin kerja, pengembangan
karier dan kinerja.
2. Manfaat Praktis

a. Bagi Universitas Muhammadiyah Sumatra Utara (UMSU) penelitian
ini dapat digunakan sebagai bahan refrensi ataupun sebagai data
pembanding sesuai dengan bidang yang diteliti, memberikan sumbang
pemikiran, serta memberikan bukti empiris dari penelitian-penelitian
sebelumnya.

b. Bagi kantor PT. Telekomunikasi Indonesia Thk, Witel Medan,
penelitian inidapat memberikan informasi dan masukan yang berguna
pada pimpinan organisasi khususnya mengenai pengaruh komunikasi
internal, disiplin kerja dan pengembangan karier serta Kkinerja

pegawainya.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Uraian Teori
2.1.1.Kinerja
2.1.1.1. Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari bahasa Inggris performance yang artinya performa.
Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja. Kinerja adalah
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu
pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu (Wirawan, 2014).

Mengenai Kkinerja karyawan, terdapat banyak faktor-faktor yang
mempengaruhi  kinerja  karyawan beberapa diantaranya, yakni gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi, dan disiplin kerja, (Nawawi, 2015).
Sedangkan menurut (Daulay, R., Manaf, 2017) Kinerja dapat diartikan sebagai
suatu kesediaan dari individu ataupun kelompok individu untuk dapat melakukan
tugasnya serta menyelesaikannya sesuai dengan tanggung jawab dan dengan
seperti yang diharapkan.

Menurut (Tika, 2017) kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan
seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai
faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. Berbagai
macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, tentunya membutuhkan
kriteria yang jelas, karena masing-masing jenis pekerjaan mempunyai standar

yang berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya.
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Menurut (Munandar, 2015), penilaian kinerja adalah proses penilaian ciri-
ciri kepribadian, perilaku kerja, dan hasil kerja seseorang tenaga kerja atau
karyawan (pekerja dan manajer), yang dianggap menunjang unjuk kerjanya, yang
digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan tentang
tindakan-tindakan terhadap bidang ketenagakerjaan.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa Suatu perusahaan
melakukan penilaian kinerja didasarkan pertimbangan bahwa perlu adanya suatu
sistem evaluasi yang objektif terhadap organisasional. Selain itu, dengan adanya
penilaian kinerja, manajer puncak dapat memperoleh dasar yang objektif untuk
memberikan kompensasi sesuai dengan prestasi yang disumbangkan masing-
masing pusat pertanggungjawabankepada perusahaan secara keseluruhan. Semua
ini diharapkan dapat membentuk motivasi dan rangsangan kepada msing-masing

bagian untuk bekerja lebih efektif dan efisien.

2.1.1.2. Tujuan dan Manfaat Kinerja
Menurut (Nawawi, 2015) penilaian kinerja dilakukan dengan tujuan
sebagai berikut:
1) Sumber data untuk perencanaan ketenagakerjaan dan kegiatan
pengembangan jangka panjang bagi perusahaan yang bersangkutan.
2) Nasihat yang perlu disampaikan kepada para tenaga kerja di dalam

perusahaan.
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3) Alat untuk memberikan umpan balik (feedback) yang mendorong kearah
kemajuan dan kemungkinan memperbaiki/meningkatkan kualitas kerja
bagi para tenaga kerja.

4) Salah satu cara menetapkan kinerja yang diharapkan dari seorang
pemegang tugas dan pekerjaan.

5) Landasan atau bahan informasi dalam pengambilan kerputusan pada
bidang ketenagakerjaan, baik Disiplin kerja, mutasi maupun kegiatan
ketenagakerjaan lainnya.

Sedangkan menurut (kasmir, 2019) bagi perusahaan, penilaian Kinerja
memiliki beberapa tujuan lain yaitu:

1) Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan

2) Keputusan penempatan

3) Perencanaan dan penegembangan karir

4) Kebutuhan latihan dan pengembangan

5) Penyesuaian kompensasi

6) Inventori kompetensi pegawai

7) Kesempatan kerja adil

8) Komunikasi efektif antara atasan dan bawahan

9) Budaya kerja

10) Menerapkan sanksi



12

2.1.1.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut (Suparyadi, 2015) pada dasarnya terdapat beberapa faktor yang

dapat mempengaruhi kinerja setiap individu yang secara garis besar dapat

dibedakan kedalam 2 faktor, yaitu :

1)

2)

1)

2)

Faktor-faktor individual yang meliputi sikap, minat dan motivasi, sifat
atau atribut individu, fisik, jenis kelamin, tingkat pendidikan,
pengalaman, keterampilan, pengetahuan, komunikasi, disiplin kerja
pelatihan, pengembangan karir dan sebagainya.

Faktor-faktor situasional yang mencakup lingkungan fisik,
perlengkapan, mesin dan peralatan metode kerja, dan sebagainya.
Adapun faktor lain menurut pendapat (Mangkunegara, 2016) vyaitu :
Faktor Motivasi

Terbentuk dari siksp (attitude) seorang karyawan dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi menggerakkan diri
karyawan yang terarahuntuk mencapai tujuan organisasi.

Faktor Kemampuan (ability)

Terdiri dari kemampuan potensi (1Q) dan kemampuan rality
(Knowledge + skill). Artinya, karyawan yang memiliki 1Q di atas rata —
rata (IQ 110 — 120) dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari — hari,

maka ia akan lebih mudah mencapaikinerjanya.
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Menurut  (Wibowo, 2014) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut :
1) Personal factor, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang
dimiliki, motivasi dan komitmen individu,
2) Leadership factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan dan
dukungan yang dilakukan manajer dan team leader,
3) Team factor, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh
rekan sekerjanya,
4) System factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang
diberikan organisasi,
5) Contextual/situation factor, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan
perubahan lingkungan internal dan eksternal,
2.1.1.4. Indikator Kinerja

Menurut (Sutrisno, 2016) indikator kinerja yaitu, antara lain :

1. Kualitas Kerja, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati
tujuan yang diharapkan.

2. Kuantitas kerja, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya
jumlahrupiah,unit, siklus, dan kegiatan yang dilakukan.

3. Waktu Kerja, menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan,
serta masa kerja yang telah dijalani individu karyawan tersebut.

4. Kerjasama, menerangkan akan bagaimana individu membantu atau

menghambat usaha dari teman sekerjanya.
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Sedangkan indikator kinerja Menurut (Marwansyah, 2014) adalah

1.

Kuantitas

Kuantitas merupakan jumlah yang dinyatakan dalam istilah seperti
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan beserta hasilnya
Kualitas

Kualitas adalah ketaatan prosedur, disiplin, dedikasi, kualitas kerja
dapat diukur dari presepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan pegawai.

Keandalan

Keandalan dalam kinerja merupakan kemampuan yang disyaratkan
dengan supervise umum. Keandalan mencakup konsistensi kinerja
dan keandalan dalam pelayanan yang akurat, tepat, dan benar.
Kehadiran

Kehadiran adalah keyakinan untuk masuk kerja setiap hari dan
sesuai dengan jam kerja

Kemampuan bekerja sama

Merupakan kemampuan seseorang tenaga kerja untuk bekerja sama
dengan orang lain dalam menyelesaikan pekerjaan atau suatu tugas
yang telah diterapkan sehingga mencapai tujuan dan hasil yang

sebesarbesarnya.
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2.1.2. Komunikasi Internal
2.1.2.1 Pengertian Komunikasi Internal

Menurut (Schermerhorn, 2013) Mengatakan bahwa komunikasi organisasi
adalah proses khusus melalui informasi yang mengalir dan dipertukarkan di
antara orang-orang di seluruh organisasi. Informasi itu mengalir secara baik
melalui suatu struktur yang formal maupun struktur informal, dan ia juga
brgerak rah bawah, ke atas, dan dalam samping. Joseph Devito di dalam
bukunya Human Communication Mengemukakan bahwa di dalam komunikasi
organisasi pengiriman dan juga penerimaan pesan baik secara organisasi
dalamkelompok formal ataupun informal organisasi.

(Argenti, 2017) mengatakan bahwa komunikasi internal pada intinya
menciptakan suasana saling menghormati sesama karyawan dalam suatu
organisasi. Karena itu bila dalam suatu perusahaan tidak ada komunikasi internal
yang baik, maka dapat menimbulkan masalah atau salah pengertian antara atasan
dengan karyawan maupun sesama karyawan, yang akan memepengaruhi
kehidupan oraganisasi dan dapat berdampak negatif terhadap perjalanan
perusahaan tersebut

Menurut (Daft, 2013) Komunikasi internal juga dapat diartikan sebagai
bentuk proses dimana informasi ditukar dan dapat dimengerti oleh dua orang
atau lebih, dan juga biasanya dengan maksuduntuk memberikan motivasi atau
dapat mempengaruhi prilaku karyawandidalam suatu organisasi. Dengan

informasi yang disampaikan, dapat berpengaruh terhadap kinerja maupun sikap
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seseorang dalamperusahaan, karena pemberi informasi bisa memberi motivasi
melalui komunikasi internal yang dilakukan.

Komunikasi yang terjadi di dalam organisasi perusahaan atau instansi
terbagi atas dua konteks yaitu, komunikasi di dalam perusahaan (Komunikasi
Internal) dan komunikasi di luar perusahaan (Komunikasi Eksternal). Menurut
(Romli, 2016) komunikasi internal organisasi merupakan proses penyampaian
pesan antara anggota-anggota organisasi yang terjadi untuk kepentingan
organisasi, seperti komunikasi antara pimpinan dan bawahan, antara sesama
bawahan, dan sebagainya. Komunikasi ini tidak hanya terjadi antara atasan
dengan bawahan tetapi juga antara sesama rekan kerja, agar setiap pegawai dapat
bekerja dengan baik. Hal ini tentu sangat diharapkan karena dapat berpengaruh
terhadap kinerja mereka.(Fransiska & Tupti, 2020).

Menurtu saya Komunikasi internal adalah suatu kegiatan dimana yang
dilakukan secara dua arah, secara khusus komunikasi internal juga bertukar
pikiran agar memudahkan suatu pekerjaan dan mudah mendapatkan informasi,
di arahkan kepada pihak internal di dalam suatu komunikasi dan perusahaan
2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Komunikasi Internal

Menurut (Ruslan, 2012) komunikasi internal dapat menjadi komunikasi
yang efektif, apabila:

1. Adanya keterbukaan informasi dalam mengelola perusahaan (open

management system)

2. Saling menghormati atau menghargai (mutual appreciation) antara satu

sama lain, baik bertindak sebagai pimpinan maupun bawahan untuk
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tercapainya tujuan utama perusahaan 3. Adanya komunikasi timbal
balik antara manajemen dengan karyawan.

3. Keberadaan seorang humas (Public Relations)yang tidak hanya
memiliki keterampilan (skill) dan berpengalaman sebagai seorang
komunikator, mediator, dan persuador, tetapi juga didukung dengan
sumber daya teknis yang canggih dan sekaligus sebagai media
komunikasi.

Adapun manfaat komunikasi internal (Nasrullah & Ruli, 2015)

adalah:

1. Memperbaiki koordinasi tugas

2. Upaya pemecahan masalah

3. Saling berbagi informasi

4. Upaya pemecahan konflik

5. Membina hubungan melalui kegiatan bersama

2.1.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komunikasi Internal
Menurut (Effendy, 2014), mengemukakan beberapa suatu komunikasi
dapat diukur. Diantaranya yaitu:
1. Komunikasi dari sesama karyawan
2. Komunikasi dengan karyawan lainnya
3. Komunikasi antar sesama pimpinan
4. Kominikasi dari pimpinan ke bawahan

5. Komunikasi sesama karyawan
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Menurut (Balakrishnan et al, 2012), terdapat lima yang dapat digunakan
untuk menilai komunikasi internal, diantaranya:

1. Superior—Subordinate Communication
Faktor Superior—Subordinate Communication mencerminkan pernyataan
mengenai komunikasi yang positif antara bawahan dan atasan karena itu
meliputi pertukaran dorongan, pemahaman, dan Kkejujuran diantara
keduanya.

