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ABSTRAK 
 

Duwi Chairiyanti. NPM. 1505160913. Pengaruh Komunikasi Terhadap 
Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Pada PT. Perkebunan Nusantara III 
(Persero) Medan. UMSU. 2019 

 
 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisi pengaruh 
Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan, Komunikasi terhadap Motivasi, dan 
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan, serta Komunikasi terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
 Adapun sampel yang dilakukan dengan menggunakan simple rendom 
sampling dan menggunakan rumus slovin pada penelitian ini adalah sebanyak 124 
responden yang merupakan karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III 
(Persero) Medan. Hasil ini dikumpulkan melalui kuesioner, wawancara, dan 
dokumentasi yang diproses dan analisis dengan menggunakan path analisis 
(analisis jalur) dan uji asumsi klasik. 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh kepada 
Motivasi, pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Komunikasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III 
(Persero) Medan. Motivasi berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persro) Medan. Komunikasi 
terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi berpengaruh tetapi tidak signifikan.  
  
Kata Kunci : Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi  
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BAB I 

PENDAHULUAN  

A. Masalah Latar Belakang 

Sulit untuk dibantah bahwa kekuatan pokok dalam suatu organisasi, 

khususnya organisasi perusahaan, justru terletak pada Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang mewakili organisasi tersebut. Semakin profesional Sumber Daya 

Manusia yang pegang kendali ataupun para follower  yang mengawakilinnya, visi 

misi serta tujuan perusahaan akan dapat tercapai secara efektif, efesien, dan 

produktif. Itulah sebabnya selalu diperlukan adanya upaya-upaya terstruktur dan 

berkelanjutan dari suatu organisasi perusahaan. Tujuannya agar semua organisasi 

yang terlibat di dalamnya melaksanakan tugas-tugasnya pada bidang masing-

masing (Rismawati dan Mattalata 2015, hal. 5) 

Dalam rangka persaingan ini organisasi/perusahaan harus memililki 

sumber daya yang tangguh. Sember daya yang dibutuhkan untuk menjalankan 

perusahaan tidak dapat dilihat sebagai bagian yang berdiriri sendiri, tetapi harus 

dilihat sebagai satu kesatuan yang tangguh membentuk suatu sinergi. Pada 

dasarnya, sumber daya manusia adalah suatu sumber daya yang sangat dibutuhkan 

oleh suatu organisasi. Sebab, sumber daya manusia adalah sumber yang berperan 

aktif terhadap jalannya suatu organisasi dan proses pengambilan keputusan 

(Sutrisno 2009, hal). Sumber daya manusia yang diharapkan adalah sumber daya 

yang memberikan kinerja yang baik kepada organisasi.  

Kinerja karyawan merupakan bagian penting dari seluruh proses hasil 

karya yang bersangkutan. Pentingnya penilaian kinerja yang rasional bagi 

karyawan dan organisasi yang bersangkutan. Bagi karyawan, penilaian tersebut 
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bermanfaat dalam menentukan tujuan, jalur dan rencana. Bagi organisasi 

sangatlah penting dalam pengambilan keputusan seperti kebutuhan program 

pendidikan dan pelatihan, rekruitmen, seleksi, penempatan dan aspek lainnya 

(Siagian 2012, hal. 223-224) 

 Dalam perkembangan terakhir di mana dunia informasi menjadi sangat 

penting dalam aspek kehidupan. Maka komunikasi pun akhirnya tidak dapat 

ditawar lagi dan menjadi bagian yang sangat penting dalam melengkapi 

kehidupan manusia. Metode fasilitas dan perangkatnya pun sudah berkembang 

maju sedemikian modrennya sehingga sekarang dunia seakan tidak ada batas lagi, 

manusia dapat berhubungan satu sama yang lain dengan begitu mudah dan cepat 

(Hermawan 2012, hal. 5) 

komunikasi merupakan hal yang paling penting dan harus terjadi antara 

atasan dan bawahan maupun sesama karyawan dalam suatu perusahaan. 

Komunikasi yang baik dan efektif dapat membuat kinerja karyawannya menjadi 

lebih baik, karena pada dasarnya sebagai sumber daya manusia yang 

membutuhkan sesuatu untuk dapat memacu keinginan mereka untuk dapat bekerja 

dengan giat sehingga mereka mampu meningkatkan kreativitas dan semangat 

kerja sesuai dengan batas kemampuan masing-masing (Srimiatun dan Prihatinta 

2017). 

Motivasi merupakan dorongan untuk bertindak terhadap serangkaian 

proses prilaku manusia dengan mempertimbangkan arah, insensitas, dan 

ketekunan pada pencapaian tujuan. Sedangkan elemen yang terkandung dalam 

motivasi meliputi unsur pembangkitan, mengarahkan, menjaga, menunjukkan 

insensitas, bersifat terus-menerus dan adanya tujuan. Sedangkan elemen yang 
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terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarahkan, 

menjaga, menunjukkan insensitas, bersifat terus menerus dan adanya tujuan. 

Motivasi kerja merupakan kombinasi kekuatan psikologis yang kompleks dalam 

diri masing-masing orang. Setiap individu mempunyai motivasi sendiri yang 

mungkin berbeda-beda (Wibowo 2015) 

Begitu juga halnya dengan PT. Perkebunan Nusantara III juga sangat 

memperhatikan kinerja karyawannya yang dipengaruhi oleh komunikasi dan 

motivasi. Namun berdasarkan survei awal penulis diperolehi beberapa masalah. 

Masalah yang ditemukan masih ditemukannya komunikasi yang belum baik, 

seperti kurangnya rasa keterbukaan,empati, dukungan dan kesamaan antar sesama 

karyawan, Sehingga mengakibatkan seringnya timbul perdebatan antara sesama 

karyawan di PT. Perkebunan Nusantara III Medan. Ada  juga timbul  kurangnya 

rasa tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya sendiri sehingga sering 

banyak perkerjaan yang tertunda akibat kelalaian karyawan di perusahaan 

tersebut. Rendahnya kinerja karyawan yang ditunjukkan dari lambatnya 

pelaksanaan suatu pekerjaan, mungkin juga sebagian karyawan disebabkan karena 

faktor  usia. 

Setiap pekerjaan yang dilakukan dalam suatu organisasi tidak terlepas dari 

komunikasi  dari pimpinan dan bawahannya. Komunikasi vertikal antara atasan 

dan bawahan seharusnya dibangun dan mendapat perhatian yang lebih. Dalam 

komunikasi tersebut terdapat aliran informasi dari atasan kepada bawahan ataupun 

sebaliknya. dengan adanya komunikasi yang baik di dalam suatu pekerjaan maka 

akan tercipta suatu kinerja yang baik pula dan akan menimbulkan motivasi yang 

baik dalam mengerjakan suatu pekerjaan Aliran informasi ke bawah yang biasa 
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dikomunikasikan oleh atasan ke bawahan adalah informasi mengenai bagaimana 

melakukan hasil pekerjaan, informasi mengenai kebijakan dan praktik-praktik 

organisasi, informasi mengenai kinerja pegawai dan untuk mengembangkan rasa 

memiliki tugas.Berdasarkan pada penjelasan-penjelasan di atas, maka penulis 

sangat tertarik dalam membuat sebuah penelitian sebagai tugas akhir yang 

berjudul “Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja karyawan Melalui 

Motivasi Pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada PT. Perkebunan 

Nusantara III yang telah dijelaskan di atas maka masalah dalam penelitian ini 

dapat di identifiksikan sebagai berikut: 

1. Masih ditemukannya komunikasi yang belum baik, seperti kurangnya rasa 

keterbukaan,empati, dukungan dan kesamaan antar sesama karyawan di 

PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

2. Kurangnya rasa tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya sendiri. 

3. Rendahnya kinerja karyawan yang ditunjukkan dari lambatnya 

pelaksanaan suatu pekerjaan, mungkin juga sebagian karyawan disebabkan 

karena faktor  usia. 

C. Batasan Dan Rumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja, namun dalam penelitian ini 

penulis hanya membatasi pada komunikasi, kinerja dan motivasi sebagai 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu penulis  
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menggunakan faktor motivasi kerja sebagai variable penegah (mediating) 

antara komunikasi dan kinerja karyawan. 

 

2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang juga sudah dijelaskan di atas, 

maka permasalahan yang akan diteliti dapat dirumuskan sebagai berikut: 

a. Apakakah ada pengaruh komunikasi terhadap kinerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara III? 

b. Apakah ada pengaruh komunikasi terhadap motivasi kerja karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara III? 

c. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III? 

d. Apakah motivasi memediasi komunikasi dan kinerja karyawan  

pada PT. Perkebunan Nusantara III? 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang akan diperoleh dari penelitian ini adalah : 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis komunikasi berpengaruh terhadap 

kinerja pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (persero). 

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komunikasi terhadap 

motivasi karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (persero). 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (persero). 



6 
 

d. Untuk mengetahui  dan menganalisis motivasi kinerja memediasi 

komunikasi  karyawan dan kinerja pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(persero). 

 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diperoleh dari penelitian ini adalah: 

a. Secara teoritis 

Sebagai referensi yang dapat memberikan manfaat bagi dunia 

perusahaan dalam melakukan penelitian pada bidang yang sama di 

masa yang akan datang, khususnya yang berkaitan dengan komunikasi, 

kinerja karyawan, dan koordinasi. 

b. Secara Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan 

pertimbangan bagi pihak Universitas/perusahaan dalam merumuskan 

peraturan atau kebijakan pada PT. Perkebunan Nusantara III. 

c. Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya 

Hasil penelitian ini 

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi  serta peneliti 

mempunyai pengetahuan dan wawasan mengenai materi yang sesuai 

dengan bidang yang diteliti. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Uraian Teoritis   

1. Kinerja  

a. Pengertian Kinerja  

Menurut Moeheriono (2012, hal. 95) Kinerja merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan 

melalui perencanaan strategis suatu organisasi.  

Menurut (Afandi 2018, hal. 184) kinerja merupakan hasil yang dicapai 

oleh seorang menurut ukuran yang berlaku untuk potensi seseorang menurut 

ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Kinerja merupakan 

potensi seseorang dalam memenuhi tanggung jawabnya dengan menerapkan 

standar tertentu.  

Menurut (Kasmir 2016, hal. 182) kinerja merupakan hasil kerja yang 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Kinerja merupakan hasil 

kerja dan perilaku kerja seseorang dalam suatu periode tertentu, artinya dalam 

kinerja mengandung unsur standar pencapaian harus dipenuhi sehingga bagi yang 

mencapai standar yang telah di terapkan bearti berkinerja baik atau sebaiknya 

bagi yang tidak tercapai dikatakan bekinerja kurang atau tidak baik.  

Menurut (Noor 2013, hal. 270) kinerja merupakan suatu kondisi yang 

harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui 

tingkat pencapaian hasil individu dihubungkan dengan visi yang diemban suatu
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organisasi, serta mengetahui dampak positif dan degatif dari suatu kebijakan 

operasional.  

Dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu pencapaian berhasil 

atau tidaknya prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang 

diharapkan dari karyawan untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil individu 

dihubungkan dengan visi yang dibebankan suatu organisasi, serta mengetahui 

dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.  

 

b. Faktor yang mempengaruhi kinerja  

Dalam praktiknya tidak selamanya bahwa kinerja karyawan dalam 

kondisi yang diinginkan baik oleh karyawan itu sendiri ataupun organisasi. 

Menurut Kasmir (2016, hal. 189-192) banyak faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja, yaitu : 

1) Motivasi 

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya 

atau dorongan dari luar dirinya. 

2) Komitmen 

Komitmen  merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan 

atau peraturan perusahaan  dalam bekerja. Komitmen juga diartikan 

kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang dibuatnya. Atau dengan kata 

lain komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan 

yang telah dibuat. 
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3) Loyalitas  

Loyalitas merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan 

membela perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini 

ditunjukkan dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaan 

dalam keadaan baik. Karyawan yang setia juga dapat karyawan dikatakan 

karyawan tidak membocorkan apa yang menjadi rahasia perusahaannya 

kepada pihak lain. 

4) Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 

mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengajarkan  sesuatu 

tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. 

5) Gaya kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam 

mengahadapi atau memerintahkan bawahannya.  

6) Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 

mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengajarkan sesuatu tugas 

dan tanggung jawab yang diberikannya. 

7) Budaya organisasi 

Budaya organisasi kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku 

dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan 

atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara 

umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau 

organisasi. 
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8) Rancangan kerja  

Rancangan kerja merupakan rancangan pekerjaan yang akan 

memudahkan karyawan dalam mencapai tujuannya. Artinya jika  suatu 

pekerjaan memiliki rancangan yang baik maka akan memudahkan untuk 

menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. 

9) Motivasi kerja  

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya 

atau dorongan dari luar dirinya. 

10) Rancangan kerja 

Rancangan kerja merupakan rancangan pekerjaan yang akan 

memudahkan karyawan dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu 

pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan memudahkan untuk 

menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. 

11) Disiplin kerja 

Disiplin kerja merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas 

kerjanya secara sungguh-sugguh. 

Menurut (Mangkunegara 2017, hal. 16-17) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja, yaitu :  

1. Faktor Individu  

Faktor individu mencakup kosentrasi individu dalam bekerja, maka 

dari itu sangat dipengaruhi oleh kemampuan potensi, yaitu kecerdasan 

fikiran, Intelegensi Quotiont (IQ) dan kecerdasan emosi/Emotional 

Quotiont (EQ).  
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2. Faktor Lingkungan Organisasi  

Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain : jabatan yang 

jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola 

komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, peluang berkarier 

dan fasilitas kerja yang relatif memadai. 

Selanjutnya menurut (Mangkunegara dalam Sadiatmi dan Kurniawati 

2014) mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja sebagai 

berikut : 

a. Faktor kemampuan. Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai 

terdiri atas kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu, pegawai perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahlihannya. 

b. Faktor motivasi faktor ini terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan pegawai ke arah pencapaian tujuan kerja. 

c. Sikap mental merupakan kondisi mental yang medorong seseorang untuk 

berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal. 

 

c. Indikator Kinerja  

Kinerja karyawan dapat dilihat dari beberapa indikator, salah satu 

indikator yang melekat dalam kinerja adalah kualitas dan kuantitas kerja. 

Menurut (Sutrisno 2011) menyebutkan bahwa indikator kinerja karyawan yaitu. 
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1) Kualitas 

Mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah dibutuhkan 

sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai 

ekonomi 

2) Kuantitas  

Mencerminkan peningkatan volume atas jumlah dari suatu unit kegiatan 

yang menghasilkan barang dari segi jumlah. 

3) Keandalan kerja 

Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu pekerjaan 

yang dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian,kemauan serta 

semangat tinggi. 

4) Sikap  

Sikap menunjukkan tingginya kerja sama antara sesama karyawan,sikap 

terhadap atasan,dan terhadap karyawan dari organisasi lain. 

Menurut (Sedarmayanti 2001, hal. 51) indikator-indikator kinerja 

meliputi: 

1. Komunikasi (communication) merupakan interkasi yang dilakukan 

oleh atasan kepada bawahan untuk mengemukakan saran dan 

pendapatnya dalam memecahkan masalah yang dihadapi. Komunikasi 

akan menimbulkan kerjasama yang lebih baik dan akan terjadi 

hubungan-hubungan yang semakin harmonis diantara pegawai dan 

para atasan, yang juga dapat menimbulkan perasaan senasib 

sepenanggungan. 
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2. Kualitas kerja (quality of work) adalah kualitas kerja yang dicapai 

berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapan yang tinggi pada 

gilirannya akan melahirkan penghargaan dan kemajuan serta 

perkembangan organisasi melalui peningkatan pengetahuan dan 

keterampilan secara sistematis sesuai tuntunan ilmu pengetahuan dan 

teknologi yang semakin berkembang pesat. 

3. Inisiatif (initiative) yaitu mempunyai kesadaran diri untuk melakukan 

sesuatu dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. 

4. Kemampuan (capability) yaitu diantara beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja seseorang, ternyata yang dapat diintervensi 

atau diterapi melalui pendidikan dan latihan adalah faktor krmampuan 

yang dapat dikembangkan. 

Sedangkan menurut Robbins dalam (Sopiah dan Elta 2018, hal. 351) 

berpendapat bahwa ada lima indikator untuk mengukur kinerja karyawan, yaitu : 

1. Kualitas  

Kualitas kerja diukur dari persepsi pimpinan terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan karyawan. 

2. Kuantitas  

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan, biasanya dinyatakan dalam 

istilah seperti unit, jumlah siklus aktivitas yang di selesaikan.  
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3. Ketepatan waktu  

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikannya pekerjaan 

dalam waktu tertentu yang sudah ditetapkan sebagai standar pencapaian 

waktu penyelesaian pekerjaan.  

4. Efektivitas  

Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 

menaikkan hasil dari unit dalam penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian 

Kemandirian merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan 

dapat menjalankan fungsi kerjanya, komitmen kerja merupakan suatu 

tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan 

tanggung jawab karyawan terhadap organisasi. 

Berdasarkan indikator diatas dapat disimpulkan bahwasannya kinerja 

karyawan haruslah memperhatikan kualitas serta kuantitas dan segala yang 

berhubungan dengan hasil yang dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan 

ataupun dengan karyawan, maka dari itu kinerja karyawan harus mematuhi 

semua peraturan yang dibuat oleh perusahaan, agar ada timbal balik antara 

karyawan dengan perusahaan. 

 

2. Komunikasi  

a. Pengertian Komunikasi  

Menurut (Caropeboka 2017) Komunikasi merupakan kegiatan manusia 

untuk saling memahami atau mengerti suatu pesan antara komunikator dan 
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komunikan. Komunikasi akan berlangsung selama ada kesamaan makna di dalam 

sesuatu yang dipercakapkan atau disampaikan.   

Menurut (Qolquitt, dkk 2011, hal. 422) Komunikasi merupakan proses 

dengan mana informasi dan arti atau makna ditransfer dari sender kepada 

receiver kebanyakan pekerjaan yang dilakukan dalam suatu tim diselesaikan 

secara independent, saling bergantung dan menyangkut komunikasi di antara 

anggota. Karena itu efektivitas komunikasi memainkan peran penting dalam 

menentukan apakah terdapat keuntungan atau kerugian dalam proses komunikasi. 

Menurut (Kreitner dan Kinicki 2010, hal. 402) Komunikasi merupakan 

pertukaran informasi antara sender dan receiver, dan menarik kesimpulan sebagai 

persepsi tentang makna sesuatu antara individual yang terlibat. Juga dikatakan 

sebagai pertukaran interpersonal dari informasi dan pengertian.  

Sedangkan menurut (McShare dan Von Glinov 2010,hal. 270) 

mengatakan bahwa komunikasi sebuah proses dengan mana informasi dikirimkan 

dan dipahami diantara dua orang atau lebih.  

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa komunikasi pada 

hakikatnya merupakan proses penyampaian informasi dari satu pihak baik 

individu, kelompok atau organisasi sebagai sender kepada pihak lain sebagai 

receiver untuk memahami dan terbuka peluang memberikan respon balik kepada 

sender. 

  

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komunikasi  

Menurut (Afandi 2018, hal 64) faktor-faktor yang mempengaruhi 

komunikasi adalah: 
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1) Gaya kepemimpinan budaya organisasi  

2) Budaya organisasi  

3) Sarana pendukung 

4) Kedisplinan 

5) Visi dan Misi  

6) Pencapaian target 

7) Kualitas  

8) Kuantitas  

Adapun faktor lain yang mempengaruhi komunikasi dikemukakan oleh 

(Feriyanto, 2015, hal. 19)  

1) Latar belakang budaya 

Interpretasi atau mengartikan suatu pesan akan terbentuk dari pola pikir 

seorang melalui kebiasaannya, sehingga semakin sama latar belakang budaya 

antara komunikator dengan komunikasi maka komunikasi akan semakin 

efektif.  

2) Ikatan kelompok atau group 

Nilai-nilai yang dianut oleh suatu kelompok sangat mempengaruhi cara 

mengamati pesan yang diterima pandangan suatu kelompok dengan 

kelompok lain dalam mengamati suatu pesan dapat berbeda-beda juga. 

3) Harapan  

Harapan dapat mempengaruhi penerimaan suatu pesan, sehingga dapat 

menerima pesan yang sesuai dengan apa yang diharapkan. 

4) Pendidikan  
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Semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang akan semakin kompleks sudut 

pandang / perspektif dalam menyingkapi isi suatu pesan yang disampaikan. 

5) Situasi  

Perilaku manusia sangat dipengaruhi oleh lingkungan atau situasi 

disekitarnya.  

 

c. Indikator Komunikasi  

Menurut (Wardhani dkk 2016) adapun indikator dari komunikasi 

merupakan karakteristik ciri atau dari suatu objek.  

1. Kepercayaan dengan sesama pegawai 

Kepercayan dengan sesama pegawai sangatlah diperlukan dikarenakan 

dengan adanya rasa saling percaya maka akan timbul kerja sama yang 

baik pula antar sesama karyawan. 

2. Rekan sekerja dapat bergaul dengan baik  

Sebagai pekerja di suatu perusahaan kita harus memiliki sifat yang mudah 

berbaur dengan staff atau karyawan lain agar timbul kerja sama yang 

baik. 

3. Hubungan dengan rekan memuaskan 

Jika hubungan kita dengan rekan kerja memuaskan maka akan banyak 

dampak positif yang kita dapatkan dan keuntungan bagi perusahaan juga. 

4. Organisasi mendorong adanya perbedaan pendapat 

Dengan adanya perbedaan pendaan pendapat maka akan lebih banyak 

masukkan yang dapat difilter untuk menuju yang ingin dicapai. 

5. Hubungan pegawai dengan pimpanan yang baik. 
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Dengan adanya hubungan yang baik antara atasan dan bawahan maka 

akan tercipta dan suasana yang diinginkan karyawan. 

Menurut (Afandi 2018, hal. 64) indikator komunikasi dalam organisasi 

yaitu: 

a. Dimensi penyampaian tugas  

Indikator : 

1) Bijaksana 

Dalam menentukan sikap kita harus memiliki sikap bijaksana dalam 

memustuskan keputusan. Agar terlaksanakannya visi dan misi yang ingin 

dicapai oleh suatu pengorganisasian.  

2) Kesopanan 

Dalam berorganisasi kita harus mempunyai kesopanan dalam 

berkomunikasi, karna dengan adanya kesopanan dalam berkomunikasi 

maka akan terjalin kerja sama yang baik dalam berorganisasi ataupun 

dalam berkerja.  

3) Kata yang tepat  

Dalam berkomunikasi kita harus menggunakan bah3w asa yang tepat agar 

tidak terjadi kesalahpahaman dalam berkomunikasi kepada sesama 

karyawan maupun terhadap bawahan dan atasan. 

4) Bahasa yang sopan dan halus 

Dalam berkomunikasi kita harus tau tata cara yang baik dalam 

berkomunikasi kepada  sesama karyawan, tidak menggunakan bahasa 

yang kasar dalam berkerja agar terciptanya lingkungan kerja yang 

nyaman. 
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b. Dimensi umpan balik  

1) Penerimaan tanggapan dari pesan yang disampaikan  

2) Penerimaan tanggapan dari informasi tugas  

3) Penerimaan kepastian tugas  

 

1. Motivasi  

a. Pengertian Motivasi  

Menurut (Newstrom 2009, hal. 109) motivasi kerja merupakan hasil dari 

kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan pekerja memilih 

jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan perilaku tertentu. Idealnya, 

perilaku ini akan diarahkan pada pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut (Colquitt dkk 2011, hal. 179) memberikan definisi motivasi 

sebagai sekumpulan kekuatan energik yang dimulai baik dari dalam maupun 

diluar pekerjaan, dan mempertimbangkan arah, instensitas dan ketekunannya. 

Motivasi merupakan pertimbangan kritis karena kinerja yang efektif sering 

memerlukan baik kemampuan dan motivasi tingkat tinggi.  

