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ABSTRAK

CITRA GOMELAN YULI. NPM. 1505160448. Pengaruh Motivasi Dan
Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Sumut Kantor
Cabang Koordinator Medan, 2019. SKRIPSI

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja dan perilaku kerja seseorang
dalam suatu periode biasanya satu tahun. Kemudian kinerja dapat diukur dari
kemampuannya menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan.
Kinerja merupakan hasil kerja karyawan dilihat pada aspek kualitas, kuantitas,
waktu kerja, kerja sama yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya dengan tanggung jawab dalam mencapai tujuan yang ditetapkan selama
periode waktu tertentu.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah motivasi dan
komunikasi secara bersama (simultan) maupun parsial berpengaruh signifikan
ternadap kinerja karyawan Pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator
Medan. Pendekatan yang digunakan penelitian ini adalah pendekatan Asosiatif.
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 81 responden. Teknik analisis data yang
digunakan adalah regresi linier berganda.

Hasil persamaan regresi linear berganda. Hasil parsial motivasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hasil parsial komunikasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, hasil simultan motivasi dan komunikasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan. Nilai
R-Square 0,852 atau 85,2% kontribusi motivasi dan komunikasi terhadap kinerja
karyawan dan 14,8 diteliti variabel yang tidak diteliti.

Kata Kunci : Motivasi, Komunikasi dan Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dunia bisnis sekarang dituntut untuk menciptakan kinerja karyawan yang
unggul dan berkualitas untuk kemajuan perusahaan. Perusahaan yang unggul tidak
terlepas dari sumber daya yang kuat didalamnya. Sumber daya yang tangguh
haruslah dijalankan secara bersamaan sehingga akan membentuk satu kesatuan
dan menghasilkan sinergi. Sumber daya manusia adalah sumber daya yang
mempunyai akal dan perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan
serta karya yang dapat dihasilkan untuk perusahaan (Arianty, Bahagia, Akrim, &
Siswadi, 2016). Sementara itu sumber daya manusia merupakan satu-satunya
sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan,
dorongan, daya, dan karya (rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi sumber daya
manusia (SDM) tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai
tujuan (Sutrisno, 2009).

Keberadaan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan memegang
peranan sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi yang sangat besar untuk
dapat meraih keberhasilan dalam pencapaian tujuan perusahaan. Potensi setiap
sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan
dengan sebaik-baiknya sebagai penentu keberhasilan tujuan organisasi.

PT. Bank Sumut merupakan salah satu perusahaan Badan Usaha Milik
Daerah (BUMD) vyang bergerak dalam bidang perbankan. Produk-produk

perbankan yang ditawarkan PT. Bank Sumut hampir sama dengan yang



ditawarkan oleh perbankan lainnya yaitu berupa produk dana dan kredit. Dalam
aktivitas perusahaan dibutuhkan karyawan yang memiliki kemampuan untuk
meningkatkan kinerja perusahaan dalam bertahan pada persaingan bisnis.

Dalam penelitian ini penulis menemukan masalah yang dihadapi PT. Bank
Sumut Kantor Cabang Koordinar Medan berdasarkan observasi secara langsung.
Masalah yang dihadapi berkaitan dengan kinerja diantaranya adalah kinerja
karyawan yang kurang maksimal, terbukti dengan masih banyaknya pekerjaan
yang tidak dapat diselesaikan tepat waktu, selain itu juga masih banyak karyawan
keluar kantor tanpa izin pada saat jam kerja. Dalam hal motivasi, Kurangnya
motivasi yang diberikan perusahaan seperti jarangnya atasan melibatkan
karyawan yang tidak tetap dalam berbagai hal membuat mereka merasa
terasingkan, sehingga karyawan kurang terdorong semangatnya untuk dapat
menyelesaikan tugasnya. Kurangnya komunikasi sesama karyawan sehingga tidak
terlihat keakraban dalam lingkungan tersebut.

Berdasarkan permasalah pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang
Koordinator, menjadi dasar peneliti untuk menganalisis sebab atau faktor yang
muncul. Hal ini dapat dijadikan sebagai perbaikan dalam meningkatkan Kinerja
karyawan. Berdasarkan fenomena masalah diatas, dalam penelitian ini penulis
membatasi masalah penelitian mengenai motivasi, komunikasi, dan kinerja.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu
organisasi atau perusahaan adalah karyawan yang memiliki kinerja dengan
kualitas yang baik. Kinerja merupakan performance atau unjuk kerja, dapat
diartikan sebagai prestasi kerja atau pelaksanaan kerja atau hasil unjuk kerja

(Suwatno & Priansa, 2018). Selain itu Kinerja merupakan suatu kondisi yang



harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui
tingkat pencapaian hasil individu dihubungkan dengan visi dan diemban suatu
organisasi, serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan
operasional (Noor, 2013).