2. Quality of Information
Faktor Quality of Information mencerminkan seberapa puas seorang
karyawan terhadap cara manajemen dalam memberikan sumber informasi,
penerimaan hadiah (reward), serta memberikan pemahaman atas tujuan
organisasidan pekerjaan.

3. Superior Openness
Faktor Superior Openness merupakan tujuan utama yang menghubungkan
fungsi level manajemen atau level atasan (superior). Faktor ini
menjelaskan bagaimana perasaan karyawan mengenai manajer mereka di
dalam memberikan informasi dan bagaimana mereka dapat merasa terbuka
dan jujur dalam berbagi informasi.

4. Opportunities for Upward Communication
Faktor ini mencerminkan perasaan seorang karyawan mengenai sudut
pandang dan opini yang didengar dan diintegrasikan dalam kegiatan
sehari- hari.

5. Reliability of Communication
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Faktor ini menggambarkan ide atau gagasan karyawan yang sehubungan
dengan penerimaan informasi yang dapat dipercaya dari pihak
manajemen dan dari rekan lainnya. Selain itu, ini dapat mengukur
keakuratan, kepercayaan, dan keandalan dari informasi yang diberikan

oleh manajemen dan rekan kerja.

2.1.2.4 Indikator Komunikasi Internal
Menurut  (Saputra, 2014) terdapat indikator komunikasi internal di
dalam suatu organisasi yaitu sebagai berikut:
1) Downward Communication
Yaitu komunikasi yang berlangsung ketika orang-orang yang berada
pada tataran manajemen mengirimkan pesan kepada bawahannya guna
mendapatkan timbal balik. Fungsi arus komunikasi dari atas kebawah ini
adalah:
a. Pemberian atau penyimpanan instruksi kerja kepada karyawan
b. Penjelasan dari pimpinan tentang mengapa suatu tugas itu perlu
c. Penyampaian informasi mengenai peraturan-peraturan yang
berlaku didalam suatu organisasi
d. Pemberian motivasi kepada karyawan untuk bekerja lebih baik
darisebelumnya
2) Upward Communication
Yaitu komunikasi yang terjadi ketika bawahan mengirim pesan
kepada atasannya. Fungsi arus komunikasi dari bawah ke atas antara

lain:
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Penyampaian informasi tentang pekerjaan ataupun tugas yang
sudahdilaksanakan oleh bawahan.

Penyampaian informasi tentang persoalan—persoalan pekerjaan
maupun tugas yang tidak dapat diselesaikan oleh bawahan
Penyampaian saran-saran perbaikan dari bawahan atas pekerjaan
Penyampaian keluhan dari bawahan tentang dirinya sendiri

maupunpekerjaan yang telah dilakukannya.

Horizontal Communication

Yaitu komunikasi yang berlangsung di antara para karyawan

ataupun bagian yang memiliki kedudukan yang setara. Fungsi arus

komunikasi horizontal dalam suatu organisasi, yaitu:

a.

b.

Memperbaiki koordinasi tugas sesama karyawan
Upaya pemecahan masalah sesama karyawan

Saling berbagi informasi sesama karyawan

. Upaya pemecahan konflik sesama karyawan

Membina hubungan melalui kegiatan bersama.

Menurut (Effendy, 2014) mengemukakan beberapa indikator

suatu komunikasi dapat diukur. Diantaranya yaitu:

1) Komunikasi dari sesama karyawan

2) Komunikasi dengan karyawan lainnya

3) Komunikasi antar sesama pimpinan

4) Kominikasi dari pimpinan ke bawahan

5) Komunikasi sesama karyawan
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Komunikasi internal menurut (Griffin, 2017) menguraikan lima

indikator, sebagai berikut:
1) Komunikasi tertulis

Organisasi biasanya menghasilkan banyak komunikasi tertulis yang
terdiri atas banyak jenis seperti surat.
2) Komunikasi lisan

Komunikasi lisan terjadi dimana-mana dalam percakapan informal,
dalam proses melakukan pekerjaan, dalam pertemuan kelompok dan
angkatan tugas, serta dalam pidato dan presentasi formal.
3) Komunikasi nonverbal

Komunikasi nonverbal meliputi semua elemen yang berhubungan
dengan komunikasi manusia yang tidak dieksperimenkan secara lisan
maupun tertulis.
4) Jaringan kelompok kecil

Untuk menyelidiki komunikasi antar personal dalam kelompok, kita
dapat mengamati pola yang muncul seiring dengan pekerjaan kelompok
tersebut berlangsung.
5) Jaringan komunikasi organisasi

Bagian organisasi adalah sesuatu yang memperlihatkan hubungan

pelaporan dari pekerjaan lini ke atas hingga CEO perusahaan.
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2.1.3.Disiplin Kerja
2.1.3.1. Pengertian Disiplin Kerja

Menurut (Sumadhinata, 2018) disiplin kerja adalah suatu alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka
bersedia untuk mengubah perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga
kesediaan seseorang agar mentaati semua peraturan dan norma-norma sosial
yang berlaku disuatu perusahaan.

Menurut (Sinambela, 2018) menyimpulkan bahwa, Disiplin kerja adalah
kesadaran dan  kesediaan  karyawan  menaati semua  peraturan
organisasi/perushaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Dengan demikian,
disiplin  kerja merupakan suatu alat yang digunakan pimpinan untuk
berkomunikasi denganpegawai agar mereka bersedia untuk mengubah perilaku
mereka mengikuti aturan main yang ditetapkan.

Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi. Artinya, tanpa
dukungan disiplin kerja pegawai yang baik, sulit bagi organisasi terebut untuk
mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuannya.

Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi
dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya. Disiplin
karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin
yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan

perusahaan, (Sutrisno, 2016).
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(Ansory & Indrasari, 2018) Disiplin merupakan perasaan taat dan patuh
terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab. Disiplin ini berhubungan erat
dengan wewenang. Apabila wewenang tidak berjalan dengan semestinya, maka
disiplin akan hilang. Oleh karena itu, pemegang wewenang harus dapat
menanamkan disiplin terhadap dirinya sendiri sehingga mempunyai tanggung
jawab terhadap pekerjaan sesuai dengan wewenang yang ada padanya.

Pendapat lain (Hasibuan, 2017) berpendapat bahwa “Kedisiplinan adalah
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan instansi dan norma
norma sosial yang berlaku”. Berdasarkan pengertian di atas disimpulkan bahwa
disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai
dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar akan
ada sanksi atas pelanggaran nya.

Menurut saya Disiplin kerja adalah ketertiban dan kelancaran dalam suatau
perusahaan untuk memperoleh hasil yang optimal, dengan menegakkan
kedisiplinan kerja bagi karyawan akan memberikan dampak suasana kerja yang
menyenangkan. Hal ini tentu menjadi lebih bersemangat dalam menyelesaikan
pekerjaan, apabila karyawan tidak di siplin seperti tidak mengerjakan tugas
dengan baik, bermalas-malasan atau hasil kerja yang buruk maka perusahaan
akan sulit untuk bergerak lebih baju dan mencapai apa yang di harapkan.
2.1.3.2. Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja

Menurut (Hasibuan, 2017) kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam

dari manajemen Sumber Daya Manusia.Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM
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yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi
kerja yang dapat di capainya.
Tujuan dan disiplin kerja menurut (Sutrisno, 2016) adalah sebagai berikut:
1. Untuk meningkatkan rasa keperdulian karyawan terhadap pencapaian
tujuan perusahaan.
2. Untuk meningkatkan semangat, gairah kerja dan inisiatif para karyawan
untuk melaksanakan pelerjaan.
3. Untuk meningkatkan rasa tanggung jawab pada karyawan untuk
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya.
4. Untuk meningkatkan rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi
dikalangan karyawan.
5. Meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja pada karyawan.
Berdasarkan tujuan disiplin kerja maka disiplin kerja karyawanharus
ditegakkan dalam suatu organisasi.Tanpa dukungan organisasi karyawan yang
baik, sulit bagi organisasi untuk mewujudkan tujuannya.Jadi, kedisiplinan adalah

kunci keberhasilan suatu perusahaan/organisasi untuk mencapai tujuannya.

2.1.3.3. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Asumsinya adalah bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atau
sikap kebiasaan yang diperoleh pegawai. Kebiasaan itu ditentukan oleh
pemimpin, baik dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun melalui
contoh pribadi. Karena itu untuk mendapatkan disiplin yang baik, maka

pemimpin harus memberikan kepemimpinan yang baik pula.
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Adapun factor-faktor yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai

menurut (Afandi, 2018) adalah sebagai berikut:

1.

2.

Faktor kepemimpinan.

Faktor factor penghargaan.
Faktor kemampuan.

Faktor balas jasa.

Faktor Keadilan.

Faktor Pengawasan melekat .
Faktor Sanksi hukuman .
Faktor Ketegasan.

Faktor Hubungan kemanusiaan.

Sedangkan menurut (Singodimedjo, 2015) faktor yang mempengaruhi

disiplin pegawai adalah sebagai berikut:

1).

2).

Besar kecilnya pemberian kompensasi Besar kecilnya kompensasi dapat
mempengaruhi tegaknya disiplin. Para pegawai akan mematuhi segala
peraturan yang berlaku, bila pegawai merasa mendapat jaminan balas jasa
yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi
instansi. Bila pegawai menerima kompensasi yang memadai, mereka dapat
bekerja tenang dan tekun, serta selalu bekerja dengan sebaik-baiknya.
Akan tetapi bila pegawai merasa kompensasi yang diterimanya jauh dari
memadai, maka pegawai akan berpikir.

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan Keteladanan

pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan perusahaan
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semua pegawai akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan dapat
menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana pegawai dapat mengendalikan
dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat merugikan aturan
disiplin yang sudah ditetapkan. Misalnya, bila aturan jam kerja pukul
08.00 wib, maka pemimpin tidak akan masuk kerja terlambat dari waktu
yang sudah ditetapkan.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan Pembinaan
disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam instansi bila tidak ada aturan
tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak
mungkin ditegakkan bila praturan yang dibuat hanya berdasrkan instruksi
lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi.
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan Bila ada seorang
pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan
untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang
dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggar disiplin, sesuai
dengan sanksi yang ada, maka semua pegawai akan merasa terlindungi,
dan dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa.

Ada tidaknya pengawasan pimpinan Dalam setiap kegiatan yang dilakukan
oleh instansi perlu ada pengawasan yang akan mengarahkan para pegawai
agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang
telah ditetapkan. Dengan adanya pengawasan seperti demikian, maka

sedikitbanyak pegawai akan terbiasa melaksanakan disiplin kerja.
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Ada tidaknya perhatian kepada pegawai Pegawai adalah manusia yang
mempunyai perbedaan karakter antara yang satu dengan yang lain.
Seorang pegawai tidak hanya puas dengan penerimaan kompensasi yang
tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih membutuhkan
perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri. Keluhan dan kesulitan

mereka ingin di dengar dan dicarikan jalan keluarnya.

2.1.3.4. Indikator Disiplin Kerja

Berdasarkan uraian sebelumnya maka dijelaskan indikator-indikator

disiplinkerja sebagai berikut

Menurut (Hasibuan, 2017) ada beberapa indikator yang menyebabkan

disiplin kerja pegawai, diantaranya yaitu:

1.

Tujuan dan kemampuan Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi
tingkatkedisplinan pegawai yang dicapai harus jelas dan ditetapkan secara
ideal serta cukup untuk menantang bagi kemampuan pegawai. Pekerjaan
yang di bebankan kepada pegawai harus sesuai dengan kemampuan
pegawai bersangkutan, agar dia lebih sungguh-sungguh dan berdisiplin
baik untuk menjalankannya. Tapi jika pekerjaan itu di luar
kemampuannya maka pekerjaannya itu tidak akan sesuai dengan
keinginan. Maka kesungguhan dan kedisplinan pegawai rendah.