Sedangkan menurut (Robbins dan Judge 2011, hal 238) motivasi 

merupakan sebagai proses memperhitungkan instensitas, arah dan ketekunan 

usaha individual terhadap pencapaian tujuan. Motivasi pada umumnya berkaitan 

dengan setiap tujuan, sedangkan tujuan organisasional memfokuskan pada 

prilaku yang berkaitan dengan pekerjaan.  

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan 

sekumpulan kekuatan energik yang dimulai sebagai proses memperhitungkan 
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instensitas, arah dan ketekunan usaha individual terhadap tujuan yang ingin 

dicapai. 

  

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi 

menurut (Ambarita 2014, hal. 183)  motivasi timbul karena dua faktor 

yaitu :  

1. Faktor intrinsik adalah faktor dari dalam diri manusia yang dapat 

berupa : sikap, kepribadian, pendidikan, pengalaman, pengetahuan dan 

cita-cita.  

2. Faktor ekstrinsik adalah faktor dari luar diri manusia yaitu : gaya 

kepemimpinan seorang atasan, dorongan atau bimbingan seorang, 

perkembangan situasi dan sebagainnya.  

Menurut (Tanjung 2018) faktor-faktor motivasi ada enam yang 

meliputi: 

1. Faktor kepemimpinan  

Kepemimpinan adalah kemampuan seorang untuk menguasai atau 

mempengaruhi orang lain atau masyarakat yang berbeda-beda menuju 

pencapaian tertentu.  

2. Faktor komunikasi  

Mencakup hubungan antara manusia, baik hubungan atasan bawahan, 

hubungan sesama atasan dan hubungan sesama bawahan.  

3. Faktor kebutuhan  

Ada tiga kebutuhan manusia mencakup kebutuhan dasar kebutuhan 

rasa aman dan kebutuhan sosial, kebutuhan ekonomis, kebutuhan 
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psikologis, kinerja, tinggi rendahnya kepuasan karyawan, dan 

kebutuhan sosial, seseorang dengan menduduki jabatan akan merasa 

dirinya dipercayai, diberi tanggung jawab, dan wewenang yang lebih 

besar untuk melakukan kegiatan-kegiatannya.  

4. Faktor pelatihan 

Mencakup pelatihan dan pengembangan serta kebijakan manajemen 

dalam mengembangkan karyawan.  

5. Faktor kompensasi  

Mencakup: upah, gaji, imbalan/balas jasa, kebijakan manajemen dan 

aturan administrasi penggajian.  

6. Faktor prestasi  

Mencakup prestasi dan kondisi serta lingkungan kerja yang 

mendorong prestasi kerja yang mendorong prestasi kerja tersebut.  

 

c. Indikator Motivasi 

Indikator motivasi yang bermakna dari karakteristik 

Menurut (George dan Jones 2005) indikator-indikator motivasi kerja ialah  

1. Prilaku karyawan merupakan bagaimna karyawan memilih cara 

berprilaku dalam bekerja disuatu perusahaan.  

2. Usaha karyawan merupakan usaha-usaha yang dilakukan oleh karyawan 

selama bekerja.  

3. Kegigihan karyawan merupakan kemauan karyawan untuk terus bekerja 

walaupun adanya rintangan, halangan dan masalah dalam pekerjaanya. 
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Menurut (Newstrom 2009) mengemukakan bahwa indikator motivasi:   

1) Engagement merupakan janji pekerja untuk menunjukkan tingkat 

antusiasme, inisiatif, dan usaha untuk meneruskan. 

2) Komitmen merupakan suatu tingkatan dimana pekerja mengikat dengan 

organisasi dan menunjukkan tindakan organizational citizenship. 

3) Kepuasan merupakan refleksi pemenuhan kontrak psikologis dan 

memenuhi harapan di tempat kerja. 

4) Turnover merupakan kehilangan pekerja yang dihargai. 

 

B. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan hubungan antara variabel satu dengan 

variabel yang lain, dimana untuk mengetahui hubungan yang terdapat di setiap 

variabel. Namun kerangka konseptual dapat dilihat dari penelitian terdahulu 

sehingga mengetahui hubungan antara setiap variabel. Dalam penelitian ini akan 

melihat pengaruh komunikasi sebagai variabel bebas terhadap kinerja sebagai 

variabel terikat yang dipengaruhi koordinasi sebagai vaiabel penengah 

(mediating). Berikut dapat diuraikan hubungan antara setiap variabel. 

 

1. Pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan  

Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan 

kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan karena hasil penelitian menyatakan bahwa 

proses komunikasi yang saat ini diterapkan telah memberikan dampak positif 

bagi karyawannya, yaitu perubahan sikap ke arah yang lebih baik dan juga 

hubungan antar karyawan, karyawan dan pimpinan yang semakin membaik pula. 
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Komunikasi merupakan hal yang paling penting dan harus terjadi antara 

atasan dan bawahan maupun sesama karyawan dalam suatu perusahaan. 

Komunikasi yang baik dan efektif dapat membuat kinerja karyawan menjadi 

lebih baik, karena pada dasarnya sebagai sumber daya manusia yang 

membutuhkan sesuatu untuk dapat memacu keinginan mereka untuk dapat 

bekerja dengan giat sehingga mereka mampu meningkatkan kreativitas dan 

semangat kerja. 

Menurut penelitian Sadiati dan Kurniawati (2014) menunjukkan 

bahwasannya terdapat pengaruh komunikasi terhadap kinerja dari sebuah 

organisasi (Sekolah Tinggi Penerbangan Indonesia). Demikian pula hasil 

penelitian Srimiatun dan Prihatinta (2017) yang menunjukkan bahwa komunikasi 

memberikan pengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan Politekeknik 

Negri Madiun. 

Menurut Indriawan dan Astuti adanya pengaruh komunikasi terhadap 

kinerja karyawan di PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling Hevea Dolok Masihul. 

Sebagaimana menurut (Wirawan 2008, hal. 22) menyatakan bahwa komunikasi 

yang kondusif akan menciptakan kinerja. Hal itu dikarenakan komunikasi 

merupakan suatu konsep yang dapat dijadikan saran untuk mengukur kesuaian 

dari tujuan organisasi serta dampak yang dihasilkan.  

Menurut Syamsum (2014) komunikasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai lembaga penjaminan mutu pendidikan provinsi 

Sulawesi Tengah. 
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Gambar :II.1 Paradigma penelitian pengaruh komunikasi terhadap kinerja  
 
 
2. Pengaruh Komunikasi terhadap Motivasi  

Komunikasi yang terjalin antara atasan dan bawahan serta komunikasi 

antar pegawai menimbulkan dorongan motivasi bagi pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Pengalaman kerja pegawai yang lama menjadikan 

pimpinan menggali informasi dari bawahannya dalam membuat suatu kebijakan. 

Menurut teori motivasi Glayton P. Aldefer mengatakan bahwa salah satu 

dorongan  motivasi timbul karena terpatuhinnya Relatednes need (kebutuhan 

berhubungan). Kebutuhan ini terpuaskan melalui adanya komunikasi terbuka dan 

pertukaran pikiran antara orang-orang yang berhubungan. Kebutuhan-kebutuhan 

komunikasi seperti perasaan ditempat kerja, kebutuhan berprestasi, kebutuhan 

keikutsertaan dan kebutuhan dihormati. 

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi prilaku manusia, 

motivasi disebut juga sebagai pendorong, keinginan, pendukung atau kebutuhan-

kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan termotivasi untuk 

mengurangi serta memenuhi dorongan diri sendiri. Dalam Bahri (2017) 

Pengaruh komunikasi terhadap motivasi kerja di kategorikan positif dan 

signifikan, bearti semakin baik komunikasi yang dilakukan oleh pimpinan maka 

tingkat motivasi kerja yang dimiliki pegawai akan menjadi lebih baik.  

Sebaliknya, pimpinan yang kurang memiliki kemampuan dalam berkomunikasi 

di dalam kantor maka tingkat motivasi pegawainnya juga akan rendah.  

Kinerja  Komunikasi 
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Menurut Putra (2013) bahwa pengaruh komunikasi terhadap motivasi 

kerja dikatagorikan positif dan signifikan, berarti semakin baik komunikasi yang 

dilakukan oleh pimpinan maka tingkat motivasi kerja yang dimiliki pegawai akan 

menjadi lebih baik.  

Menurut Firdaus (2015) berdasarkan hasil penelitian menunjukkan 

adanya pengaruh komunikasi internal terhadap motivasi kerja pegawai didinas 

kesehatan Kabupaten Tasikmalaya. Adanya pengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi pegawai. Komunikasi internal di pegawai Negri Sipil Dinas 

Kesehatan Kabupaten Tasikmalaya termasuk dalam katagori baik.  

 

 

Gambar : II.2 Paradigma penelitian pengaruh komunikasi terhadap 
Motivasi 

 

3. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja  

(Antoni 2006, hal. 137) mengemukakan bahwa pemberian dorongan 

sebagai salah satu bentuk motivasi penting dilakukan untuk meningkatkan gairah 

kerja karyawan sehingga dapat mencapai hasil yang dikehendaki.  

Menurut (Kiki Cahaya Setiawan 2015) Motivasi kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja pada karyawan level pelaksanaan di Divisi 

operasi PT. Pusri Palembang.  

Menurut (Hasbullah dan Rumansyah 2017) bahwasannya motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja kayawan di PT. Borwita Citra Prima 

Surabaya. 

Komunikasi Motivasi  
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Menurut (Gardjito 2014) motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja dan merupakan variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja. Hasil 

penelitian ini menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi maka mereka akan 

memiliki dorongan untuk mau menggunakan seluruh kemampuannya untuk 

bekerja.  

 

 

 

Gambar : II.3 Paradigma penelitian pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 
 

4. Pengaruh Komuniasi terhadap Kinerja Melalui Motivasi 

Pengaruh Komunikasi terhadap Motivasi melalui kinerja karyawan yang 

sudah diuraikan “dari penelitian diatas menujukkan bahwa adanya pengaruh 

komunikasi terhadap kinerja melalui Motivasi. Jika Komunikasi yang dilakukan 

suatu organisasi tepat dan objektif maka akan mempengaruhi kinerja karyawan 

tersebut namun disisi lain kinerja tersebut harus dimediasi terlebih dahulu dengan 

Motivasi.   

Dengan demikian dalam penelitian ini penulis membuat kerangka 

konseptual penelitian ini sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

Motivasi  Kinerja  
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            X                                                                                    Y 

  

                                                        Z  

 Z 

Gambar : II.4  paradigm penelitian pengaruh komunikasi terhadap motivasi 
 

Hipotesis  

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk 

kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru 

didasarkan pada teori yang relavan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang 

diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai 

jawaban teoritis terhadap rumusan masalalu penelitian, belum jawaban yang empirik. 

1. Ada pengaruh komunikasi terhadap kinerja pada PT. Perkebunan Nusantara          

III? 

2. Ada pengaruh komunikasi terhadap motivasi kerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III? 

3. Ada pengaruh motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III? 

4. Ada pengaruh komunikasi terhadap motivasi yang dimediasi kinerja pada 

PT. Perkebunan Nusantara III 

Komunikasi  Kinerja  

Motivasi 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian  

Menurut (Ratu, 2016. hal 10) jenis pendekatan yang digunakan adalah 

penelitian asosiatif dan kuantitatif.  

Pendekatan asosiatif ini memiliki level tertinggi di bandingkan dengan 

penelitian deskriptif  atau komparatif. Penelitian jenis ini bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara variabel (Ratu, 2016. hal 10) 

Sedangkan penelitian kuantitatif adalah sebagai metode yang 

berlandaskan pada filsafat positifisme, digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan 

secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis 

data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

telah diterapkan. (Sugiyono, 2016 hal. 13) 

 

B. Defenisi Operasional Variabel 

Menurut (Juliandi 2015, hal. 113) operasional variabel merupakan 

pengukuran atau pengujian suatu variabel. Pengukuran atau pengujian tersebut 

bisa dilihat dari indikator, kriteria, tolak ukur, alat ukur, alat uji untuk 

menentukan kualtitas atau kuantitas sesuatu variabel.  
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1. Kinerja  

 Kinerja merupakan suatu pencapaian berhasil atau tidaknya tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan. Informasi tentang kinerja organisasi 

merupakan hal yang sangat penting yang digunakan untuk mengevaluasi 

apakah proses kinerja yang dilakukan organisasi selama ini sudah sejalan 

dengan tujuan yang diharapkan atau belum. 

Tabel III.I 

Instrumen Variabel Kinerja  

Variabel 
 

Indikator  

 Kualitas  
              Kinerja Kuantitas  

Ketetapan waktu 
Efektivitas 
Kemandirian 

Sumber Robbins dalam Sopiah dan Elta (2018, hal. 351) 

 

2. Komunikasi  

 Menurut (Qolquitt dkk 2011, hal. 422) Komunikasi merupakan proses 

dengan mana informasi dan arti atau makna ditransfer dari sender kepada 

receiver kebanyakan pekerjaan yang dilakukan dalam suatu tim diselesaikan 

secara independent, saling bergantung dan menyangkut komunikasi di antara 

anggota. Karena itu efektivitas komunikasi memainkan peran penting dalam 

menentukan apakah terdapat keuntungan atau kerugian dalam proses 

komunikasi. 
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Tabel III.2 

Instrumen Variabel Komunikasi  

 

Sumber Wardhani dkk (2016)    

3. Motivasi  

 Menurut Colquitt dkk (2011, hal. 179) memberikan definisi motivasi 

sebagai sekumpulan kekuatan energik yang dimulai baik dari dalam maupun 

diluar pekerjaan, dan mempertimbangkan arah, instensitas dan ketekunannya. 

Motivasi merupakan pertimbangan kritis karena kinerja yang efektif sering 

memerlukan baik kemampuan dan motivasi tingkat tinggi.  

Tabel III.3 

Instrumen Variabel Motivasi   

Variabel  Indikator  
 Prilaku karyawan 
Motivasi  Usaha karyawan 

Kegigihan karyawan 

Sumber George Jones (2005) 

 

 

 

Variabel  Indikator  

 Kepercayaan dengan sesama 
pegawai 

       
Komunikasi  

Rekan sekerja dapat bergaul 
dengan baik 
Hubungan dengan rekan 
memuaskan   

 Organisasi mendorong adanya 
perbedaan pendapat  

Hubungan pegawai dan 
pimpinan yang baik 
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C. Waktu Dan Tempat  

a. Tempat Penelitian  

Penelitian ini dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) yang 

beralamat di Jalan Sei batang Hari No. 2 Medan. 

b. Waktu penelitian 

Penelitian ini direncanakan akan pada bulan Desember 2018 sampai bulan 

Maret 2019.  

Adapun jadwal penelitian dapat dilihat pada tabel III.4 

 

Tabel III.4 Jadwal Penelitian 

 
KEGIATAN 

PENELITIAN   

WAKTU PENELITIAN 

Des 2018 Jan 2019 Feb 2019 Maret 2019 

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

Pengajuduan 
Judul  

                

Pra Riset                 

Pembuatan 
Proposal 

                

Seminar 
Proposal  

                

Pengumpulan 
Data  

                

Penyusunan 
Skripsi 

                

Bimbingan 
Skripsi 

                

Sidang Meja 
Hijau 
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D. Populasi dan Sampel  

1. Populasi  

Menurut (Sugiyono 2006, hal. 115) populasi merupakan wilayah 

generalisasi yang terdiri atas : obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya.  

Populasi dalam penelitian ini merupakan karyawan yang bekerja di PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero). Populasi penelitian ini melibatkan semua 

staff dan pegawai tetap pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) yang 

berjumlah 600 karyawan. 

2. Sampel  

Menurut (Sugiyono 2018, hal. 116) sampel merupakan bagian dari jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan 

peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya 

karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan 

sampel yang diambil dari populasi itu. Kesimpulannya akan dapat diberlakukan 

untuk populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul 

represensatatif (mewakili). 

n =  N1 + Ne  

Dimana :  

N   =    Jumlah elemen/anggota populasi 

n    =    Jumlah elemen/anggota sampel 
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e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 

sampel yang masih dapat ditolelir atau diinginkan. 

Dengan rumus diatas dapat dilakukan perhitungan sampel sebagai berikut : 

 =   .   + 1 

    775775. 0,5 + 1 

 = 275 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Menurut (Sugiyono 2016, hal. 401) Teknik pengumpulan data merupakan 

langkah yang paling utama dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian, 

karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data. Tanpa mengetahui 

teknik pengumpulan data, maka peneliti tidak akan mendapatkan data. Tanpa 

mengetahui teknik pengumpulan data, maka peneliti tidak akan mendapatkan data 

yang memenuhi standar data yang diterapkan. Bila dilihat dari sumber datanya, 

maka pengumpulan data dapat menggunakan sumber primer , dan sumber 

sekunder. Sumber primer merupakan sumber data yang langsung memberikan 

data kepada pengumpul data, dan sumber sekunder merupakan sumber yang tidak 

langsung meberikan data kepada pengumpulan data. Selanjutnya bila dilihat dari 

segi cara atau teknik pengumpulan data, maka teknik pengumpulan data dapat 

dilakukan dengan observasi (pengamatan) interview (wawancara), kuesioner 

(angket). Dokumentasi dan gabungan keempatnya. 
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Tabel 3.5 Instrumen Skala Likert 

No Pertanyaan Skor 
1 Sangat setuju 3 
2 Setuju 4 
3 Kurang setuju 3 
4 Tidak setuju 2 
5 Sangat tidak setuju 1 

        sumber Sugiyono (2016) 

Penelitian dilakukan dengan cara studi dokumen untuk membuat uraian 

secara teoritis. Berdasarkan kajian-kajian teoritis dari buku-buku perpustakaan 

maupun uraian teoritis dari behan tulisan lain yang berhubungan dalam gladiknya 

ini dalam mengaplikasikannyatahap kondisi yang ada pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) 

1. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya. 

2. Wawancara (Interview) 

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data,apabila peneliti 

ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang 

harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari 

responden yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil. 

(Menurut Sugiyono 2016, hal. 194). Adapun yang penulis wawancarai 

adalah karyawan dibagian SDM di PT. Perkebunan Nusantara III.  
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Uji Validitas dan Realiabilitas  

A. Uji validitas  

Menurut Juliandi dkk (2015, hal. 76) “Ujia Validitas berarti menguji 

sajauh mana ketepatan atau kebenaran suatu instrumen sebagai alat ukur variabel 

penelitian jika instrumen valid benar maka hasil pengukuranpun kemungkinan 

akan benar. Dengan menggunakan product moment rumusan yang digunakan 

adalah sebagai berikut: 

rumus  
 

Keterangan : 

r     =  Korelasi antara x dan y 

X     = skor nilai x 

Y     = skor nilai total y 

n      = Jumlah sampel  

hipotesisnya adalah : 

1) HO:p= {tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor {tidak 

valid} 

2) H1:p≠0 {ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (valid)} 

kreteria penerimaan atau penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut: 

a) Tolak HO jika nilai korelasi adalah negtif dan atau probabilitas yang 

dihitung ≥ nilai probabilitas yang diterapkan sebasar 0,05 (sig 2-tailed 

≤α0,05). 
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b) Terima HO jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang 

dihitung ≤ nilai probabilitas yang ditetapkan sebasar 0,05 (sig 2-tailed 

≤α0,05).  

1) Uji Validitas Komunikasi  

Tabel III-6 

Uji Validitas untuk variabel Komunikasi 

No 
item 

Nilai sig (2 
tailed) 

Perbandingan Probabilitas Keterangan 

1 0,000  
 
 
 
 
 
 
 

0,05 

0,000≤0,05 Valid  

2 0,000 0,000≤0,05 Valid  

3 0,000 0,000≤0,05 Valid  

4 0,000 0,000≤0,05 Valid  

5 0,000 0,000≤0,05 Valid  

6 0,000 0,000≤0,05 Valid  

7 0,000 0,000≤0,05 Valid  

8 0,000 0,000≤0,05 Valid  

9 0,000 0,000≤0,05 Valid  

10 0,000 0,000≤0,05 Valid  

 Sumber : Data Diolah 2019 

 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan 1 sampai 10 yaitu 

dengan taraf signifikan seluruh nilai korelasinya positif, nilai perbandingannya 

sig 0,000 ≤ 0,05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel komunikasi 

dikatakan valid. 
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2) Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)  

Tabel III-7 

Uji Validitas untuk variabel Kinerja Karyawan 

No 
item 

Nilai sig (2 
tailed) 

Perbandingan Probabilitas Keterangan 

1 0,000  
 
 
 
 
 
 
 

0,05 

0,000≤0,05 Valid  

2 0,000 0,000≤0,05 Valid  

3 0,000 0,000≤0,05 Valid  

4 0,000 0,000≤0,05 Valid  

5 0,000 0,000≤0,05 Valid  

6 0,000 0,000≤0,05 Valid  

7 0,000 0,000≤0,05 Valid  

8 0,000 0,000≤0,05 Valid  

9 0,000 0,000≤0,05 Valid  

10 0,000 0,000≤0,05 Valid  

 Sumber : Data Diolah 2019 
 
 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan 1 sampai 10 yaitu 

dengan taraf signifikan seluruh nilai korelasinya positif, nilai perbandingannya sig 

0,000 ≤ 0,05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel kinerja dikatakan 

valid. 
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3) Uji Validitas Motivasi 
 

Tabel III-8 

Uji Validitas variabel Motivasi 

 
No 

item 
Nilai sig (2 

tailed) 
Perbandingan Probabilitas Keterangan 

1 0,000  
 
 
 
 
 
 
 

0,05 

0,000≤0,05 Valid  

2 0,000 0,000≤0,05 Valid  

3 0,000 0,000≤0,05 Valid  

4 0,000 0,000≤0,05 Valid  

5 0,000 0,000≤0,05 Valid  

6 0,000 0,000≤0,05 Valid  

7 0,000 0,000≤0,05 Valid  

8 0,000 0,000≤0,05 Valid  

9 0,000 0,000≤0,05 Valid  

Sumber : data diolah 2019 
 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan 1 sampai 9 yaitu 

dengan taraf signifikan seluruh nilai korelasinya positif, nilai perbandingannya 

sig 0,000 ≤ 0,05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel Motivasi 

dikatakan valid. 

 

B. Uji Reliabilitas 

Menurut (Juliandi dkk 2015, hal. 80) uji relibitasi berarti untuk melihat 

apakah instrumen penelitian merupakan isntrumen yang handal dan dapat 

dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat 
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dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tinggkat kepercayaan yang 

tinggi. 

Menurut Arikunto dalam (Juliandi, dkk  2015, hal.82) penguji reabilitas 

dilakukan menggunakan (Cronbach alpha), dikatakan reliabel hasil alpha ≥ 06 

dengan rumus alpha sebagai berikut : 

 =    − 1  ∑        

Dimana : 

r = Reliabilitas instrument 

k = Banyaknya butir pernyataan 

 

∑σb² = Jumlah varians butir 

σi² = Varians total 

Kriteria penguji reliabilitas adalah nilai koefisien reabilitas (Cronbah 

Alpha) > 0.6 maka kesimpulannya instrumen yang diuji tersebut adalah real 

(terpecaya) (Ghozali dalam Juliandi, Irfan dan Manurung. 2015, hal. 80) 

Tabel III-9 

Uji Realibitas Instrumen 

Variabel  Cronbach’s 
Alpha 

R tabel Keterangan  

Komunikasi (X) 0,646  
0,6 

Reliabel  
Kinerja Karyawan (Y) 0,718 Reliabel 
Motivasi (Z) 0,726 Reliabel 
Sumber : Data Diolah 2019 

 Berdasarkan tabel uji realibitas instrumen variabel penelitian diatas dengan 

dipahami bahwa masing-masing variabel memiliki nilai realibitas yang berbeda-
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beda dengan nilai cronbach’s alpha pada variabel X = 0,738 > 0,6 variabel Y 

cronbach’s alpha = 0,684 > 0,6 dan variabel Z cronbach’s alpha = 0,671 > 0,6 

maka instrumen dalam penelitian ini memiliki realibitas yang baik atau dengan 

kata lain instrumen adalah realibel atau terpercaya. 