Teladan pimpinan Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan
kedisplinan pegawai karena pimpinan di jadikan teladan dan panutan oleh
para bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin

yang baik, jujur, serta sesuai dengan kata dan perbuatan. Dengan teladan
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pimpinan yang baik maka kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. Tapi
jika teladan kurang baik (kurang disiplin), maka para bawahan pun kurang
baik.

Balas jasa Balas jasa (gaji dan kesejahteraaan) ikut mempengaruhi
kedisiplinan pegawai terhadap pekerjaan. Jika kecintaan pegawai semakin
baik terhadap pekerjaan, maka kedisiplinan mereka akan semakin baik
pula. Karena dengan upah yang sesuai atas beban kerja yang ditanggung,
maka pegawai akan merasa puas dari segi pekerjaan dan juga kepuasan
akankebutuhan.

Keadilan Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai,
karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta
di perlakukan sama dengan manusia lainnya. Pimpinan yang cakap selalu
berusaha bersikap adalah terhadap semua bawahannya. Karena menyadari
bahwa dengan keadilan yang baik akan menciptakan kedisiplinan yang
baik pula.

Pengawasan Pengawasan adalah tindakan nyata dan efektif untuk
mencegah dan mengetahui kesalahan, membetulkan kesalahan,
memelihara kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja, mengaktifkan
peranan atasan dan bawahan, menggali sistem-sistem kerja yang paling
efektif, serta menciptakan sistem internal kontrol yang baik dalam
mendukung terwujudnya tujuan instansi, pegawai, dan masyarakat.

Sanksi Hukum Hukum berperan penting dalam memelihara disiplin

pegawai karena adanya sanksi hukuman maka pegawai semakin takut
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untuk melanggar peraturan-peraturan, sikap dan perilaku disiplin pegawai

akan berkurang.

7. Ketegasan Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan
mempengaruhi kedisiplinan pegawai, pimpinan harus berani dan tegas
bertindak untuk menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai
dengansanksi hukuman yang ditetapkan.

8. Hubungan kemanusiaan Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara
sesama pegawai ikut menciptkan kedisiplinan yang baik pada setiap
kantor.

Menurut (Sutrisno, 2016) indikator-indikator mengenai disiplin kerja
antara lain:

1. Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat.

2.  Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.

3.  Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit
kerja lain.

4.  Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh

para pegawai selama dalam instansi dan sebagainya.

Menurut pendapat (Rivai, 2018) ada lima indikator disiplin kerja yaitu

sebagai berikut:

1.

Kehadiran merupakan indikator utama yang mengukur tingkat kedisiplinan
dan pada umumnya disiplin kerja yang rendah pada pegawai dapat

tercermindari kebiasaan pegawai yang suka terlambat dalam bekerja.
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2.  Ketaatan pada peraturan kerja merupakan bentuk kepatuhan dari pegawai
terhadap peraturan kerja dan selalu mematuhi prosedur yang berlaku di
Kantor.

3.  Ketaatan pada standar kerja yaitu seberapa besar tanggung jawab seorang
pegawai dalam melaksanakan tugas yang diberikan.

4.  Tingkat kewaspadaan tinggi pegawai merupakan sikap teliti dan
berhatihati dalam bekerja yang efektif dan efisien.

5.  Etika bekerja merupakan bentuk dari tindakan indisipliner dan disiplin
kerja pegawai.

2.1.4.Pengembangan Karier

2.1.4.1 Pengertian Pengembangan Karier
Menurut (Priansa, 2018)) yang berpendapat bahwa pengembangan Kkarir

merupakan serangkaian kegiatan kerja yang terpisah-pisah masih merupakan

hubungan yang saling melengkapi, berkelanjutan dan memberikan makna bagi
kehidupan pegawai.

Menurut (Rivai, 2018) mendefinisikan pengembangan karir adalah sebagai
berikut pengembangan Karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja
individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Pengertian
pengembangan karir yang dikemukakan oleh menurut (Andrew, 2015)
adalah sebagai aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai
merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan
pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum.

Sedangkan pendapat (Wahyudi, 2018) mendefinisikan pengembangan

karir adalah setiap orang yang bekerja pada suatu perusahaan akan memiliki
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sejumlah harapan sebagai balas jasa atas pengorbanan atau prestasi yang telah
diberikannya. Salah satu diantaranya adalah harapan untuk meraih posisi/jabatan
yang lebih tinggi atau lebih baik dari posisi/jabatan sebelumnya. Pendapatan
(Widodo, 2015) menyatakan bahwa pengembangan karier adalah serangkaian
aktivitas sepanjang hidup yang berkontribusi pada eksplorasi, pemantapan,
keberhasilan dan pemenuhan karier seseorang.

Berdasarkan pendapatan di atas maka dapat disimpulkan pengembangan
karier adalah kegiatan pegawai membantu perencanaan karier, meningkatkan
kemauan kerja secara individu atau karyawan itu sendiri untuk mencapai suatu
keinginan jabatan yang ingin di raih atau kewenangan dalam sebuah perusahaan.
2.1.4.2 Tujuan Pengembangan Karir

Tujuan utama pengembangan karir adalah untuk meningkatkan efisiensi
dan efektivitas pelaksanaan pekerjaan oleh karyawan agar memberikan hasil
yang memuaskan untuk mencapai tujuan organisasi, dimana tempat seseorang
bekerja.

Menurut (Mangkunegara, 2017) tujuan pengembangan karir adalah :
1. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan.
2. Menunjukkan hubungan hubungan kesejahteraan karyawan.

3. Membantu karyawan menyadari kemampuan potensi mereka.
4. Memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan.

5. Membuktikan tanggung jawab sosial.

6. Membantu memperkuat pelaksanaan program perusahaan.

7. Mengurangi turnover dan biaya kekaryawanan.
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8. Mengurangi keusangan profesi dan manajerial.

9. Menggiatkan analisis dari keseluruhan karyawan.

10. Menggiatkan suhu pemikiran jarak waktu yang panjang.

Manfaat pengembangan Kkarier adalah untuk karyawan dan organisasi atau
perusahaan. Untuk karyawan, pengembangan karier yang didapatnya membuka
kesempatan bagi dirinya untuk berkarya lebih baik dalam melakukan pekerjaan.
Untuk organisasi atau perusahaan, manfaat yang diperoleh adalah peningkatan
kinerja karyawan dan dapat meningkatkan potensi-potensi untuk meraih tujuan
dari perusahaan tersebut. Menurut (Widodo, 2015) ada lima manfaat
pengembangan Karir, yaitu :

1. Pengembangan karier memberi petunjuk siapa di antara para pekerja yang
pantas untuk diDisiplin kerjakan.

2. Perhatian yang lebih besar dari bagian kepegawaian terhadap
pengembangan karir menumbuhkan loyalitas di kalangan pegawai, dalam
diri setiap manusia masih terdapat reservoir kemampuan yang perlu
dikembangkan agar berubah sifatnya dari potensi menjadi kekuatan nyata.

3. Perencanaan karir mendorong para pekerja untuk bertumbuh dan
berkembang, tidak hanya secara mental intelektual, akan tetapi juga
professional.

4. Perencanaan karier dapat mencegah terjadinya penumpukan tenaga-tenaga

yang terhalang pengembangan karirnya.
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5. Pengembangan karier bagaimanapun juga akan memberikan manfaat bagi
karyawan dan organisasi itu sendiri berdasarkan tujuan-tujuan
pengembangan yang telah ditetapkan.
2.1.4.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karier

Menurut (Sunyoto, 2015) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor
yang mempengaruhi pengembangan Kkarier yang di antaranya adalah sebagai
berikut:
1. Hubungan Pegawai dan Organisasi

Dalam situasi ideal karyawan organisasi berada dalam hubungan yang
saling menguntungkan. Dalam keadaan ideal ini baik karyawan maupun
organisasi dapat mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Dengan terciptanya
hubungan yang harmonis antara karyawan dan organisasi sangat mempengaruhi
pengembangan Kkarir.
2.  Personalitas Karyawan

Manajemen karir karyawan terganggu karena adanya karyawan yang
mempunyai personalitas yang meyimpang, misalnya: terlalu emosional, apatis,
ambisius dan lain-lain. Karyawan yang ambisius dan memaksakan kehendak
untuk mencapai tujuan karirnya akan sulit dibina karena dirinya sendiri
tidakpeduli dengan karirnya.
3. Faktor-faktor Eksternal

Seorang karyawan yang memDisiplin kerjakan ke jabatan lebih tinggi,

misalnya mungkin akan terpaksa dibatalkan karena ada orang yang di drop dari
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luar organisasi. Faktor Ekternal ini yang mengakibatkan manajemen karir suatu
organisasi menjadi kacau karena intervensi dari pihak luar.
4.  Politisasi

Dalam Organisasi Manajemen Karir karyawan akan tersendat dan bahkan
mati jika faktor lain seperti intrik-intrik, kasak-kusuk, hubungan antarteman,
nepotisme dan sebagaimana lebih dominan memengaruhi Kkarir seseorang
daripada prestasi kerjanya. Dengan kata lain jika kadar politicking dalam
organisasi sudah tidak sehat, maka manajemen karir hampir dipastikan akan mati
dengan sendirinya.
5. Sistem Penghargaan

Sistem manajemen sangat mempengaruhi banyak hal termasuk manajemen
karir karyawan. Organisasi yang membuat sistem penghargaan yang baik dengan
harapan setiap prestasi yang ditunjukkan karyawan dapat diberi kredit poin
dalam jumlah tertentu.
6. Jumlah Karyawan

Menurut pengalaman dan logika akal sehat, semakin banyak karyawan
maka semakin ketat persaingan untuk menduduki suatu jabatan, dan semakin
kecil kesempatan bagi seorang karyawan untuk meraih tujuan karir tetentu.
7. Ukuran Organisasi

Ukuran organisasi dalam konteks ini berhubungan dengan jumlah jabatan
dalam organisasi tersebut, termasuk jumlah jenis pekerjaan, dan jumlah personel
karyawan yang diperlukan untuk mengisi berbagai jabatan dan pekerjaan.

Biasanya semakin besar organisasi, semakin kompleks urusan manajemen karir
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karyawan. Namun kesempatan untuk Disiplin kerja dan rotasi karyawan lebih
banyak.
8.  Kultur/Budaya Organisasi

Organisasi pun mempunyai budaya, kultur, dan kebiasaan-kebiasaan
tertentu yang menyelubunginya. Ada organisasi yang cenderung berkultur
profesional, objektif, rasional, dan demokratis. Akan lebih menghargai prestasi
kerja dan mementingkan senioritas karyawan.
9.  Tipe Manajemen

Secara teoretis normatif, semua manajemen sama, namun dalam
implementasinya, manajemen suatu organisasi mungkin berlainan dengan
manajemen organisasi lain. Jika manajemen cenderung tertutup maka
keterlibatan karyawan dalam hal pembinaan karirnya cenderung minimal.
Sebaliknya jika cenderung terbuka, demokratis maka keterlibatan karyawan
dalam pembinaankarir cenderung besar.

Menurut (Siagian, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan
karir seorang karyawan adalah sebagai berikut:
1.  Prestasi Kerja

Faktor yang paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan
karir seorang karyawan adalah pada prestasi kerjanya dalam melakukan tugas
yang dipercayakan kepadanya. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sukar bagi
seorang pekerja untuk diusulkan oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk

diDisiplin kerjakan ke pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi di masa depan.
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2. Pengenalan oleh pihak lain

Adalah berbagai pihak yang berwenang memutuskan layak tidaknya
seseorang diDisiplin kerjakan seperti atasan langsung danpimpinan bagian
kepegawaianyang mengetahui kemampuan dan prestasi kerja seorang pegawai.
3. Kesetiaan pada organisasi

Merupakan dedikasi seorang karyawan yang ingin terus berkarya dalam
organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama.
4.  Pembimbing dan sponsor

Pembimbing adalah orang yang memberikan nasehat-nasehat atau saran-
saran kepada karyawan dalam upaya mengembangkan karirnya. Sedangkan
sponsor adalah seseorang di dalam institusi pendidikan yang dapat
menciptakankesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan karirnya.
5.  Dukungan para bawahan

Merupakan dukungan yang diberikan para bawahan dalam bentuk
mensukseskan tugas manajer yang bersangkutan.
6.  Kesempatan untuk bertumbuh

Merupakan kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk
meningkatkan kemampuannya, baik melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan

juga melanjutkan jenjang pendidikannya.
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Pengunduran diri

Merupakan keputusan seorang karyawan untuk berhenti bekerja dan

beralih ke institusi pendidikan lain yang memberikan kesempatan lebih besar

untuk mengembangkan Kkarir.