 

F. Teknis Analisis Data 

Menurut (Sugiyono 2016, hal 428) analisis data merupakan proses mencari 

dan menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan 

lapangan, dan dokumentasi, dengan cara mengorganisasikan data ke lapangan, 

dokumentasi, dengan cara mengorganisasikan data ke lapangan, dan dokumentasi, 

dengan cara mengorganisasikan data ke dalam katagori, menjabarkan ke dalam 

uni-unit, melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana yang 

penting dan yang akan dipelajari, dan membuat kesimpulan sehingga mudah 

difahami oleh diri sendiri maupun orang lain. 

1. Uji asumsi klasik 

Pegujian Asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikasi 

apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak. Ada beberapa 

pengujian asumsi klasik yang penulisan gunakan dalam penelitian ini adalah: 

a. Uji Normalitas  

Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi, 

variabel dependen dan idenpendennya memiliki distribusi normal atau tidak 

(Juliandi, 2013, hal. 174). Model regresi yang baik adalah distribusi data 

normal atau mendekati normal. 
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Kriteria pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar disekitar 

garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas. 

b. Uji Multikolinearitas  

Digunakan untuk menguji apakah model regresi ditentukan adanya 

korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi 

antara variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga 

sebaliknya. Pengujian multikolinearritas dilakukan dengan melihat VIF 

(Variance Inflas Faktor) antara variabel independen dan nilai tolerance. 

Batasan yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolineatitas 

adalah nilai tolerance <0,10 atau sama dengan VIF > 10.  

c. Uji Heterokedastisitas  

Penguji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastis sebaliknya jika varian 

berbeda maka disebut heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas 

dapat diketahui dengan memalui grafik scatterplot antar nilai prediksi 

variabel independen dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat 

digunakan untuk menentukan heterokedastisitas adalah : 

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

tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian 

menyempit), maka telah terjadi heterokedastistas. 
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2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar di atas dan 

di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas.   

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

2. Teknik Analisis Jalur (analisis path)  

Analisis jalur digunakan apabila secara teori kita yakin berhadapan dengan 

masalah yang berhubungan sebab akibat. Tujuannya adalah menerangkan akibat 

langsung dan tidak langsung seperangkat variabel, sebagai variabel penyebab, 

terhadap variabel lainnya yang merupakan variabel akibat.  

Sebagai variabel penyebab terhadap variabel lainnya yang merupakan 

variabel akibat. 

 P2 

 

 P€2 

 P2 p3 

 

 

 

Gambar III.1. Model Analisis Jalur 

3. Uji Hipotesis  

Pertama. pengaruh langsung Komunikasi terhadap kinerja karyaawan  

Hipotesisnya: (1) HO: Komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan; dan (2) H1: Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap 

X 

Z 

Y 

€Z

E1
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kinerja karyawan. Kriteria penguji hipotesis: (1) tolak HO jika nilai sig <α0,05 

dan (2) terima HO jika nilai sig >α0,0 

Kedua, pengaruh langsung Komunikasi terhadap komitmen kerja   

Hipotesisnya: (1) HO:  Komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Motivasi; dan (2) H1: Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap Motivasi. 

Kriteria pengujian hopotesis (1) tolak HO jika nilai sig<α0,05 dan (2) terima HO 

jika nilai sig>α0,0 

Ketiga, pengaruh langsung Motivasi terhadap kinerja karyawan 

Hipotesisnya: (1) HO: Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan: dan (2) H1: Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Kriteria pengujian hipotesis: (1) tolak HO jika nilai sig<α0,05; dan (2) 

terima HO jika nilai sig>α0,0 

Keempat, pengaruh Komunikasi terhadap motivasi melalui kinerja 

karyawan. 

Hipotesisnya: Komunikasi terhadap kinerja karyawan melalui Motivasi. 

Kriteria penariakan kesimpulannya: (1) jika nilai koefisien pengaruh tidak lngsung 

> pengaruh langsung (p1x p3 > p2) maka variabel komitmen kerja adalh variabel 

intervening atau dengan kata lain pengaruh sebenarnya adalah tidak langsung: dan 

(2) jika nilai koefesien pengaruh tidak langsung < pengaruh langsung (p1 x p3 

<p2) maka variabel komitmen kerja adalah bukan variabel intervening, pengaruh 

yang sebenarnya adalah langsung 
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BAB IV 

DESKRIPSI HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian  

1. Deskripsi Hasil Penelitian  

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel X (Komunikasi), 10 untuk 

pernyataan variabel Z (motivasi) dan 10 untuk variabel Y (Kinerja Karyawan). 

Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 264 karyawan namun yang kembali 

kepada penulis hanya 124 responden hal ini disebabkan karena sibuknya 

karyawan dengan pekerjaannya sehingga penulis tidak bisa memaksakan. Namun 

penelitian ini sudah layak karena menurut Uma Sekaran penelitian Path analysis 

minimal 100 sampel dan penulis sudah memenuhi kriteria tersebut. Sistem 

penelitian dengan menggunakan Skala Likert yang terdiri dari 5 (lima) opsi 

pernyataan dan bobot penelitian sebagai berikut: 

  TABEL IV-1 Skala Likert  

PERNYATAAN BOBOT 
Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : data diolah tahun 2017 

 Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat 

dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variabel 
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Komunikasi (X), variabel motivasi (Z), dan variabel Kinerja Karyawan (Y) 

dengan demikian untuk setiap responden yang menjawb angket penelitian, maka 

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

2. Deskripsi Penelitian  

 Untuk mengatahui identitas responden, maka dapat dilihat dari 

karakteristik responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

a) Jenis Kelamin  

Untuk mengetahui tingkat persentse berdasarkan usia dari 124 responden, 

dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

     Tabel IV-2 

       Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
Laki-laki 93 orang 73,8% 

Perempuan 33 orang 26,2% 
Jumlah 126 orang 100 % 
Sumber: Data Diolah 2019 

Berdasarkan data diatas mayoritas berdasarkan jenis kelamin responden 

yaitu Laki-laki yaitu 93 orang atau 73,8 % dan perempuan yaitu 33 orang atau 

26,2 %. 

 Dari data diatas mayoritas berdasarkan jenis kelamin paling banyak adalah 

laki-laki yaitu berjumlah 93 orang. Karena produktivitas laki-laki lebih 

dibutuhkan dibandingkan dengan produktivitas perempuan. 
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b) Usia  

Untuk mengetahui tingkat persentasi berdasarkan usia dari 124 

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel IV.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Persentase 
1 20-30 Tahun 28 22.2 % 

2 31-40 Tahun 30 23,8% 

3 41-50 Tahun 41 32,5% 

4 >50 Tahun 27 21,4% 

Jumlah 126 100% 

Sumber : Data Diolah Tahun 2019 

Berdasarkan table diatas, diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu 

pada usia 41-50 tahun yaitu 41 orang atau 32,5%. Usia antara 31-40 tahun yaitu 

30 orang atau 23,8% usia antara 20-30 tahun yaitu 28 orang atau 22,2%, usia >50 

tahun 25 orang atau 20,2%. 

 Dari data diatas mayoritas usia paling banyak adalah berumur 41-50 tahun 

lebih berpengalaman bekerja sehingga lebih mudah memahami pekerjaan yang 

diberikan pemimpin. 

c) Tingkat Pendidikan  

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan tingkat pendidikan dari 

126 responden, dapat dilihat pada tabel berikut:  
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   Tabel IV.4 

Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Pendidikan Jumlah Persentase 
1 SLTA 56 44,4 % 
2 D-1/D3 4 3,2 % 
3 S-1 63 50,0 % 
4 S-2 3 2,4 % 

Jumlah 126 100% 
Sumber : Data Diolah Tahun 2019  

 Berdasarkan data tabel diatas pada tingkat pendidikan responden yang 

dijadikan sampel dalam penelitian diketahui responden yang berpendidikan SLTA 

berjumlah 56 orang atau 44,4 %, responden yang D-1/D3 berjumlah 4 orang atau 

3,2 %, responden yang berpendidikan S-1 berjumlah 63 orang atau 50,0%, dan 

yang berpendidikan S-2 berjumlah 3 orang atau 2,4%.  

 Berdasarkan data diatas dari tingkat pendidikan mayoritas yang paling 

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

diperusahaan adalah lulusan S-1.  

3. Deskripsi Variabel Penelitian  

Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor jawaban 

responden dari angket yang penulis sebarkan yaitu: 
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a) Deskripsi Komunikasi (Y) 

Tabel IV.5 

Skor angket untuk variabel Komunikasi 

Sumber : Data Diolah tahun 2019 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang komunikasi antara sesama karyawan berjalan 

dengan baik yang saling memberikan kepercayaan kepada satu sama lain, 

mayoritas responden menjawab (setuju 0,80%). Hal ini berarti responden PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa komunikasi berjalan 

dengan baik.  

No.  

Jawaban Komunikasi 

Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak 
Setuju 

Sangat Tidak 
Setuju Jumlah 

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

1 0 0% 14 0,80% 3 111,0% 0 0% 0 0% 126 100% 

2 62 49,20%% 59 46,80% 2 1,0% 1 0,80% 2 1,60% 126 100% 

3 82 65,10% 43 34,10% 0 0% 1 0,80% 0 0% 126 100% 

4 50 39,70% 74 58,70% 2 1,60% 0 0% 0 0% 126 100% 

5 79 62,70% 41 32,50% 5 4,080% 1 0,80% 0 0% 126 100% 

6 52 41,30% 71 56,30% 3 2,400% 0 0% 0 0% 126 100% 

7 83 65,90% 37 29,40% 5 4,0% 1 0,80% 0 0% 126 100% 

8 40 31,70% 83 65,90% 3 2,40% 0 0% 0 0% 126 100% 

9 81 64,30% 34 27,00% 11 8,70% 0 0% 0 0% 126 100% 

10 43 34,10% 74 58,70% 9 7,10% 0 0% 0 0% 126 100% 
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2. Jawaban responden tentang setiap informasi harus diseleksi terlebih dahulu 

dengan melihat siapa yang memberi kan informasi tersebut, mayoritas 

responden menjawab (sangat setuju, setuju 49,20% dan 46,8%). Hal ini bearti 

responden PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa informasi 

itu sangat perlu diperhatikan terlebih dahulu. 

3. Jawaban responden tentang karyawan dapat berinteraksi dengan baik dengan 

rekan kerja yang baik, mayoritas responden menjawab (setuju, sangat setuju 

65,1% dan 34,10%) hal ini berarti responden PT Perkebunan Nusantara III 

(Persero) menyetujui bahwa karyawan memiliki sosialisasi yang baik dalam 

berkomunikasi. 

4. Jawaban responden tentang sigapnya rekan kerja yang lain apabila karyawan 

tersebut membutuhkan bantuan, mayoritas responden menjawab (sangat setuju, 

setuju 39,70% dan 58,70%) hal ini berarti responden PT Perkebunan Nusantara 

III (Persero) menyetujui bahwa pertolongan dalam bekerja mendapatkan 

respon yang baik dengan karyawan lain. 

5. Jawaban responden tentang selalu memberikan informasi terbaru yang 

berhubungan dengan pekerjaan kepada rekan kerja yang lain, mayoritas 

responden menjawab (sangat setuju, setuju 62,70% dan 32,50%), hal ini berarti 

responden PT Perkebunan Nusantara III (Persero)  menyetujui bahwa 

informasi dan komunikasi di perusahaan tersebut berjalan dengan baik. 

6. Jawaban responden tentang adanya interaksi yang baik dengan rekan kerja 

yang lain dapat memudahkan mendapatkan informasi secara cepat, mayoritas 

responden yang menjawab (sangat setuju, setuju 41,3% dan 56,30%), hal ini 

berarti responden PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa 
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komunikasi berjalan dengan lancar dengan saling bersosialisasi dengan 

karyawan lain. 