2.1.4.4 Indikator Pengembangan Karier

Menurut (Rivai, 2018) ada beberapa indikator pengembangan kariradalah

sebagai berikut :

1.

Kebutuhan karir

Membantu para karyawan dalam menyesuaikan kebutuhan karir internal
mereka sendiri.

Pelatihan

Meningkatkan kemampuan atau keterampilan karyawan dalam bidang
operasional.

Perlakuan yang adil dalam berkari

Memberikan kesempatan yang sama dalam berkarir kepada karyawannya
untuk mengembangkan dirinya.

Informasi karir

Memberikan informasi kebutuhan karir yang dibutuhkan untuk mengetahui
kemungkinan jabatan yang dapat dicapai karyawan untuk mengembangkan
karirnya.

Disiplin kerja

Memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar

kepada karyawan yang berprestasi tinggi.
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6. Mutasi
Memindahkan dan menempatkan karyawan dalam jabatannya yang
didasarkan pada prestasi kerja karyawan.
7. Pengembangan tenaga kerja
Memberikan program pendidikan dan pelatihan untuk karyawan
meningkatkan potensi dalam dirinya.
Menurut (Marwansyah, 2016) indikator pengembangan Karir di antaranya
adalah sebagai berikut.
1. Prestasi kerja
Asumsi kinerja yang baik melandasi seluruh aktifitas pengembangan
karir, ketika kinerjanya di bawah standar dengan mengabaikan upaya
pengembangan- pengembangan karir lain, bahkan tujuan karir yang
paling sederhana sekalipun tidak akan tercapai, kemajuan karir umumnya
terletak pada kinerja dan prestasi.
2. Eksposur (Exposure)
Eksposur menjadi paham (diharapkan dapat mempertahankan setinggi
mungkin). Mengetahui apa yang diharapkan dari adanya Disiplin kerja,
pemindahan, ataupun kesempatan berkarier lainnya dengan melakukan
tugas kondusif. Tanpa adanya eksposur karyawan mungkin tidak akan
mengetahui peluang-peluang yangdiperlukan guna mencapai tujuan karir.
3. Jaringan kerja (Networking)
Melalui jaringan hubungan pribadi antara karyawan satu dengan

karyawan lainnya dan juga hubungan dengan kelompok profesional akan



39

membentuk suatu ikatan atau jaringan kerja yang baik antara karyawan
tersebut dengan karyawan lainnya ataupun dengan kelompok profesional.
Jaringan tersebut pada akhirnya akan bermanfaat bagi karyawan dalam
perkembangan Karirnya.

4. Peluang untuk tumbuh (growth)
Karyawan hendaknya diberi kesempatan untuk tumbuh misalnya, melalui
pelatihan-pelatihan, dan juga melanjutkan jenjang pendidikannya. Hal ini
akan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berkembang sesuai
rencana karirnya.

5. Pembimbing dan sponsor
Banyak karyawan berpendapat bahwa mentor bisa membantu
pengembangan karir mereka. Nasehat-nasehat yang diberikan oleh
mentor dan pembimbing dapat membantu dalam proses pengembangan
karir mereka sendiri.

Sementara itu menurut Priansa (2018, him. 161) 34elative34
pengembangankarier adalah sebagai berikut.

1. Perencanaan karir
Pegawai harus merencanalan karirnya untuk masa yang akan datang.

2. Pengembangan karir
Individu Setiap pegawai harus menerima tanggung jawab atas

perkembangan karir atau kemajuan karir yang dialami.
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3. Pengembangan Karir yang Didukung oleh Departemen SDM
Pengembangan Kkarir pegawai tidak hanya tergantung pada pegawai
tersebut tetapi juga pada peranan dan bimbingan manajer dan departemen
SDM.

4. Peran Umpan Balik Terhadap Kinerja
Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya pengembangan karir
maka relatif sulit bagi pegawai bertahun-tahun untuk persiapan yang
kadang dibutuhkan untuk mencapai tujuan-tujuan pengembangan Karir.

2.2. Kerangka Konseptual
2.2.1.Pengaruh Komunikasi Internal Terhadap Kinerja Pegawai

Komunikasi internal dapat mempengaruhi kinerja pegawai (Wibowo,
2017) menyatakan bahwa partisipasi karyawan merupakan proses dimana
karyawan terlibat dalam pengambilan keputusan, bukan hanya menerima
perintah dari atasan. Partisipasi karyawan berguna bagi penyaluran ide-ide
karyawan yang bermanfaat, dan karyawan semakin cerdas dalam membuat
keputusan.

Komunikasi internal memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Komunikasi internal yang efektif dapat meningkatkan kinerja organisasi. Namun
demikian, manajer harus memahami proses komunikasi sehingga mereka dapat
merancang proses komunikasi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Komunikas juga meningkatkan Kkinerja pegawai. Studi-studi sebelumnya
menemukan bahwa komunikasi internal memiliki hubungan positif dengan

kinerja pegawai. (Yusnandar, 2016), (Fachrezi & Pasaribu, 2020), (Julita &
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Arianty, 2017), (Farisi, 2016), (Tupti, & Fransisca, 2020), (Jufrizen, J., Pasaribu,
F., & Suhanta, 2022), menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh terhadap

Kinerja.

(omunikasi InterD{ Kinerja >

Gambar 2. 1
Pengaruh Komunikasi Internal terhadap Kinerja Pegawai

2.2.2.Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin kerja merupakan perilaku seorang pegawai yang taat dengan
peraturan yang diberikan oleh perusahaan. Kedisiplinan meruapakan fungsi
manajemen sumber daya manusia (MSDM) vyang terpenting dan kunci
terwujudnya tujuan karna tanpa disiplin yang baik sulit untuk terwujudnya tujuan
dalam suatu organisasi. Jika semua lingkungan kerja semuanya disiplin, maka
seorang pegawai akan ikut disiplin tetapi jika lingkungan kerja tidak disiplin maka
sebaliknya seorang pegawai tidak akan ikut disiplin, untuk itu sangat sulit bagi
lingkung kerja yang tidak disiplin tetapi ingin menerapkan kedisiplinan pegawai,
karena lingkungan kerja menjadi panutan bagi para pegawai Menurut (Hasibuan,
2017). Studi studi seblumnya bahwa disiplin kerja adalah kesadaran dan kesedian
seseorang untuk menaati semua peraturan perusahaan dan normanorma yang
berlaku,disiplin kerja memiliki hubungan yang fositif dengan kinerja pegawai.

(Sutrisno, 2016).
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Hassil penelitian (Hasibuan, & Handayani, 2021), (Hasibuan, J. S., &
Silvya, 2019), (Tanjung, 2015), (Tanjung, H., Pasaribu, F., & Maharani, 2022),
(Jufrizen, 2018); (Jufrizen, 2016); (Kamal, 2015), (Arif et al., 2019), (Arda,
2017), (Arianty, 2016b), (Nasution & Lesmana, 2018); (Prayogi et al., 2019);
(Harahap & Tirtayasa, 2020); (Faustyna & Jumani, 2015); (Harahap & Tirtayasa,
2020), (Nasution, 2017), (Arianty, 2016b); (Farisi et al., 2020); (Azhar et al.,
2020); dan (Siswadi, 2016), (Bahri, S., Afandi, 2020), (Yusnandar, W., Nefri, Y.,
& Siregar, 2020), menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap

Kinerja pagawai.

Disiplin Kinerja

Gambar 2.2
Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai

2.2.3 Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Pegawai
pengembangan Karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu
pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar
perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara
maksimum Menurut (Mangkunegara, 2017). Menurut (Rivai, 2018) karir terdiri
dari semua pekerjaan yang ada selama seseorang bekerja, atau dapat pula
dikatakan bahwa karir adalah seluruh jabatan yang diduduki seseorang dalam
kehidupan kerjanya. Jadi studi studi sebelumnya bahwa perusahaan perlu
memDisiplin kerjakan pekerjaan tersebut secara vertikal untuk mengisi suatu

jabatan atau posisi yang lebih tinggi kedudukannya, pengembangan karier sangat
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berpengaruh positif untuk kinerja pegawai agar mencapai suatu tujuan pegawai
(Sutrisno, 2016).

Hasil penelitian (Syahputra & Tanjung, 2020), (Jufrizen & Pulungan,
2017), (Jufrizen, 2016a), (Jufrizen, 2015), (Nasution, M. I., & Rahayu, 2020),
(Jufrizen, 2015), (Bahri, S., & Nisa, 2017), (Bahagia, R., & Sinaga, 2021),
(Daulay, R., & Handayani, 2021), (Tanjung, H., & Syahputra, 2020),
menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.

Pengembangan Karir Kinerja

Gambar 2.3
Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai
2.2.4 Pengaruh Komunikasi Internal, Disiplin Kerja dan Pengembangan
Karier Terhadap Kinerja Pegawai

Komunikasi internal, disiplin kerja dan pengembangan karier ada
hubungannya dengan meningkatkan kinerja pegawai, komunikasi internal juga
mempunyai pengaruh langsung dalam menyelesaikan tanggung jawab kepada
atasan atau organisasi. Jika pegawai sering berkomunikasi dengan para pegawai
lain, maka akan meningkatkan beban kerja dan saling membantu satu sama lain,
dengan adanya disiplin kerja maka adanya waktu pekerjaan yang efektif dan

tidak menunda-nunda pekerjaan yang lain, dengan adanya pengembangan Kkarier
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aktifitas para pegawai dapat membantu perencaaan karier di masa yang akan
datang untuk meningkatkan suatu jabatan atau jenjang karier yang di inginkan.
Hasil penelitian (Faustyna & Jumani, 2015), (Panggabean, F.A., &
Siahaan, 2022) menjunjjkan bahwa secara simultan ada pengaruh komunikasi,
disiplin kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja.
Berdasarkan uraian di atas maka pengaruh Komunikasi Internal,

Disiplin Kerjadan Pengembangan Karier dapat dilihat sebagai berikut :

Komunikais
W Interbnal

—

\Disiplin Kerja —_—D Kinerja

N

Pengembangan Karir

Gambar 2. 4
Pradigma Penelitian

2.3 Hipotesis
Menurut Sugiono (2008, hal.64) Hipotesis adalah merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Berdasarkan
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batasan masalah dan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya,

maka hipotesis penelitian ini adalah :

1. Ada pengaruh Komunikasi Internal terhadap kinerja pegawai pada PT.
Telekomunikasi Indonesia Thk, Witel Medan.

2. Ada pengaruh Disiplin Kerja terhadap kinerja pegawai pada PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk, Witel Medan.

3. Ada pengaruh Pengembangan Karier terhadap kinerja pegawai pada PT.
Telekomunikasi Indonesia Thk, Witel Medan

4. Ada pengaruh Komunikasi Internal, Disiplin Kerja dan Pengembangan
Karier terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk,

Witel Medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini penulis menggunakan pendekatan penelitian
kuantitatifdan asosiatif. Dimana penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang
dilakukan tidak secara mendalam, umumnya menyelidiki permukaan saja,
dengan demikian memerlukan waktu relatif lebih singkat dibandingkan dengan
penelitian kualitatif.

Disini penulis juga menggunakan pendekatan penelitian asosiatif, menurut
(Juliandi et al., 2015) penelitian asosiatif merupakan penelitian yang berupaya
untuk mengkaji bagaimana suatu variabel memiliki keterkaitan atauberhubungan
dengan variabel lain, atau apakah suatu variabel dipengaruhi oleh variabel

lainnya, atau apakah suatu variabel menjadi sebab perubahaan variabel lainnya.

3.2. Defenisi Oprasional

Definisi operasional adalah penjabaran lebih lanjut tentang defenisi konsep
yang diklarifikasikan dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk mengukur
dan mengetahui baik buruknya pengukuran dalam suatu penelitian. Untuk
menghindari kesalahan penafsiran terhadap variabel istilah dalam penelitian ini

maka diperlukan defenisi yang lebih spesifik, yaitu:
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1. Komunikasi Internal (X1)

(Robbins & Judge, 2008) komunikasi merupakan suatu proses
penyampaian informasi atau gagasan serta makna yang terkandung di dalamnya
sehingga makna tersebut dapat dipahami dan diterima oleh penerima.

Menurut Moorhead dan Griffin (2013, hal 294) mengemukakan beberapa

inndicator Komunikasi Internal sebagai berikut :

Menurut (Effendy, 2014) mengemukakan beberapa indikator suatu

komunikasi dapat diukur. Diantaranya yaitu:

Tabel 3.1
Indikator Komunikasi Internal (X1)

No Indikator Komunikasi Internal Item
1 Komunikasi dari sesama karyawan 1,2
2 Komunikasi dengan karyawan lainnya 3,4
3 Komunikasi antar sesama pimpinan 5,6
4 Kominikasi dari pimpinan ke bawahan 7,8
5 Komunikasi sesama karyawan 9,10

Sumber: (Effendy, 2014)

2.  Disiplin Kerja (X2)

(Afandi, 2018) berpendapat bahwa disiplin kerja adalah suatu tatatertib
atau peraturan yang dibuat oleh manajemen suatu organisasi, disahkan oleh
dewan komisaris atau pemilik modal, disepakati oleh serikat pekerja dan
diketahuioleh Dinas Tenaga Kerja seterusnya orang orang yang tergabung dalam

organisasitunduk pada tata tertib yang ada dengan rasa.
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Menurut (Sutrisno, 2016) mengemukakan beberapa indikator Disiplin

Kerja sebagai berikut :

Tabel 3.2
Indikator Disiplin Kerja (X2)

No Indikator Disiplin Kerja Item
1 Kehadiran 1,2

2 Ketaatan pada peraturan kerja 3,4

3 Ketaatan pada standar kerja 5,6

4 Peraturan boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan 7,8

5 Tingkat kewaspadaan tinggi 9,10

Sumber: (Sutrisno, 2016)
3. Pengembangan Karier (X3)

Menurut (Sutrisno, 2016) pengembangan Karir adalah peningkatan-
peningkatan pribadi yang dilakukan untuk mencapai suatu rencana Karir.
Pengembangan Kkarir berarti organisasi/perusahaan/pimpinan telah menyusun
perencanaan sebelumnya tentang cara yang perlu dilakukan untuk
mengembangkan karir pegawai selama bekerja

Menurut (Rivai, 2018) mengemukakan beberapa indikator Pengembangan

Karier sebagai berikut :

Tabel 3.3
Indikator Pengembangan Karier (X3)
No Indikator Pengembangan Karier Item
1 Kebutuhan karier 1,2
2 Pelatihan 3,4
3 Perlakuan yang adil dalam berkarier 5,6
4 Informasi karier 7,8

Sumber (Rivai, 2018)
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4.  Kinerja Pegawai (Y)

Menurut (Arianty, 2016) kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan
kriteria yang telah ditetapkan. Untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang
paling dominan adalah sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah
tersusun dengan baik dan rapi tetapi apabila orang atau personil yang
melaksanakan tidak berkualitas dan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi,
maka perencanaan yang telah disusun tersebut akan sia-sia.

Menurut (Sutrisno, 2016) mengemukakan beberapa indikator Kinerja

Pegawai sebagai berikut :

Tabel 3.4
Indikator Kinerja Pegawai(Y)
No Indikator Kinerja Pegawai Item
1 Kualitas Kerja 1,2
2 Kuantitas Kerja 3,4
3 Waktu Kerja 5,6
4 Kerjasama 7,8

Sumber : (Sutrisno, 2016)
3.3. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. (Persero) Telekomunikasi Indonesia
Tbk Witel Medan yang beralamat di JI. Prof. HM. Yamin No. 13 Medan. Penulis
melakukan waktu penelitian yang di rencanakan ini terhitung mulai bulan

Desember 2022 sampai dengan bulan Agustus 2023.



Tabel 3.5
Jadwal Penelitian

50

Z
o

Kegiatan

Tahun 2023

Des

Jan

Feb

Mar

Apr

Mei

Pengajuan Judul

Bimbingan

Pra Riset

Bimbingan

Seminar Proposal

Riset

Bimbingan Proposal

XN OB WN -

Sidang Meja Hijau

3.4.

1.

Teknik Pengambilan Sampel

Populasi

Menurut (Sugiyono, 2017), populasi adalah totalitas dari setiap elemenyang

akan diteliti yang memiliki ciri sama, bisa berupa individu dari suatu kelompok,

peristiwa, atau sesuatu yang akan diteliti, Subyek penelitian adalah seluruh

pegawai PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Medan yang beralamat di JI.

Prof. HM. Yamin No.13 yang berjumlah 68 Orang.

Tabel 3.6

Populasi Penelitian
No Bagian Jumlah
1 Witel 12
2 War Room 1
3 Access & Service Operation 4
4 Enterprise/Busiines Service 11
5 Om Ip Network & Switching 13
6 Customer Touch Point 13
7 Community Development Center 7
8 Debt Mgt & Collection Partnership 1
9 Security & Safety 1
10 Sales & Customer care 1
11 Support 1
12 Engine Team Group 1
Jumlah 68

Sumber: PT. Telekomunikasi Indonesia — Medan, 2023
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2. Sampel

Menurut (Sugiyono, 2017) sampel adalah sebagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, ataupun bagian kecil dari
anggota populasi yang diambil menurut prosedur tertentu sehingga dapat
mewakili populasinya, dinama semua jumlah anggota populasi di jadika sampel
yaitu seluruh pegawai PT. Telkom Indonesia Cabang Medan yaitu sebanyak 68
Orang.
3.5. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan cara untuk mengumpulkan data
yang relavan bagi penelitian adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini

adalah:

3.5.1 Angket (quisoner)

Menurut (Juliandi et al., 2014) angket (quisoner) adalah pertanyaan atau
pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat atau persepsi
responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti. Lembar angket atau
kusioner diberikan kepada pegawai pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk,
Witel Medan.. Dengan mengunakan skala likert dalam bentuk checklist, dimana
setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi sebagaimana terlihat pada table berikut:

Selanjutnya angket atau kusioner yang sudah diterima diuji dengan

mengunakan validitas dan reabilitas peryataan yaitu:



52

a. Uji validitas
Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan menganalisis apakah
instrument yang disusun memang benar-benar tepat dan rasional untuk
mengukur variabel penelitian.
Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan

teknik korelasi product moment,yaitu

_ n X xiyi — (X x) (X yi)
VinZxi2 — Cxd)Bn T yi2 — Cyi)?}

Sumber: (Sugiyono, 2018)

Txy

Dimana :

n = banyaknya pasangan pengamat

>xi = jumlah pengamatan variabel X

dyi = jumlah pengamatan variabel Y

(O xi) 2 = kuadrat jJumlah pengamatan variabel X

Qyi) 2 = kuadrat jJumlah pengamatan variabel Y

Yxiyi = jumlah hasil kali variabel X dan 'Y

Berikut ini adalah hasil validitas masing variabel sebegaai berikut:
Tabel 3.7
Hasil Uji Validitas Komunikasi Internal (X;)

No. Butir I hitung I tabel Status
1. 0,625 0,238 Valid
2. 0,548 0,238 Valid
3. 0,583 0,238 Valid
4. 0,486 0,238 Valid
5. 0,363 0,238 Valid
6. 0,553 0,238 Valid
7. 0,275 0,238 Valid
8. 0,358 0,238 Valid
9. 0,407 0,238 Valid
10. 0,380 0,238 Valid
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Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

komunikasi kinternal ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

Tabel 3.8
Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja (X5)
No. Butir ' hitung I tabel Status
1. 0,652 0,238 Valid
2. 0,668 0,238 Valid
3. 0,398 0,238 Valid
4. 0,398 0,238 Valid
5. 0,331 0,238 Valid
6. 0,575 0,238 Valid
7. 0,648 0,238 Valid
8. 0,425 0,238 Valid
9. 0,679 0,238 Valid
10. 0,685 0,238 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

disiplin kerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

Tabel 3.9

Hasil Uji Validitas Instrumen Pengembangan Karir (X3)
No. Butir I hitung I tabel Status
1. 0,468 0,238 Valid
2. 0,615 0,238 Valid
3. 0,449 0,238 Valid
4. 0,601 0,238 Valid
5. 0,648 0,238 Valid
6. 0,692 0,238 Valid
7. 0,648 0,238 Valid
8 0,692 0,238 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

pengembangan Karir ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.
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Tabel 3.10
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja ()

No. Butir I hitung I tabel Status
1. 0,655 0,238 Valid
2. 0,536 0,238 Valid
3. 0,454 0,238 Valid
4. 0,348 0,238 Valid
5. 0,380 0,238 Valid
6. 0,667 0,238 Valid
7. 0,662 0,238 Valid
8 0,561 0,238 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel
Kinerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

b. Uji Reliabilitas
Menurut (Juliandi et al., 2014) tujuan pengujian reliabilitas untuk
menilai apakah instrument penelitian merupakan instrumen yang handal dan
dapat dipercaya.Jika variabel penelitian mengunakan instrument yang handal
dan dapat dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat
kepercayaan yang tinggi. Uji reliabilitas dilakukan setelah uji validitas atas
peryataan yang telah valid. Pengujian reliabilitas dapat mengunakan tehnik

Crombach Alpha rumus:

r= l(KIil)J [1 B Z:sz]

(Juliandi et al., 2014)

Dimana :
r = Reliabilitas Instrumen.
k = Banyaknya butir pernyataan.

Y of =Jumlah varians butir.
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o? = Varians total.

Untuk pengujian reabilitas peneliti mengunakan SPSS dengan rumus
scale. Reabilitas analisis dengan mengunakan bukti skor peryataan dan
totalnya pada setiap variabel.

Kriteria pengujian reliabilitas menurut (Juliandi et al., 2014) adalah
sebagai berikut:

1) Jika nilai koefesien reliabilitas > 0,6 maka instrument memiliki
reliabilitas yang baik.
2) Jika nilai koefesien reabilitas < 0,6 maka instrument memiliki

reliabilitas yang kurang baik.

Berikut ini adalah tabel reliabilitas masing-masing variabel sebagai berikut:

Tabel 3.11
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X;, X,, X3 dan Y
Variabel Nilai Alpha Status
Komunikasi Internal(X;) 0,695 Reliabel
Disiplin Kerja (X5) 0,733 Reliabel
Pengembangan Karir (X3) 0,744
Kinerja (YY) 0,719 Reliabel

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat reliabilitas

instrumen penelitian sudah memadai karena mendekati 1 (>0,60).

3.6. Teknik Analisis Data
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis dan
kuantitatif, yakni, menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-

angka dengan kemudian menarik kesimpulan dengan pengujian tersebut dengan
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alat uji korelasi productmoment dan korelasi berganda tetapi dalam peraktiknya
pengolahan data penelitian ini tidak diolah secara manual namun, dengan

mengunakan software statistik SPSS 20.