7. Jawaban responden tentang menerima pendapat karyawan yang lain yang 

berdampak positif, mayoritas responden yang menjawab (sangat setuju, setuju 

65,90% dan 29,40%), hal ini berarti responden PT Perkebunan Nusantara III 

(Persero) menyetujui bahwa selalu menerima pendapat yang positif untuk 

dalam bekerja. 

8. Jawaban responden tentang adanya saling menghargai antara sesama 

karyawan dalam mengeluarkan pendapat, mayoritas responden yang 

menjawab (sangat setuju, setuju 31,70% dan 65,90%), hal ini berarti 

responden PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa 

komunikasi berjalan dengan baik. 

9. Jawaban responden tentang adanya adanya pujian yang diberikan kepada 

pimpinan setiap karyawannya menjankan pekerjaannya dengan baik, 

mayoritas responden yang menjawab (sangat setuju, setuju 64,30% dan 

34,2700%), hal ini berarti responden PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 

menyetujui bahwa adanya keberbauran pimpinan kepada karyawannya. 

10. Jawaban responden tentang adanya teguran dari pimpinan kepada 

karyawannya yang memberikan kesalahan, mayoritas responden yang 

menjawab (sangat setuju, setuju 34,10% dan 58,70%), hal ini berarti 

responden PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa adanya 

ketegasan antara pimpinan kepada karyawannya.  

Dari uraian diatas menunjukkan bahwa komunikasi yang ada di PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sudah dianggap baik dilihat jawaban 
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karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan yang mayoritas 

menjawab setuju dengan semua pernyataan yang diajukan kepada mereka. 

Dibandingkan dengan temuan masalah di awal yang menujukkan ada masalah 

komunikasi di perusahaan sulit dicapai, maka hal ini terbukti dengan jawaban 

beberapa karyawan PT. Perkebunan Nusanatara III (Persero) Medan yang kurang 

setuju. 

b) Deskripsi Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel IV.6 

Skor angket untuk variabel Kinerja 

Sumber:  Data Diolah 2019 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

No.  

Jawaban Kinerja Karyawan 

Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak 
Setuju 

Sangat Tidak 
Setuju Jumlah 

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

1 102 81,00% 21 16,70% 3 2,40% 0 0% 0 0% 126 100% 

2    58 46,00% 58 46,00% 8 6,00% 0 0% 2 1,60% 126 100% 

3 66 52,40% 60 47,60% 0 0% 0 0% 0 0% 126 100% 

4 49 38,90% 75 59,50% 2 1,60% 0 0% 0 0% 126 100% 

5 83 65,90% 41 32,50% 2 1,60% 0 0% 0 0% 126 100% 

6 57 45,20% 68 54,00% 1 0,80% 0 0% 0 0% 126 100% 

7    73 57,900% 48 38,10% 5 4,00% 0 0% 0 0% 126 100% 

8 47 37,30% 76 60,30% 3 2,40% 0 0% 0 0% 126 100% 

9 70 55,60% 44 34,90%   12 9,50% 0 0% 0 0% 126 100% 

10 42 33,30% 69 54,80% 15 11,90% 0 0% 0 0% 126 100% 
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1. Jawaban responden tentang mengerjakan pekerjaan sesuai dengan yang 

diterapkan perusahaan, mayoritas responden menjawab (sangat setuju,setuju 

81,00% dan 16,70%), hal ini berarti responden karyawan PT Perkebunan 

Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa karyawan dapat berkerja dengan 

baik.  

2. Jawaban responden tentang karyawan bekerja dengan sesuai keinginan 

pimpinan, mayoritas responden menjawab (sangat setuju,setuju 46,00% dan 

46,00%), hal ini berarti responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III 

(Persero) menyetujui bahwa karyawan dapat melaksanakan pekerjaan dengan 

baik. 

3. Jawaban responden tentang karyawan yang tidak dapat menangani beban 

tambahan kerja, mayoritas responden menjawab (sangat setuju,setuju 52,40% 

dan 47,60%), hal ini berarti responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III 

(Persero) menyetujui bahwa tambahan beban pekerjaan yang diberikan untuk 

karyawan tidak dapat terselesaikan dengan baik.  

4. Jawaban responden tentang karyawan yang mengalami permasalahan dalam 

mengerjakan tugas-tugas yang dibebankan kepada karyawan, mayoritas 

responden menjawab (sangat setuju,setuju 38,90% dan 59,50%), hal ini berarti 

responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa 

adanya permasalahan dalam menjalankan tugas.  

5. Jawaban responden tentang karyawan yang mengerjakan pekerjaan dengan 

tepat waktu, mayoritas responden menjawab (sangat setuju, setuju 65,90% dan 

32, 50%), hal ini berarti responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III 
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(Persero) menyetujui bahwa dalam mengerjakan pekerjaan dengan secara 

efesien. 

6. Jawaban responden tentang karyawan yang dapat memberikan waktu secara 

efesien dalam pekerjaanya, mayoritas responden dalam menjawab (sangat 

setuju, setuju 45,20% dan 54,00%), hal ini berarti responden karyawan PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa karyawan mampu 

bekerja secara tepat waktu. 

7. Jawaban responden tentang karyawan yang dapat mengerjakan pekerjaan yang 

sesuai dengan yang diinginkan pimpinan, mayoritas responden dalam 

menjawab (sangat setuju, setuju 57,900% dan 38,10%), hal ini berarti 

responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa 

dapat mengerjakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya. 

8. Jawaban responden tentang karyawan yang mengerjakan pekerjaan dengan 

tingkat kesalahan yang sedikit, mayoritas responden dalam menjawab (sangat 

setuju, setuju 37,30% dan 60,30%), hal ini berarti responden karyawan PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa sedikitnya kemungkinan 

kesalahan yang dilakukan karyawan dalam bekerja.  

9. Jawaban responden tentang karyawan yang dapat mengerjakan pekerjaannya 

sendiri tanpa bantuan orang lain, mayoritas responden dalam mennjawab 

(sangat setuju, setuju 55,60% dan 34,90%), hal ini berarti responden karyawan 

PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa karyawan sangat 

mandiri dalam melaksanakan pekerjaannya.  

10. Jawaban responden tentang karyawan yang dapat mengerjakan 

permasalahannya sendiri yang ada dalam pekerjaanya, mayoritas responden 
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dalam menjawab (sangat setuju, setuju 33,30% dan 54,80%), menyetujui 

bahwa karyawan sangat mandiri dalam menangani masalahnya. 

 Dari uraian diatas menunjukkan bahwa komunikasi yang ada di PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sudah dianggap baik dilihat jawaban 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan yang mayoritas 

menjawab setuju dengan semua pernyataan yang diajukan kepada mereka. 

Dibandingkan dengan temuan masalah di awal yang menujukkan ada masalah 

komunikasi di perusahaan sulit dicapai, maka hal ini terbukti dengan jawaban 

beberapa karyawan PT. Perkebunan Nusanatara III (Persero) Medan yang kurang 

setuju. 
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c) Deskriptip Motivasi (Z) 

    Tabel IV.7  

Skor angket untuk variabel motivasi  

Sumber:  Data Diolah 2019 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang lingkungan karyawannya dikelilingi oleh orang-

orang profesional, mayoritas responden menjawab (sangat setuju, setuju 

78,60% dan 15,90%), hal ini berarti responden karyawan PT Perkebunan 

Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa karyawan yang bekerja diperusahaan 

tersebut lebih dominan orang-orang yang sudah profesional. 

2. Jawaban responden tentang karyawan yang saling bekerja sama, mayoritas 

responden menjawab (sangat setuju, setuju 52,40% dan 42,10%), hal ini berarti 

No.  

Jawaban Motivasi 

Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak 
Setuju 

Sangat Tidak 
Setuju Jumlah 

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

1 99 78,60% 20 15,90% 7 5,60% 0 0% 0 0% 126 100% 

2 66 52,40% 53 42,10% 7 5,60% 0 0% 0 0% 126 100% 

3 64 50,80% 54 42,90% 7 5,60% 1 0,80% 0 0% 126 100% 

4 63 50,00% 57 45,20% 3 2,40% 1 0,80% 2 1,60% 126 100% 

5 56 44,40% 64 50,80% 2 1,60% 1 0,80% 3 2,40% 126 100% 

6 61 48,40% 56 44,40% 8 6,30% 1 0,80% 0 0% 126 100% 

7 65 51,60% 51 40,50% 10 7,90% 0 0% 0 0% 126 100% 

8 62 49,20% 53 42,10% 11 8,70% 0 0% 0 0% 126 100% 

9 48 38,10% 65 51,60% 13 10,30% 0 0% 0 0% 126 100% 
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responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa 

karyawan yang bekerja diperusahaan tersebut saling membantu dalam 

mengerjakan pekerjaanya. 

3. Jawaban responden tentang karyawan yang menikmati adanya persaingan 

didalam bekerja, mayoritas responden menjawab (sangat setuju, setuju 50,80% 

dan 42,90%), hal ini berarti responden karyawan PT perkebunan Nusantara III 

(Persero) menyetujui 50,80% dan 42,90%), hal ini berarti responden karyawan 

PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Menyetujui bahwa persaingan dalam 

bekerja antar sesama karyawan akan berdampak baik. 

4. Jawaban responden tentang ingin menunjukkan hasil kerja yang baik, 

mayoritas responden menjawab (sangat setuju, setuju 50,00% dan 45,20%), hal 

ini berarti responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 

menyetujui 50,00% dan 45,20%), hal ini berarti responden karyawan PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa perlunya menujukkan 

diri dengan hasil kerja yang baik. 

5. Jawaban responden tentang pentingnya menunjukkan prestasi karyawan 

mayoritas responden menjawab (sangat setuju, setuju 44,40% dan 50,80%), hal 

ini berarti responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 

menunjukkan hasil prestasi karyawan itu perlu. 

6. Jawaban responden tentang kepuasannya dalam mencapai prestasi kerja yang 

telah dicapai selama ini, mayoritas responden menjawab (sangat setuju, setuju 

48,40% dan 44,40%), hal ini berarti responden karyawan PT Perkebunan 

Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa karyawa merasa puas dengan hasil 

kerjanya selama ini. 
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7. Jawaban responden tentang tidak adanya keluhan selama bekerja, mayoritas 

responden menjawab (sangat setuju, setuju 51,60%, dan 60%), hal ini berarti 

responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa 

mereka dalam bekerja tidak merasa terbebani. 

8. Jawaban responden tentang adanya pekerkerjaan lembur maka karyawan akan 

mengerjakan dengan sebaik-baiknya, mayoritas rsponden menjawab (sangat 

setuju, setuju 49,20% dan 42,10%), hal ini berarti responden karyawan PT 

Perkebunan Nusantara III (Persero) menyetujui bahwa adanya semangat dalam 

lembur. 

9. Jawaban responden tentang adanya keinginan untuk meraih kesuksesan dalam 

bekerja, mayoritas dalam menjawab (sangat setuju, setuju 38,10% dan 

51,66%), hal ini berarti responden karyawan PT Perkebunan Nusantara III 

(Persero) menyetujui bahwa adanya semangat kerja.  

 Dari uraian diatas menunjukkan bahwa motivasi yang ada di PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sudah dianggap baik dilihat jawaban 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan yang mayoritas 

menjawab setuju dengan semua pernyataan yang diajukan kepada mereka. 