3.6.1 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui apakah model estimasi telah
memenuhi criteria ekomitrika, dalam arti tidak terjadi penyimpangan yang cukup
serius dari asumsi asumsi yang harus dipenuhi dalam metode ordinary least
square (OLS) adapun uji asumsi klasik dalam penelitian ini dapat dikemukakan
sebagai berikut:
a. Uji Normalitas Data
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi variabel dependen dan independen memiliki normal atau
tidak, untuk menentukan normal atau tidaknya data maka dilihat pada
nilai probalitasnya. Dan jika nilaikolmogorov smimov adalah tidak
signifikan .sig (2-tailet) lebih >0 0,5
b. Uji Multikonieritas
Uji multikonieritas ini dimaksudskan untuk mengetahui apakah
terdapat inter korelasi diantara beberapa variabel bebas yang digunakan.
Uji asumsi klasik multikonieritas dapat dilaksanakan dengan jalan
menregresikan analisis dan melakukan uji korelasi antara variabel
indevenden dengan mengunakan variance inflation factor (VIF). VIF

adalah 10 nilai toleransi value adalah 0,1.
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c. Uji Heteroskedasititas
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dan residual suatu pengamatan kepengamat
lainnya yang tetap maka disebut homoskedestisitas, sebaliknya jika
varian berbeda maka disebut heteroskedasitas dapat diketahui dengan
melihat grafik scatteplot anatara nilai prediksi variabel independen

dengan nilai residualnya.

3.6.2 Regresi Linear Berganda
Regresi berganda digunakan oleh peneliti bila peneliti bermaksud
meramalkan bagaimana keadaan (naik turunya) varibel dependen, bila dua
atau lebih variabel independent sebagai faktor predictor dimanipulasi (dinaik
turunkan nilainya).
Untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel

terikat, dengan mengunakan persamaan regresi sebagai berikut:

Y= B + B1X1 + PoXot PsXst €

Sumber: (Juliandi et al., 2014)

Keterangan :
Y : Kinerja
a : konstanta

B1B2Ps :koefesien regresi

X1 : Komunikasi Internal
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X : Disiplin
X3 : Pengembangan Karir
e : Standar Error

3.6.3 Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang
didasarkan dari analisis data baik percobaan yang teknologi maupun
obserpasi.
a. Ujit
Uji statistik t adalah uji yang menunjukkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel penjelas/independen secara individual dalam
merangkan variasi dependen. Hipotesis nol (Hp) yang hendak diuji
adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol, atau Ho: bi = 0.
Artinya, apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya
(Ha) parameter suatu variabel tidak sama dengan nol atau:
Ha:bi#0
Artinya variabel tersebut merupakan penjelas yang signifiakan

terhadap variabel dependen.



Terima Hy

Tolak Hy
| | |

= Critung = Label 0 Leabel

Gambar 3-1
Kriteria Pegujian Hipotesis

Uji koefisien korelasi persial dapat dihitung dengan rumus :

n—3

fl—rzz,

Sumber : (Sugiyono, 2018)

t=

Dimana :

t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel.

1, = korelasi parsial yang ditemukan
n = jumlah sampel

Bentuk pengujian adalah :

1) Ho:rl = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X)

dengan variabel terikat ().

2) Ho:r# 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan

variabel terikat (Y).

b. Uji Statistik F ( Uji Simultan)

Uji statistik F adalah uji yang menunjukkan apakah semua variabel
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara
bersama-sama terhadap variabel terikat/dependen. Hipotesis nol (Ho)

yang hendak diuji adalah apakah semua parameter dalam model sama

dengan nol atau :

t hitung
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Ho:bl=b2=...... =bk=0
Artinya, apakah suatu variabel independent bukan merupakan penjelas
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya
(Ha) tidak semua parameter secara simultan sama dengan nol, atau :
Ho:bl1b22...... 1bk10
Artinya semua variabel independen secara simultan merupakan penjelas yang
signifikan terhadap variabel.Untuk menguji kedua hipotesis ini digunakan statistic
F dengan kriteria pengambilan keputusan.

~ R?/k
= a—mm-k-1

Sumber : (Sugiyono, 2018)

Keterangan:

Fn  : Fniwng Yang selanjutnya dibandingkan dengan Frapel
R : Jumlah variabel ganda

K : Jumlah variabel independen

N : jumlah sampel

Adapun bentuk pengujian diri uji f adalah sebagai berikut:
Ho : Tidak ada pengaruh antara Komunikasi internal, disiplin dan pengembangan
karir terhadap kinerja
Ha : pengaruh antara Komunikasi internal, disiplin dan pengembangan karir
terhadap kinerja
Kriteria pengambilan kepuasan pada uji F menurut Arikunto dalam (Juliandi,
2014) adalah sebagai berikut:

1. Tolak Ho jika nilai probability < taraf signifikan sebesar 0,05 (sig. < g ¢s)
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2. Terima Ho jika nilai probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05 (sig.

>a,05)
Pengujian hipotesis menurut (Sugiyono, 2018) adalah sebagai berikut:

Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai berikut:
Ho ditolak

/

Ho diternima

}' tabel

Gambar 3.2
Kriteria Pengujian Uji Hipotesis F

3.6.4 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi ( R?) pada intinya mengatur seberapa jauh
dalam menerangkan variasi variabel dependen.Nilai koefisien determinasi
berada diantara nol dan satu.Nilai R? yang kecil menjelaskan variabel
dependen amat terbatas.Nilai yang mendekati satu berarti variabel — variabel
independen memberikan hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk
mempredikasi variabel dependen. Data dalam penelitian ini adalah akan diolah
dengan menggunakan Statiscal Package for Social Sciences (SPSS 20)
Hipotesis dalam penelitian ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien

variabel yang bersangkutan setelah dilakukan pengujian.
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Menurut (Juliandi et al., 2014) menyatakan untuk mengetahui seberapa
besar persentase yang dapat dijelaskan variabel bebas terhadap variabel
berikut:

D=R? x 100%

Keterangan:
D . Determinasi
R?  : Nilai korelasi berganda

100% : persentase kontribusi.



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Data Penelitian

Pada penelitian ini peneliti mengambil objek adalah karyawan PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. Pengolahan data dalam bentuk
angket ini masing-masing dari 10 item pernyataan untuk variabel X; (Komunikasi
Internal), 10 item pernyataan untuk variabel X, (Disiplin kerja), 8 item pernyataan
untuk variabel X5 (Pengembangan Karir), 8 item pernyataan untuk variabel
X, (Harga), dan 8 pernyataan untuk variabel Y (Kinerja). Angket ini diberikan
kepada 68 karyawan PT. Telekomunikasi Tbk, Witel Medan yang akan diolah
nantinya dengan menggunakan skala Likert Sumated Rating agar mendapatkan

hasil yang valid dan reliabel.

Tabel 4.1
Skala Likert

Opsi Nilai

Sangat Setuju

Setuju

Kurang Setuju
Tidak Setuju

P | N W~ O

Sangat Tidak Setuju

Dari ketentuan diatas berlaku baik di dalam menghitung variabel
(Komunikasi Internal, Disiplin kerja, pengembangan Kkarir) variable terikat

(Kinerja).
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4.1.1.1 Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan PT. Telekomunikasi
Tbk, Witel Medan sebanyak 68 responden, yang terdiri dari beberapa
karakteristik, baik jenis kelamin, usia, pekerjaan pendidikan. Dari kuesioner yang
disebarkan diperoleh pelanggan sebagai berikut :

1. Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No | Jenis Kelamin | Frekuensi | Persentase (%0)
1 | Laki-laki 42 61,8%
2 | Perempuan 26 38,2%
Jumlah 68 100%

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023)

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 67 orang (70%) dan perempuan sebanyak
29 orang (30%). Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh jenis
kelamin laki-laki

2. Berdasarkan Usia

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Usia Frekuensi | Persentase (%)
1 20-30 tahun 11 16,2

2 31-40 tahun 23 33,8

3 41-50 tahun 28 41,2

4 > 50 tahun 6 8,8
Jumlah 68 100%

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023)

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam

penelitian ini yaitu usia antara 20-30 tahun sebanyak 11 orang (16,2%), yang
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memiliki usia 31-40 tahun sebanyak 23 orang (33,8%), yang memiliki usia 41-50
tahun sebanyak 28 orang (41,2%), yang memiliki usia > 50 tahun sebanyak 6
orang (8,8%) Dari karakteristik usia maka data responden didominasi oleh usia
41-50 tahun sebanyak 41,.2%.

3. Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
No Semester Frekuensi | Persentase (%)
1 |SLTA 5 7,4%
2 | Diploma 2 2,9%
3 | Sarjana 61 89,7%
Jumlah 68 100%

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023)

Dari data di atas diketahui bahwa sebagian besar responden yang dijadikan
sampel dalam penelitian ini yaitu berpendidikan SLTA sebanyak 5 orang (7,4%),
Diploma sebanyak 2 orang (2,9%) dan sarja sebanyak 61 orang (89,7%). Dari
data tersebut dapat diketahui bahwa berdasarkan tingkat pendidikan didominiasi

oleh berpendidikan sarjana 61 orang (89,7%).

4.1.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian

1. Variabel Komunikasi Internal (X1)

Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Komunikasi Internal (X1)
No. Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat | Jumlah
Per Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F % F|l % | F % F % |F| % | F| %
1 |12 ] 176 | 35 | 515 |20 | 294 1 15 | 0| 0 |68]100%
2 1 15 |43 63211 | 162 | 4 | 59 | 0| O |68]|100%
3 7 | 103 | 42 | 61,8 | 18 | 265 1 15 | 0] 0 |68]|100%
4 | 17 | 250 | 37 | 544 ] 13 | 19,1 1 15 | 0] 0 |68 ]|100%
5 9 | 132 | 43 632 |15 | 221 1 15 | 0] 0 |68]100%
6 | 25| 368 | 37 | 544 | 6 8,8 0 0 0| 0 |68]100%
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7 | 30 | 441 | 33 | 485 | 5 7,4 0 0 0] 0 |68]|100%
8 | 30 | 441 | 33 | 485 | 5 7,4 0 0 0] 0 |68]|100%
9 | 28| 412 | 35 |515] 4 59 1 15 | 0] 0O |68]100%
10 | 25 | 36,8 | 40 | 588 | 2 2,9 0 0 0| 0 |68]100%

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023)

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Rata-rata jawaban responden tentang Komunikasi sesama rekan kerja terjalin
dengan baik, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 35 orang sebesar
51,5%.

Rata-rata jawaban responden tentang Setiap karyawan dituntut saling
menghargai dalam berkomunikasi, sebagian besar menjawab setuju sebanyak
43 orang sebesar 63,2%.

Rata-rata jawaban responden tentang Atasan memberikan perintah kepada
saya untuk mengerjakan setiap pekerjaan, sebagian besar menjawab setuju
sebanyak 42 orang sebesar 61,8%.

Rata-rata jawaban responden tentang Atasan memberikan arahan kepada saya
dalam melaksanakan pekerjaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 37
orang sebesar 54,4%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya rutin menyampaikan laporan
setelah melakukan setiap pekerjaan kepada atasan, sebagian besar menjawab
setuju sebanyak 43 orang sebesar 63,2%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya mengadukan kesulitan dalam
melaksanakan pekerjaan kepada atasan, sebagian besar menjawab setuju

sebanyak 37 orang sebesar 54,4%.




7)

8)

9)

10)

peru

pern
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Rata-rata jawaban responden tentang Saya menyampaikan aspirasi/suara
mengenai hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan, sebagian besar
menjawab setuju sebanyak 33 orang sebesar 48,5%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya sesekali berdiskusi dengan rekan
kerja yang lain untuk memecahkan suatu masalah, sebagian besar menjawab
setuju sebanyak 33 orang sebesar 48,5%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya memberikan dukungan kepada
rekan kerja yang lain agar kami semangat untuk bekerja, sebagian besar
menjawab setuju sebanyak 35 orang sebesar 51,5%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya menerima perbedaan
presepsi/pendapat dengan rekan kerja lain, sebagian besar menjawab setuju
sebanyak 40 orang sebesar 58,8%.

Dari hasil angket di atas memperlihatkan bahwa komunikasi internal
sahaan sudah dikatakan cukup baik, hal ini dapat dilihat bahwa setiap item

yataan dijawab dengan setuju. Hal ini berarti komunikasi internal terjalin

dengan baik, serta karyawan selalu bermusyawarah atas pekerjaan yang diberikan.

2.