Dibandingkan dengan temuan masalah di awal yang menujukkan ada masalah 

komunikasi di perusahaan sulit dicapai, maka hal ini terbukti dengan jawaban 

beberapa karyawan PT. Perkebunan Nusanatara III (Persero) Medan yang kurang 

setuju. 
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4. Uji Asumsi Klasik  

a) Uji Normalitas Data  

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependen dan indenpendennya memiliki distribusi normal atau 

tidak (Juliand 2013, hal. 160). Model regresi yang baik adalah distribusi data 

normal atau mendekati normal. Kriteria pengambilan keputusannya adalah 

jikan data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Berikut adalah gambar 

normal P-P plot regression standardized residual dibawah ini: 

 

                                      Gambar IV-1 Uji Normalitas 
 
 

Berdasarkan gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah 

memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam 

model regresi penelitian ini cendrung normal. 
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b) Uji Multikolinieritas 

Multikolinieraritas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel indenpenden dengan 

variabel dependen. Cara yang digunakan untuk menilainya adalah melihat nilai 

faktor inflasi varian (Variance Inflasi Faktor/vif). Yang digunakan tidak 

melebihi 4 atas 5 (Juliandi 2014, hal. 161). Hasil uji multikolinieritas dapat 

dilihat pada tabel dibawah ini:  

 Tabel IV-8 
  Uji Multikolinierritas 

Coefficients 

Model 
Correlations Collinearity Statistics 

Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant)      

Komunikasi .075 .082 .080 .999 1.001 
Motivasi .166 .170 .169 .999 1.001 

a. Dependent Variabel Kinerja Karyawan  

Sumber : Hasil Pengolahan data, 2019 

 Kedua variabel independent yakni komunikasi dan motivasi memiliki 

nilai VIF dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 4 atau 5), 

sehingga tidak terjadi multikolinieritas dalam variabel independent penelitian 

ini.  

c) Uji Heterokedastisitas 

 Penguji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain 

tetap, maka disebut homokedasitas sebaliknya jika varian berbeda maka 

disebut heterokeddastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui 

dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen 

dengan nilai residualnya, (Juliandi dkk, 2015, hal. 161). 
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 Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menetukan heterokedastisitas 

adalah jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu 

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

heterokedastisitas, jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik yang 

menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas. 

 

 

 
     Gambar IV-2 Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
 Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak dan tidak 

membentuk pola yang jelas dan tidak teratur, serta tersebar baik diatas maupun 

dibawah angka 0 pada sumbu y. Dengan demikian “tidak terjadi 

heterokedastisitas” pada model regresi ini. 

 

5. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Teknik analisis jalur yang digunakan apabila kita yakin berhadapan 

dengan masalah yang berhadapan dengan masalah yang berhubungan dengan 

sebab akibat. Tujuannya adalah menerangkan akibat langsung dan tidak 



62 
 

 
 

langsung secara variabel, sebagai variabel penyebab terhadap variabel lainnya 

yang merupakan variabel akibat (Juliandi, 2015, hal. 168) 

 

 

  P2 

 P1 P3 

 

 

 

                                                            €1 

Gambar IV-3 
Model Teoritik Penelitian (Model Penelitian) 

 
Berdasarkan gambar diatas maka dapat dikemukakan sebuah model matematis 

dalam komunikasi hipotesis yang akan diuji berdasarkan masing-masing 

model dalam persamaan struktural pada penelitian ini. Adapun persamaanya: 

  Persamaan Struktural 1 : Z =  P1X + €1 

  Persamaan Struktural 2 : Y = P2X + 83Z + €2 

a. Pengujian Persamaan Struktural 1 

Pengujian pada persamaan struktur 1 dimana dilakukan dengan satu 

bagian yaitu melihat Komunikasi (X) terhadap Motivasi (Z) adapun 

gambar struktur 1 dapat dikemukakan pada gambar dibawah ini: 

1) Pengaruh langsung Komunikasi (terhadap Motivasi (Z)  

 

 

 

Z 

X Y 
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  Dalam melakukan analisis data mengenai besarnya pengaruh 

Komunikasi (X) terhadap Motivasi (Z) dapat dikemukakan pada tabel 

dibawah ini:  

Tabel IV-9 

Nilai standart coefficients Komunikasi terhadap Motivasi 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 45,802 2,224  20,595 ,000 

Motivasi ,020 ,055 ,033 ,370 ,712 
a. Dependent Variable: komunikasi 

 

 
Dari nilai standart coefficients diatas terlihat bahwa nilai-nilai koefisien 

regresinya adalah: 

1) Koefesien X adalah P1 = -0,033 

 

 

 

X Z 

P1 

F1 
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Tabel IV-10 
Model Summry Komunikasi (X) terhadap Motivasi (Z) 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 ,033a ,001 ,007 4,93913 
a. Predictors: (Constant), Komunikasi 
b. Dependent Variabel : Motivasi 

 

 Sedangkan dari tabel model summry diatas nilai adjusted R-Square adalah 

sebesar 0,007 menunjukkan bahwa kontribusi varians nilai X mempengaruhi 

varians nilai Z adalah sebesar 0,007 sisanya 99,007%. Nilai ini dapat digunakan 

untuk menentukan nilai koefisien jalur denga  rendahnya yakni : 

P €1 = √ (1 – (-0.007) = 0,993 

Untuk melihat apakah ada pengaruh antara komunikasi (X) terhadap Motivasi (Z), 

maka akan dilakukan langkah-langkah analisis sebagai berikut: 

Penentuan hipotesis. 

HO : Tidak ada pengaruh Komunikasi (X) terhadap Motivasi (Z) 

Ha : ada pengaruh Komunikasi (X) terhadap Motivasi (Z) 

Penentuan kriteria pengambilan keputusan. 

Jika probabilitas sig ≤ probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan terima Ha. 

Jika probabilitas sig ≥ probabiliats 0,005, maka terima H0 dan tolak Ha. 
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Penentuan dalam pengambilan keputusan. 

Bedasarkan tabel IV-9 dimana nilai sig pada variabel komunikasi sebesar 

0,000 maka dapat dikemukakan bahwa 0,000 ≤ 0,005. Dengan demikian H0 

ditolak Ha diterima. Kesimpulannya adalah bahwa ada pengaruh yang signifikan 

antara komunikasi (X) terhadap Motivasi (Z). Adapun nilai standardized 

coeffients pada beta sebesar 0,033. 

Berdasarkan hasil analisis pada sub- struktur mengenai pengaruh Komunikasi 

(X) terhadap Motivasi (Z) dapat dikemukakan pada gambar dibawah ini.  

 

 

  

 

Gambar IV-4 

Persamaan struktural pertama 

Berdasarkan diagram pada gambar diatas maka dapat diketahui hubungan 

kualitas antara Komunikasi terhadap Motivasi dapat disusun persamaan 

strukturalnya sebagai berikut: 

Z = P1X + €1  

Z = 0,033 + 0,993  

 

 

X Z 

0,033 

0,993 
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c. Pengujian persamaan sub- struktur 2 

 Pengujian pada persamaan struktur 2, dimana dilakukan pengujian 

mengenai bagaimana pengaruh Komunikasi (X), Motivasi (Z), dan kinerja 

karyawan (Y). Adapun gambar struktural 2 dapat dikemukakan dibawah ini:  

 

 

 

   

  

 

 

Gambar IV-5 

Persamaan sub- struktural 

 

1. Pengaruh secara simultan Komunikasi (X), Motivasi (Z), terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil analisis data mengenai pengaruh silmutan (bersama-sama) pada 

variabel Komunikasi (X), Motivasi (Z), terhadap variabel kinerja 

karyawan (Y). Dalam persamaan struktural 2 dapat dikemukakan pada 

tabel dibawah ini: 

 

 

X 

Z 

P2 

P3 

Y 

r2 
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                     Tabel IV-11 
Model summary Komunikasi, Motivasi, dan kinerja karyawan 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 ,185a ,034 ,018 2,87039 
a. Predictors: (Constant), motivasi, komunikasi 

b. Dependent : variabel kinerja 
Sumber : data diolah, 2017 

 Dalam mengetahui besarnya pengaruh diantara variabel bebas terhadap 

variabel terikat yang dianalisis, maka dapat dilihat dari model summary pada 

tabel IV-42 yaitu pada nilai R Square. Besarnya nilai R Square (r2) adalah 

0,034. Maka dengan demikian disimpulkan bahwa pengaruh komunikasi, 

motivasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,034 x 100% = 3,40%, sedangkan 

sisanya sebesar 96,6% dipengaruhi faktor lain diluar model dalam penelitian 

ini. Sementara itu dalam mengetahui besarnya koefisien jalur pada variabel lain 

dalam penelitian ini yang dapat mempengaruhi kinerja dapat dihitung dengan 

ketentuan sebagai berikut:  

R2 = 0,034 

r2 =  (1 − 0,034 = 0,983 

dalam model regresi pada persamaan struktural 2 untuk melihat berpengaruh 

atau tidak secara silmutan, maka dapat dilakukan uji hipotesis dengan melihat 

nilai sig atau nilai pada tabel ANOVA yang dikemukakan pada tabel dibawah 

ini :  
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Tabel IV-12 
Model ANOVA Komunikasi, Kinerja terhadap Motivasi 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 35,884 2 17,942 2,178 ,118b 
Residual 1013,417 123 8,239   

Total 1049,302 125    
a. Predictors: (Constant), komunikasi, motivasi  

b. Dependent Variable: kinerja 
sumber  : data diolah, 2017 
 
adapun ketentuan dalam uji hipotesis dikemukakan dibawah ini :  

H0 : Tidak ada pengaruh Komunikasi (X), Motivasi (Z) terhadap kinerja 

karyawan (Y)  

Ha : Ada pengaruh Komunikasi (X), Motivasi (Z), terhadap Kinerja 
Karyawan(Y)                
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        Pengujian dapat dilakukan dengan membandingkan antara nilai probabilitas 

pada taraf signifikan 5% dengan nilai probabilitas sig pada tabel ANOVA. 

Adapun kriteria dalam pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:  

Jika probabilitas sig ≤ probabilitas 0,05 maka tolak H0 dan diterima Ha. 

Jika probabilitas sig ≥ probabilitas 0,05, maka terima H0 dan tolak Ha.  

       Berdasarkan tabel IV-12 dimana nilai sig sebesar 0,000 maka dapat 

dikemukakan bahwa 0,000 < 0,05, dengan demikian H0 ditolak dan Ha diterima 

kesimpulannya ada pengaruh positif dan signifikan antara komunikasi (X), 

motivasi (Z), kinerja karyawan (Y) pada karyawan PT Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan.  

2) Pengaruh Secara Partisi  Komunikasi (X), Motivasi (Z), terhadap Kinerja 

karyawan (Y) 

Hasil analisis data mengenai pengaruh secara partial (satu per satu) pada 

variabel Komunikasi (X), Motivasi (Z) terhadap kinerja karyawan (Y), dalam 

persamaan struktural 2 ini dapat dikemukakan pada tabel dibawah ini: 

Tabel IV-13 
Nilai Standart Coeffisien Komunikasi, Motivasi, terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 52,176 4,445  11,739 ,000 

Komunikas
i ,078 ,085 ,081 ,908 ,366 

Motivasi ,100 ,052 ,169 1,908 ,059 
a. Dependent Variable: kinerja 
Sumber : data diolah, 2017 
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a) Pengaruh Komunikasi (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Dalam mengetahui apakah ada pengaruh komunikasi (X) terhadap kinerja 

karyawan (Y), maka akan dilakukan langkah-langkah analisis sebagai 

berikut: 

Penentuan hipotesis  

H0 : Tidak ada pengaruh Komunikasi (X) terhadap kinerja karyawan (Y) 

Ha : Ada pengaruh Komunikasi (X) terhadap kinerja karyawan (Y) 

Penentuan kriteria pengambilan keputusan  

Jika probabilitas sig ≤  probabilitas 0,05 maka tolak H0 dan terima Ha. 

Jika probabilitas sig ≥ probabilitas 0,05, maka terima H0 dan tolak Ha.  

Penentuan Pengambilan Keputusan  

       Berdasarkan tabel IV-15 dimana nilai sig pada variabel komunikasi 

diketahui sebesar 0,366. Maka dapat dikemukakan bahwa 0,366 > 0,05, 

dengan demikian H0 diterima dan Ha ditolak. Kesimpulannya adalah 

bahwa tidak berpengaruh antara komunikasi (X) terhadap kinerja 

karyawan (Y) pada karyawan di PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan. Adapun nilai standardized coefficients pada beta sebesar -0,81.  

b) Pengaruh Motivasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Dalam mengetahui apakah ada pengaruh motivasi (Z) terhadap kinerja 

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

Medan, maka akan dilakukan langkah-langkah analisis sebagai berikut: 

Penentuan Hipotetesis  

H0 : Tidak ada pengaruh Motivasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Ha : Ada pengaruh Motivasi (Z) terhadap Kkinerja Karyawan(Y) 
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Penentuan kriteria pengambilan keputusan  

Jika probabilitas sig ≤ probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan terima Ha. 

Jika Probabilitas sig ≥ probabilitas 0,05, maka terima Ha dan tolak H0. 

Penentuan pengambilan keputusan. 

Berdasarkan tabel IV-15 dimana sig pada variabel komunikasi diketahui 

sebesar 0,000. Maka dapat dikemukakan bahwa 0,000 < 0,05. Dengan 

demikian H0 ditolak dan Ha diterima. Kesimpulannya adalah bahwa ada 

pengaruh yang signifikan antara motivasi (Z) terhadap kinerja karyawan 

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

Adapun nilai standardized coefficients pada beta sebsesar -0,169.  

           Berdasarkan hasil analisis jalur baik secara slimutan dn partial pada 

struktural 2 yang dikemukakan diatas, maka dapat dikemukakan diagram 

gambar dari model persamaan struktural 2 sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar IV-6  

Persamaan sub- struktur 2 

X 

Y 

Z 

0,366 

0,983 

0,169 



72 
 

 
 

Berdasarkan diagram pada gambar IV-15 maka dapat disimpulkan bahwa 

pengaruh Komunikasi, motivasi terhadap Kinerja karyawan dapat dikemukakan 

pada persamaan struktural 2 sebagai berikut: 

Y = P2X + P2X + €  

Y = 0,366X + 0,169 X + 0,983 

c. Hasil Pengujian Analisis Jalur Pada Persamaan Sub-Struktural 1 dan 2  

       Berdasarkan hasil analisis jalur dalam tahapan-tahapan yang telah 

dikemukakan diatas dalam melihat struktur diantara bhubungan kaual pada 

persamaan sub-struktur 1dan 2, maka akhirnya dapat disimpulkan masing-masing 

persamaan struktural adalah sebagai berikut: 

Persamaan struktural 1:  Z = P1X- €1 

  Z = 0,366 X +0,993 

Persamaan struktural 2:  Y = P2X + P3Z + €2 

  Y = 0,366 X + -0,169 X + 0,983 

Adapun diagram gambar dari model persamaan struktur 1 dan 2 dalam 

analisis data diatas, maka dapat dikemukakan gambar sebagai berikut: 
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Gambar IV-16 Persamaan Sub-Struktural 1 dan 2 

Berdasarkan analisis jalur pada nilai koefisien pada gambar IV-16 diatas maka 

dapat diketahui pengaruh langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung 

(indirect effect) dan  pengaruh total (total effect) diantara masing-masing variabel 

yang diteliti. Hal ini dapat dikemukakan sebagai berikut: 

1) Pengaruh langsung (direct effect) 

Adapun pengaruh langsung diantara variabel bebas dan variabel 

terikat pada penelitian ini dapat dikemukakan pada formulasi dibawah ini: 

a) Pengaruh variabel komunikasi (X) terhadap motivasi (Z), 

dengan nilai beta sebesar 0,366. 

b) Pengaruh variabel komunikasi (X) terhadap kinerja karyawan 

(Y), dengan nilai beta sebesar 0,366. 

c) Pengaruh motivasi (Z) terhadap kinerja karyawan (Y), dengan 

nilai beta sebesar 0,169. 

2) pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

Dalam menentukan pengaruh tidak langsung diantara variabel yang 

diteliti, ditetapkan formulasi sebagai berikut:  

a) pengaruh komunikasi (X) terhdap kinerja karyawan (Y) melalui 

motivasi (Z, dengan nilai beta sebesar 0,366 x 0,169 = 0,061 

3) Pengaruh total (total effect)  

Dalam menentukan pengaruh total diantara variabel yang diteliti, 

ditetapkan formulasi sebagai berikut: 

a) Pengaruh komunikasi (X) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui 

motivasi (Z), dengan nilai beta sebesar 0,366 + 0,055 = 0,421.  
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Adapun rangkuman hasil analisis jalur pada penjabaran mengenai 

pengaruh langung, pengaruh tidak langsung dan pengaruh total pada 

masing-masing variabel dalam penelitian dapat dikemukakan pada 

tabel sebagai berikut: 

Tabel IV-14 
Hasil Kesimpulan Analisis Jalur 

Pengaruh Variabel Pengaruh Pengaruh silmutan 

Langsung Tidak 
langsung 

Total 

Pengaruh X 
terhadap Z 

0,033 - - - 

Pengaruh (X) 
terhadap (Y) 
melalui (Z) 

0,81 0,055 0,022 - 

Pengaruh Z 
terhadap Y 

1,69 - - - 

€1 0,983 - - - 
€2 0,034 - - - 

Pengaruh X dan Z 
terhadap Y 

- - - 0,185 

 

Berdasarkan hasil keseluruhan pengaruh kausalitas diantara variabel komunikasi 

(X), kinerja karyawan (Y) terhadap motivasi (Z) sebagai variabel intervening 

dapat dirangkumkan sebagai  berikut: 

4) Penapsiran  

a) Adapun pengaruh langsung komunikasi (X) terhadap motivasi (Z) 

adalah sebesar -0,033. 

b) Adapun pengaruh langsung motivasi (Z) terhadap kinerja karyawan 

(Y) adalah sebesar -1,69. 

c) Adapun pengaruh langsung komunikasi (X) terhadap kinerja karyawan 

(Y) adalah sebesar -0,81. 
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d) Adapun pengaruh tidak langsung komunikasi (X) terhadap kinerja 

karyawan (Y) melalui motivasi (Z) adalah sebesar -0,033 x -1,69 = 

0,055 

e) Adapun pengaruh total komunikasi (X) terhadap kinerja karyawan (Y) 

melalui motivasi (Z) adalah sebesar -0,033 + 0,055 = 0,022. 

f) Adapun pengaruh silmutan komunikasi (X), motivasi (Z) terhadap 

kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 0,185. 

 

B. Pembahasan  

Hasil pengujian dari seluruh variabel dapat disimpulkan bahwa tidak 

semua variabel bebas berpengaruh pada variabel terikat, namun secara umum 

penelitian ini menunjukkan hasil yang cukup memuaskan. Hal ini dapat 

ditunjukkan dan banyaknya tanggapan kesetujuan yang tinggi dari responden.  

1. Pengaruh Komunikasi (X) terhadap motivasi (Z) pada PT perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan  

Adapun pengaruh antara variabel komunikasi terhadap motivasi yang 

ditunjukkan dengan nilai t sebesar 370 dan nilai beta sebesar 0,33 serta tidak 

berpengaruh signifikan sebesar 0,712 (sig. 0,712 > 0,05). Dimana kedua variabel 

tersebut mempengaruhi satu dengan yang lainnya. Sehingga komunikasi tidak 

berpengaruh terhadap motivasi.  

Hasil ini sesuai dengan data awal ketika melakukan risset pendahuluan,  

komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjaa pegawai 

lembaga penjaminan mutu pendidikan provinsi Sulawesi Tengah. 
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2. Pengaruh komunikasi (Z) terhadap Motivasi (Z) pada PT Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

Penelitian ini berpengaruh antara Komunikasi terhadap Motivasi yang 

ditunjukkan nilai t sebesar 0,908 dan nilai beta sebesar 0,081 dengan signifikan 

0,366 (Sig 0,366 < 0,05) sehingga komunikasi secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil ini sesuai dengan data awal ketika melakukan risset pendahuluan, 

berdasarkan hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh Komunikasi internal 

terhadap Motivasi kerja pegawai didinas kesehatan Kabupaten Tasikmalaya. 

Adanya pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pegawai. (Firdaus, 

2015). 

3. Pengaruh Motivasi (Z) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.  

Berpengaruh antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan yang 

ditunjukkan dengan nilai t sebesar -0,1908 dan nilai beta sebesar -0,169 dengan 

signifikan sebesar 0,059 (Sig. 0,059 > 0,05) sehingga motivasi secara parsial tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hasil ini sesuai dengan data awal ketika melakukan risset pendahuluan, 

Penelitian ini  menyatakan motivasi berpengruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan dan merupakan variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja. 

hasil penelitian ini menyatakan bahwa limgkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. (Gardjito, 2014) 
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4. Pengaruh Komunikasi (X) dan Motivasi (Z) Terhadap Kinerja 

karyawan (Y) pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Mmedan.  

Dari hasil penelitian yang dilakukan adanya keterhubungan antara 

Komunikasi terhadap Kinerja karyawan melalui Motivasi adalah berpengaruh 

dengan nilai total yakni 0,022. Dengan demikian motivasi tidak menjadi satu 

kesatuan dengan komunikasi sebagai perantara dari komunikasi, maka secara 

tidak langsung komunikasi tidak dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  

Hal ini sejalan dengan penelitian Purba (2016) bahwa pengaruh 

komunikasi terhadap motivasi berdasarkan uji tersebut secara bersama-sama 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
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                            BAB V 

       KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan oleh 

penulis mengenai pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan maka dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Secara parsial diketahui bahwa variabel Komunikasi berpengaruh 

terhadap variabel kinerja karyawan tetapi tidak signifikan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.  

2. Secara parsial diketahui bahwa variabel Komunikasi berpengaruh tetapi 

tidak signifikan terhadap variabel Motivasi pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. Komunikasi yang tidak sesuai akan 

membuat karyawan tidak sejalan dengan sesama karyawan lainnya 

diperusahaan tersebut. 

3. Secara parsial diketahui bahwa variabel Motivasi berpengaruh terhadap 

variabel Komunikasi tetapi tidak signifikan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan.  

4. Motivasi bukan mempen 
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B. Saran  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang menyangkut seluruh 

permasalahan yang diuji, maka penelitian memberikan sarana saran dan 

masukan yang kiranya dapat memberikan manfaat kepada pihak-pihak yang 

terkait dalam penelitian ini. Adapun saran-sarannya sebagai berikut: 

1. Ada baiknya karyawan maupun staff di perusahaan tersebut lebih lagi 

memperbaiki komunikasi yang baik dengan sesama karyawan agar tidak 

lagi terjadinya perdebatan antara sesama karyawan dalam mengerjakan 

pekerjaan.  

2. Ada baiknya karyawan di perusahaan tersebut lebih memperhatikan lagi 

sistem kinerja mereka, agar pekerjaan yang telah diberikan dapat 

terselesaikan dengan tepat waktu dan kinerja karyawan berjalan dengan 

efektif untuk kemajuan perusahaan tersebut. 

3. Ada baiknya dengan motivasi yang diperoleh oleh karyawan akan lebih 

meningkatkan efektivitas kinerja karyawan antara apa yang diharapkan ada 

apa yang diterimanya mampu mendorong karyawan mencapai kinerja yang 

optimal.  
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ABSTRAK 

Duwi Chairiyanti (NPM : 1505160913) Pengaruh Komunikasi Terhadap 
Kinerja Melalui Motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 
Medan. Skripsi, 2019. Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sumatera 
Utara. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
Komunikasi terhadap kinerja karyawan, Komunikasi terhadap Motivasi, dan 
Motivasi terhadap kinerja karyawan, serta Komunikasi terhadap kinerja karyawan 
melalui Motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
 Adapun sampel yang dilakukan dengan menggunakan simple rendom 
sampling dan menggunakan rumus slovin pada penelitian ini adalah sebanyak 126 
responden yang merupakan karyawan pada PT. Perkebunan Nusangara III 
(Persero) Medan. Hasil ini dikumpulkan melalui kuesioner, wawancara, dan 
dokumentasi yang diproses dan analisis dengan menggunakan path analisis 
(analisis jalur).  
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Komunikasi berpengaruh dan 
signifikan terhadap Motivasi, pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 
Medan. Komunikasi positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Motivasi berpengaruh dan tidak 
signifikan terhdap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 
Medan. Komunikasi terhadap kinerja karyawan melalui Motivasi berpengaruh dan 
signifikan.  
 
Kata Kunci : Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi  
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