Variabel Disiplin Kerja (X2)

Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Disiplin Kerja (X2)

No. | Sangat Setuju Kurang Tidak | Sangat | Jumlah
Per | Setuju Setuju Setuju | Tidak
Setuju
F | % F | % F | % F1% |F| % |F |[%
1 129|426 |36 529 | 1 | 15 |2 [29|0] 0 | 68 |100%
2 | 271397 |38 559 | 3|44 0] 0 |0] 0 | 68 |100%
3 |3 |515|3|441] 3|44 | 0] 0 |0] O | 68 | 100%
4 |31 |456 | 35|55 2 |29 |[0] 0 |0] O | 68 |100%
5 134|500 |3 (471 | 1|15 |1 |15|0| 0 | 68 |100%
6 |34 500|30 441 | 3 | 44 |1]15]0] 0 | 68 |100%
7 1284121385592 ]29 0] 0 |0] 0| 68]100%




68

8 |33 48532 471 | 3 | 44 (0| 0 [0 O | 68 | 100%
9 |33 48532471 | 1 15 12129 0] 0 | 68 | 100%
10 | 29 | 426 |37 | 544 | 2 | 29 |0] O |0O] O | 68 |100%

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023)

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Jawaban responden tentang Saya selalu hadir tepat waktu saat bekerja,
sebagian besar menjawab setuju sebanyak 36 orang atau sebesar 52,9%.
Jawaban responden tentang Saya tidak pernah absen dari pekerjaan saya
tanpa alasan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 38 orang
sebesar 55,9%.

Jawaban responden tentang Saya tidak pernah menunda-nunda pekerjaan
yang telah diberikan kepada saya, sebagian besar menjawab setuju sebanyak
30 orang sebesar 44,1%.

Jawaban responden tentang Saya mempunyai Kketerampilan untuk
menyelesaikan tugas yang telah menjadi tanggung jawab saya, sebagian besar
menjawab sangat setuju sebanyak 35 orang sebesar 51,5%.

Jawaban responden tentang Saya selalu bersungguh-sungguh dalam
melaksanakan tugas yang telah diberikan kepada saya, sebagian besar
menjawab setuju sebanyak 34 orang sebesar 50%.

Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha melaksanakan tugas dengan
baik dan sesuai aturan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 34
orang sebesar 50%.

Jawaban responden tentang Saya mengawali dan mengakhiri pekerjaan
dengan tepat waktu, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 38 orang

sebesar 55,9%.
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8) Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha membuat suasana yang baru

dala bekerja agar tidak merasa jenuh, sebagian besar menjawab setuju

sebanyak 33 orang sebesar 48,5%.

9) Jawaban responden tentang Saya akan bertanggung jawab atas pekerjaan

yang diberikan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 33 orang sebesar

48,5%.

10) Jawaban

responden tentang Saya tidak akan mengeluh dan selalu

bersemangat dalam bekerja, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 37

orang sebesar 54,4%.

Dari hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab setuju terhadap

Disiplin kerja, hal ini ditandai bahwa karyawan selalu datang tepat waktu serta

Saya selalu bersungguh-sungguh dalam melaksanakan tugas yang telah diberikan.

3. Variabel Pengembangan Karir (X3)

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Pengembangan Karir (X3)
No Sangat Setuju Kurang Tidak | Sangat | Jumlah
Per Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F % F % F % F| % |F| % | F %
1 30 | 441 | 33 | 485 | 5 74 10 0 |0] O [68]100%
2 28 | 412 | 35 | 515 | 5 74 10 0 |0] O |[68]100%
3 27 | 39,7 | 37 | 544 | 3 4,4 1 [15|0| 0 | 68 |100%
4 31 | 456 | 32 | 471 | 4 59 1 [ 15]0| 0 | 68 |100%
5 23 | 338 |39 | 574 | 6 88 | 0 0 |0] O | 68]100%
6 30 | 441 | 33 | 485 | 3 44 | 2 129 0] 0 | 68 |100%
7 23 | 338 |39 | 574 | 6 88 | 0 0O |0] O | 68 100%
8 30 | 441 | 33 | 485 | 3 44 | 2 |29 |0] 0 | 68 100%

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2023
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Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Jawaban responden tentang Saya secara konsisten mampu memahami dan
menampilkan mutu, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 33 orang
sebesar 48,5%.

Jawaban responden tentang Saya rela kerja lembur demi menyelesaikan
kewajiban kerja di kantor agar dikenal guna pengembangan karir saya,
sebagian besar menjawab setuju sebanyak 35 orang sebesar 51,5%.

Jawaban responden tentang Pegawai yang menonjol dalam kinerjanya lebih
diproritaskan untuk mendapatkan promosi, sebagian besar menjawab setuju
sebanyak 37 orang sebesar 54,4%.

Jawaban responden tentang Hubungan kerja antara pihak perusahaan
dengan pegawai sangat terjalin dengan baik, sebagian besar menjawab
setuju sebanyak 32 orang sebesar 47,1%.

Jawaban responden tentang Pegawai memiliki loyalitas yang tinggi terhadap
organisasi, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 39 orang sebesar
57,4%.

Jawaban responden tentang Aturan-aturan yang berlaku diperusahaan
tempat saya bekerja selalu saya taati, sebagian besar menjawab setuju
sebanyak 33 orang sebesar 48,5%.

Jawaban responden tentang Di perusahaan terdapat sponsor / orang dalam
organisasi yang dapat menciptakan kesempatan-kesempatan pengembangan
karir bagi orang lain, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 39 orang

sebesar 57,4%.
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8) Jawaban responden tentang Saya memanfaatkan dengan baik kesempatan
untuk meningkatkan kemampuan, misalnya melalui program pelatihan atau
pengambilan kursus-kursus, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 33
orang sebesar 48,5%.

Dari hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab setuju
terhadap Pengembangan Karir, artinya di perusahaan terdapat sponsor / orang
dalam organisasi yang dapat menciptakan kesempatan-kesempatan pengembangan
karir bagi orang lain, serta karyawanyang menonjol dalam kinerjanya lebih
diprioritaskan untuk mendapatkan promosi

4. Variabel Kinerja (Y)

Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Kinerja (Y)

No. | Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Jumlah
Per | Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F | % F | % F | % F 1% |F|% F | %
1 |29 |426 | 36 | 529 | 1 15 [2[29 |0 0 68 | 100%
2 | 27 [ 397 |38 |[59| 3|44 0] 0 |0 0 68 | 100%
3 |3 [515|30|441| 3|44 0] 0 |0 0 68 | 100%
4 | 31 |456 | 35| 515 | 2 29 |0 0 |O 0 68 | 100%
5 | 281|412 | 33 | 485 | 6 88 | 1|15 |0 0 68 | 100%
6 | 34 | 50,0 | 27 | 39,7 | 5 74 121290 0 68 | 100%
7 |24 353 |38 |59 | 6 88 |0 0 |O 0 68 | 100%
8 |32 471 |29 | 426 | 6 88 |1 ]15 1|0 0 68 | 100%

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2023
Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :
1) Jawaban responden tentang Tugas yang diberikan kepada pegawai dapat
selesaikan dengan cepat dan tanpa ada kendala, sebagian besar menjawab

setuju sebanyak 36 orang atau sebesar 52,9%.




2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)
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Jawaban responden tentang pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar yang telah ditentukan perusahaan, sebagian besar menjawab
sangat setuju sebanyak 38 orang sebesar 55,9%.

Jawaban responden tentang Pegawai diberi kesempatan berinisiatif sendiri
untuk mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, sebagian besar
menjawab setuju sebanyak 35 orang sebesar 51,5%.

Jawaban responden tentang Pegawai berusaha memenuhi target pekerjaan
yang telah di rencanakan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak
35 orang sebesar 51,5%.

Jawaban responden tentang Pegawai berusaha memenuhi target pekerjaan
yang telah di rencanakan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak
33 orang sebesar 48,5%.

Jawaban responden tentang Pegawai selalu berusaha menjadi orang yang
dapat diandalkan oleh orang lain (kelompok/tim), sebagian besar menjawab
sangat setuju sebanyak 34 orang sebesar 50%.

Jawaban responden tentang Pegawai beperilaku sopan dan jujur kepada
pimpinan maupun rekan Kkerja, sebagian besar menjawab sangat setuju
sebanyak 38 orang sebesar 55,9%.

Jawaban responden tentang Pegawai menerima masukan/saran yang diberikan
pimpinan maupun rekan kerja sebagian besar menjawab sangat setuju
sebanyak 32 orang sebesar 47,1%.

Dari hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab setuju

terhadap Kinerja yang dilakukan dapat selesaikan dengan cepat dan tanpa ada

kendala, pegawai diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk mencapai target
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kerja yang ditetapkan perusahaan, Pegawai menerima masukan/saran yang

diberikan pimpinan maupun rekan kerja.

4.1.2 Uji Asumsi Klasik

4.1.2.1 Uji Normalitas

Pengujian normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel
dependen dari independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model

regresi memenuhi asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawal
10

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 4.1
Uji Normalitas

Gambar diatas mengindentifikasikan bahwa model regresi telah memenuhi
asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi

penelitian ini cenderung normal.
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4.1.2.2 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada regresi
ditemukan adanya kolerasi yang kuat/tinggi antar variabel independen. Pada
model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi antar variabel
independen karena kolerasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu
model regresi linier berganda. Jika ada kolerasi yang tinggi diantara variabel-
variabel bebasnya maka hubungan antara variabel bebas terhadap variabel
terikatnya menjadi terganggu. Pengujian multikolinieritas dilakukan dengan
melihat VIF antar variabel independen.Jika VIF menunjukkan angka <10
menandakan tidak terdapat gejala multikolinieritas.Disamping itu, suatu model
dikatakan terdapat gejala multikolinieritas jika nilai VIF diantara variabel

independen >10.

Tabel 4.9
Uji Multikolinieritas
Coefficients?

95,0%
Confidence Collinearity
Interval for B Correlations Statistics
Lower Upper Zero-
Model Bound Bound order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) -5,159 6,404
Komunikasi Internal -,083 ,157 ,324 ,077 ,039 ,881 1,135
Disiplin Kerja 455 712 842 749 568 ,660 1,515
Pengembangan Karir ,067 338 639 ,349 ,187 ,659 1,519

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023)
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Keempat variabel independen yaitu X1, X2, dan X3 memiliki nilai VIF
dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 10), sehingga tidak

terjadi multikolinieritas dalam variabel independen ini.
4.1.2.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lainnya
tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka

disebut heterokedastisitas.

figimece Dsestind Oeated Priss
Sy

Gambar 4.2
Uji Heteroskedastisitas

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas meskipun terlihat berdempet dibagian titik-titik
tertentu serta tersebar dibagian atas dan sedikit berkumpul pada sumbu Y dengan
demikian “tidak terjadi heteroskedastisitas” pada model regresi ini.

4.1.3 Regresi Linier Berganda
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabel terikat.
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Tabel 4.10
Regresi Linier Berganda
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) ,622 2,894
Komunikasi Internal ,037 ,060 ,041
Disiplin Kerja ,584 ,064 ,699
Pengembangan Karir ,202 ,068 ,230

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023)
Berdasarkan data tabel uji regresi linier berganda di atas, dapat dipahami
bahwa model persamaan regresinya adalah :

Y =0,622 + 0,037X1 + 0,584 X2 + 0,202 X3+ 0,687 X4

Keterangan.

Y = Kinerja

X1 = Komunikasi Internal
X, = Disiplin kerja

X3 = Pengembangan Karir

Interpretas model :

a) Konstanta (a) = 0,622, menunjukkan jika Komunikasi Internal,
Disiplin kerja dan  Pengembangan Karir, jika nilai variabel
bebas/independen = 0, maka Kinerja (Y) akan sebesar 0,622

b) Variablel X1 sebesar 0,037 menunjukkan bahwa variabel
Komunikasi Internal berpengaruh positif terhadap Kinerja ().
Dengan kata lain, jika variabel variabel Komunikasi Internal
ditingkatkan sebesar satu satuan maka Kinerja akan meningkat

sebesar 0,037.
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c) Variablel X2 sebesar 0,584 menunjukkan bahwa variabel Disiplin

kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja (Y). dengan kata lain,
jika variabel Disiplin kerja ditingkatkan sebesar satu satuan maka
Kinerja akan meningkat sebesar 0,584.

Variablel X3 sebesar 0,202 menunjukkan bahwa variabel
Pengembangan Karir bernilai positif terhadap Kinerja (Y). dengan
kata lain, jika variabel Pengembangan Karir ditingkatkan sebesar

satu satuan maka Kinerja akan meningkat sebesar 0,202.

4.1.4 Uji Hipotesis

4.1.4.1 Uji t

Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa

jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan
variabel dependen. Dengan bantuan komputer program Statistical Package
for Social Sciences (SPSS 25: 00). Pengujian dilakukan dengan menggunakan

signficant level tarafnya nyata 0,05 (o = 5%).

Tabel 4.11
Uji t
Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients t Sig.
Std.
Model B Error Beta
1 (Constant) ,622 2,894 ,215 ,830
Komunikasi Internal ,037 ,060 ,041 ,620 ,538
Disiplin Kerja ,584 ,064 ,699 9,054 ,000
Pengembangan Karir ,202 ,068 ,230 2,980 ,004

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Data diolah oleh peneliti (2023)
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trabet = 1,997
Kriteria pengujiannya:

a. Ho ditolak apabila tiaper 1,997 > thitung dan thitung < 1,997
b. Ha diterima apabila tiaper 1,997 < thitung dan thirung >1,997
1) Pengaruh Komunikasi Internal (X1) Terhadap Kinerja (Y)

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh
Komunikasi Internal (X1) terhadap Kinerja diperoleh nilai thiwng Sebesar
0,620 sementara tppel,997 dan mempunyai angka signifikan sebesar
0.538 0 0.05 atau thiwng 0,620 < twhe1,997. berdasarkan Kkriteria
pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho diterima (Ha
ditolak), hal ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan
variabel Komunikasi Internal terhadap Kinerja karyawan PT.

Telekomunikasi Tbk, Witel Medan.

2) Pengaruh Disiplin kerja (X2) Terhadap Kinerja (Y)

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh Disiplin
kerja (X2) terhadap Kinerja (Y) diperoleh nilai thiwung Sebesar 9,054
sementara tupe1,997 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 <
0.05 atau thiwng 9,054 > tupeil,997. Berdasarkan Kriteria pengambilan
keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak (Ha ditolak), Hal ini
menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan variabel Disiplin kerja

terhadap Kinerja.
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3) Pengaruh Pengembangan Karir (X3) Terhadap Kinerja (Y)

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh
Pengembangan Karir (X3) terhadap Kinerja (Y) diperoleh nilai thitung
sebesar 2,980 sementara tuper 1,997 dan mempunyai angka signifikan
sebesar 0.004 < 0.05 atau thiung 2,980 > twne 1,997. Berdasarkan kriteria
pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak (Ha
diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan
variabel Pengembangan Karir terhadap Kinerja.

4142 Uji F

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah
variabel bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara
signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus
juga untuk menguji hipotetis kedua. Pengujian ini dilakukan dengan

menggunakan significant level taraf nyata 0,05 (o= 5%)

Tabel 4.12
Uji-F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 376,555 3 125,518 63,502 ,000°
Residual 126,504 64 1,977
Total 503,059 67

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Komunikasi Internal, Disiplin Kerja

Ftabel = 2.75
Kriteria pengujiannya:
1) TOlak HO apablla Fhitung> F[abe| atau 'Fhi[ung< 'Ftabe|

2) Terima Ho apabila Fhitung< Frabeiatal -Fhitung™ -Ftavel
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Berdasarkan data tabel pada uji F diatas dapat dipahami bahwa
didapati nilai Fhiwung 63,502 > Franer 2.75 dengan probabilitas signifikan 0.000
< 0.05, sehingga hal ini dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan
secara simultan komunikasi internal, disiplin kerja dan pengembangan karir

terhadap kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Thk, Witel Medan.

4.1.5 Koefisien Determinasi (R2)

Koefisiensi Determinasi (R?) merupakan besaran yang menunjukkan
besarnya variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel
independennya. Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk
mengukur seberapa jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel
terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan niai R square
sebagaimana dapat diihat pada tabel berikut:

Tabel 4.13

Koefisien Determinasi
Model Summary®

Std. Change Statistics
Adjusted Error of R
R R the Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square Square Estimate Change Change dfl  df2 Change Watson
1 ,865% ,749 , 737 1,40592 , 749 63,502 3 64 ,000 1,935

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Komunikasi Internal, Disiplin Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R
square) yang diperoleh sebesar 0,749, hasil ini memiliki arti bahwa 74,9%
variabel Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel Komunikasi Internal, Disiplin
kerja, dan Pengembangan Karir sedangkan sisanya sebesar25,1% diterangkan oleh

variabel lain yang tidak diteliti.
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4.2 Pembahasan

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian
teori, pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil
penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk
mengatasi hal tersebut. Sesuai dengan hasil penelitian yang diperoleh melalui
uji hipotesis yang telah dilakukan baik melalui uji parsial maupun uji
simultan maka hasil temuan penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:
4.2.1 Pengaruh Komunikasi Internal Terhadap Kinerja

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh Komunikasi Internal
terhadap Kinerja diperoleh nilai thiwng Sebesar 0,620 sementara tipe 1,997 dan
mempunyai angka signifikan sebesar 0,538 > 0.05 atau thitung 0,620 < tiape1,997.
berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho
diterima (Ha ditolak), hal ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang
signifikan antara variabel Komunikasi Internal terhadap Kinerja. Sehingga
hipotesis pertama yang menyebutkan bahwa komunikasi internal berpengaruh
terhadap kinerja tidak terdukung.
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian (Akbar, 2016) bahwa

komunikiaai internal tidak berpengaruh terhadap kinerja.
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4.2.2 Pengaruh Disiplin kerja Terhadap Kinerja

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh Disiplin kerja
terhadap Kinerja diperoleh nilai thiung Sebesar 9,054 sementara tipe1,997 dan
mempunyai angka signifikan sebesar 0.000 < 0.05 atau thiwung 9,054 > ttabel 1,997.
Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho
ditolak (Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh Disiplin kerja
terhadap Kinerja.

Studi studi seblumnya bahwa disiplin kerja adalah kesadaran dan kesedian
seseorang untuk menaati semua peraturan perusahaan dan normanorma yang
berlaku,disiplin kerja memiliki hubungan yang fositif dengan kinerja pegawai.
(Sutrisno, 2016).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Hasibuan, & Handayani, 2021), (Hasibuan, J. S., & Silvya, 2019), (Tanjung,
2015), (Tanjung, H., Pasaribu, F., & Maharani, 2022), (Jufrizen, 2018); (Jufrizen,
2016); (Kamal, 2015), (Arif et al., 2019), (Arda, 2017), (Arianty, 2016b),
(Nasution & Lesmana, 2018); (Prayogi et al., 2019); (Harahap & Tirtayasa, 2020);
(Faustyna & Jumani, 2015); (Harahap & Tirtayasa, 2020), (Nasution, 2017),
(Arianty, 2016b); (Farisi et al., 2020); (Azhar et al., 2020); dan (Siswadi, 2016),
(Bahri, S., Afandi, 2020), (Yusnandar, W., Nefri, Y., & Siregar, 2020),
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pagawai.

4.2.3 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh Pengembangan
Karir terhadap Kinerja diperoleh nilai thiwng Sebesar 2,980 sementara tiane1,997
dan mempunyai angka signifikan sebesar 0.004 < 0.05 atau thiung 2,980 >

taber1,997. Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa



83

Ho ditolak (Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh
Pengembangan Karir terhadap Kinerja.

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Syahputra & Tanjung, 2020), (Jufrizen & Pulungan, 2017), (Jufrizen, 2016a),
(Jufrizen, 2015), (Nasution, M. I., & Rahayu, 2020), (Jufrizen, 2015), (Babhri, S.,
& Nisa, 2017), (Bahagia, R., & Sinaga, 2021), (Daulay, R., & Handayani, 2021),
(Tanjung, H., & Syahputra, 2020), menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.2.4 Pengaruh Komunikasi Internal, Disiplin kerja dan Pengembangan

Karir Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh Komunikasi
Internal, Disiplin kerja, dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja PT.
Telekomunikasi Tbk, Witel Medan.. Dengan nilai Fpiwng 63,502 > Feaper 2.75
bahwa ada pengaruh signifikan secara simultan Komunikasi Internal, Disiplin
kerja, Pengembangan Karir terhadap terhadap Kinerja karyawan PT.
Telekomunikasi Tbk, Witel Medan. Hasil perhitungan regresi dapat diketahui
bahwa koefisien determinasi (R square) yang diperoleh sebesar 0,749, hasil ini
memiliki arti bahwa 74,9% variabel Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel
Komunikasi Internal, Disiplin kerja, dan Pengembangan Karir sedangkan sisanya
sebesar 25,1% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Faustyna & Jumani, 2015), (Panggabean, F.A., & Siahaan, 2022) menjunjjkan
bahwa secara simultan ada pengaruh komunikasi Internal, disiplin kerja dan

pengembangan Karir terhadap kinerja.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

pada bab sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian ini mengenai

pengaruh Komunikasi Internal, Disiplin kerja, Pengembangan Karir terhadap

Kinerja karyawan Pada PT. Telekomunikasi Thk, Witel Medan yaitu:

1. Tidak ada pengaruh yang signifikan komunikasi internal terhadap Kinerja
Karyawan PT. Telekomunikasi Tbk, Witel Medan.

2. Ada pengaruh yang signifikan Disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan PT.
Telekomunikasi Tbk, Witel Medan.

3. Ada pengaruh yang signifikan Pengembangan Karir terhadap Kinerja
Karyawan PT. Telekomunikasi Tbk, Witel Medan.

4. Ada pengaruh yang signifikan antara Komunikasi Internal, Disiplin kerja,
dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan PT. Telekomunikasi

Tbk, Witel Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian diatas, maka saran yang
dapat diberikan sebagai berikut :
1. Pengembangan karir juga menjadi hal yang harus diperhatikan perusahaan

agar menyediakan informasi yang transparan mengenai kenaikan jabatan.

84
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Saat karyawan merasa jenjang karir di tempat ia bekerja cukup menarik maka
ia akan berusaha maksimal untuk mendapat posisi yang lebih baik lagi.
Perusahaan juga harus adil dan transparan dalam memilih karyawan untuk
kenaikan jabatan.

2. Disarankan bagi perusahaan untuk mengevaluasi mengenai sanksi bagi
karyawan yang tidak taat pada peraturan mengenai disiplin. Karyawan yang
sering datang terlambat dan pulang kerja lebih awal semestinya diberi sanksi
agar menimbulkan efek jera dan memperbaiki kesalahan. Perusahaan juga
dapat memberikan penghargaan bagi karyawan yang disiplin, seperti
penghargaan bagi karyawan yang tidak pernah datang terlambat dan karyawan
yang tidak pernah absen hadir di kantor. Dengan mengapresiasi perilaku
disiplin karyawan diharap dapat menjadi motivasi untuk karyawan lain
sehingga dapat lebih disiplin dalam mentaati peraturan.

3. Untuk perusahaan, diharapkan untuk dapat meningkatkan pandangan kerja para
karyawan dengan berbagai cara, seperti melaksanakan komunikasi yang baik
sesama rekan kerja sehingga terjalin komunikasi yang efektif dan saling
bekerja sama dengan baik.

4. Untuk mencapai kinerja yang optimal makan karyawan harus bersungguh—
sungguh dalam bekerja. Melakukan evaluasi dan memantau hasil kerja

karyawan sangat diperlukan agar tidak terjadi kesalahan fatal dalam bekerja.
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5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur
ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini hanya terdiri
dari 3 variabel, yaitu Komunikasi Internal, Disiplin kerja dan Pengembangan
Karir, sedangkan masih banyak faktor lain yang mempengaruhi Kinerja.

2. Teknik pengolahan data dalam penelitian ini hanya menggunakan
program software SPSS (versi 25) saja, dimana masih ada program
software yang lainnya, yang digunakan untuk pengolahan data.

3. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena
dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.
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