Sementara itu berhubungan dengan motivasi sebagai salah satu faktor
penting dalam suatu perusahaan bila menginginkan semangat yang muncul pada
diri setiap karyawan. Motivasi merupakan kondisi yang mendorong karyawan
untuk lebih maju dalam menjalankan tugasnya untuk mencapai suatu tujuan.
Motivasi adalah suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang
melakukan suatu perbuatan/kegiatan yang berlangsung secara sadar (Bangun,
2012). Selain itu motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha
memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan (Fahmi, 2016).

Dalam beberapa kajian terdahulu yang dilakukan para peneliti
menemukan bahwa motivasi memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Seperti penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2013) yang berjudul ““ Pengaruh
Disiplin Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Rumah Sakit
Umum Daerah Kanjuruhan Malang™ menyatakan bahwa motivasi mempunyai
pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum
Daerah Kanjuruhan Malang. Motivasi memacu karyawan dalam bekerja, motivasi
yang diberikan berupa bonus akan lebih merangsang karyawan dalam bekerja
untuk lebih giat dan semangat mencapai hasil kerja yang lebih maksimal lagi.

Komunikasi merupakan sebagai proses pemindahan suatu informasi, ide,

pengertian dari seseorang kepada orang lain dengan harapan orang lain tersebut



dapat menginterprestasikannya seseuai dengan tujuan yang dimaksud
(Mangkunegara, 2017).

Komunikasi merupakan suatu proses yang tidak dapat diraba, tetapi dapat
dirasakan yang selalu berubah dan banyak orang sepakat bahwa suatu model yang
nyata akan membantu untuk menjelaskan proses tersebut. Proses model
komunikasi, yaitu sumber (source), pengiriman pesan (communicator), pesan
(communicate), saluran atau media (chanel), penerima pesan (communicant), dan
hasil (effect) (Nawawi, 2013).

Selanjutnya komunikasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Seperti penelitian yang dilakukan oleh Alam (2014) menyatakan
komunikasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pagawai di Lembaga
Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Sulawesi Tengah. Berdasarkan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Suwardi dan Wahyudi (2010) menyatakan bahwa
komunikasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
UPT Dinas Pendidikan Kecamatan Polukarto Kabupaten Sukoharjo. Artinya
apabila komunikasi yang ada diterapkan akan semakin meningkat kinerja pegawai
tersebut.

Berdasarkan uraian diatas, bahwa motivasi dan komunikasi mempunyai
keterkaitan satu sama lain yang memberikan pengaruh positif terhadap kinerja.
Maka penulis tertarik untuk meneliti tantang motivasi, dan komunikasi terhadap
kinerja karyawan. Untuk itu penulis menetapkan judul “Pengaruh Motivasi dan
Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor

Cabang Koordinator Medan”



B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan dapat diidentifikasi
permasalah yang terjadi pada PT.Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan
sebagai berikut:

1. Kinerja karyawan yang kurang maksimal, terlihat dengan masih
banyaknya pekerjaan yang tidak dapat diselesaikan tepat waktu, Selain itu
masih banyak karyawan keluar kantor tanpa izin pada saat jam kerja.

2. Kurangnya motivasi yang diberikan perusahaan seperti jarangnya atasan
melibatkan karyawan yang tidak tetap dalam berbagai hal membuat
mereka merasa terasingkan, Sehingga karyawan kurang terdorong
semangatnya untuk dapat menyelesaikan tugasnya.

3. Kurangnya komunikasi sesama karyawan sehingga tidak terlihat

keakraban dalam lingkungan tersebut.

C. Batasan dan Rumusan Masalah

1. Batasan Masalah

Dari identifikasi masalah yang ada dan agar tidak terjadi kesalah pahaman
dalam pembahasan serta untuk memperjelas pokok bahasan dalam penelitian
ini. Maka penulis membatasi ruang lingkup penelitian ini mengenai motivasi,
komunikasi dan kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang
Koordinator Medan.
2. Rumusan Masalah

Untuk memperjelas permasalah sebagai dasar dalam pembahasan

penelitian ini, maka penulis merumuskan masalah penelitian sebagai berikut:



a. Apakah ada pengaruh Motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan?

b. Apakah ada pengaruh Komunikasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan?

c. Apakah ada pengaruh Motivasi dan Komunikasi terhadap kinerja

karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penelitian yang ingin dicapai peneliti adalah:

a. Untuk mengetahui dan menganalisis motivasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator
Medan.

b. Untuk mengetahui dan menganalisis komunikasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator
Medan.

c. Untuk mengetahui dan menganalisis motivasi dan komunikasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor
Cabang Koordinator Medan.

2. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi

beberapa pihak, diantaranya:



a. Manfaat Teoritis
Diharapkan dapat menambah pengetahuan lebih dibidang penelitian
dan memperkaya konsep sumber daya manusia khususnya yang
berkaitan dengan motivasi, komunikasi dan kinerja karyawan.

b. Manfaat Praktis
Sebagai bahan evaluasi bagi perusahaan untuk memperbaiki dan
meningkatkan kinerja sumber daya manusia dalam perusahaan dan
memberikan kesempatan kepada peneliti bahwa perusahaan dapat
menjadi pembelajaran penelitian ilmiah.

c. Manfaat bagi Penelitian Lain
Penelitian ini dapat memberikan informasi dan referensi bagi pihak

lain yang ingin melakukan penelitian yang akan datang.
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LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan ujung tombak dari setiap perusahaan, karena jika tidak
ada kinerja maka tujuan organisasi atau perusahaan tidak akan berjalan lancar.
Kinerja perlu dijadikan sebagai bahan evaluasi untuk mengetahui tinggi
rendahnya kinerja yang ada pada setiap organisasi.

Kinerja karyawan adalah hasil kerja karyawan dilihat pada aspek kualitas,
kuantitas, waktu kerja, kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan
oleh organisasi (Sutrisno, 2010). Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017).

Kinerja organisasi adalah fungsi hasil-hasil pekerjaan/kegiatan yang ada
dalam perusahaan yang dipengaruhi faktor intern dan ekstern organisasi dalam
mencapai tujuan yang ditetapkan selama periode waktu tertentu (Nawawi, 2013).
Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja seseorang dalam suatu periode
biasanya satu tahun. Kemudian kinerja dapat diukur dari kemampuannya
menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan (Kasmir, 2016).
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja

karyawan dilihat pada aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, kerja sama yang



dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya dengan tanggung jawab

dalam mencapai tujuan yang ditetapkan selama periode waktu tertentu.

b. Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan

Bagi suatu perusahaan penilaian kinerja memiliki hal penting dalam

melaksanakan manajemen kinerja karena aktivitas ini menjadi sumber utama

informasi yang diperoleh secara formal melalui sistem yang berkelanjutan. Tujuan

dan manfaat kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Evaluasi antar individu dalam organisasi

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

Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi

Penilaian Kkinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan
karyawan. Setiap individu dalam organisasi dinilai Kinerjanya, bagi
karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan
baik melalui pendidikan maupun pelatihan.

Pemeliharaan sistem

Tujuan pemeliharaan sistem akan memberi beberapa manfaat antara lain,
pengembangan perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh
individu atau tim, perencanaan sumber daya manusia, penentuan dan
identifikasi kebutuhan pengembangan organisasi, dan audit atas sistem

sumber daya manusia.



4)

10

Dokumentasi
Penilaian kinerja memberikan manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam

posisi pekerjaan karyawan dimasa akan datang (Bangun, 2012).

Adapun pendapat lain menyatakan sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Program pelatihan

Salah satu hasil penilaian kinerja karyawan adalah informasi tentang
kualitas perilaku yang dimiliki oleh karyawan, apakah sudah memenuhi
kebutuhan untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan strategi yang
ditetapkan oleh organisasi atau belum.

Program pengembangan

Penilaian kinerja akan dapat mengidentifikasi kemungkinan seorang
karyawan memiliki potensi untuk berkembang lebih baik yang
memungkinkan ia pada suatu saat nanti menduduki posisi jabatan yang
lebih tinggi.

Keputusan penempatan

Kinerja karyawan yang rendah antara lain juga disebabkan oleh keputusan
penempatan pada jabatan yang tidak tepat, artinya bahwa karyawan
tersebut ditempatkan pada pekerjaan yang tidak sesuai dengan
kompetensinya.

Desain pekerjaan

Rancangan pekerjaan (job design) merupakan langkah awal dari seluruh
aktivitas manajemen sumber daya manusia yang sangat penting, karena
desain pekerjaan akan berpengaruh pada penentuan kompetensi yang

diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan tersebut.
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Proses seleksi dan pengujian

Proses seleksi dan pengujian tidak dilakukan sebagaimana seharusnya
karena perilaku penguji atau pihak lain yang tidak tepat sehingga
mengabaikan persyaratan yang telat ditentukan.

Keputusan promosi

Promosi tidak hanya merupakan kebutuhan organisasi untuk mengisi
posisi jabatan yang lebih tinggi yang sedang tidak ada pejabatnya, tetapi
juga merupakan salah satu bentuk pemberian penghargaan kepada
karyawan yang memenuhi syarat untuk menduduki posisi jabatan yang
lebih tinggi.

Keputusan kompensasi

Karyawan yang kerjanya baik, tetapi belum memenuhi syarat untuk
dipromosikan perlu dapat kompensasi yang lebih baik agar mereka lebih
termotivasi dalam bekerja.

Perbaikan kinerja

Penempatan karyawan pada jabatan atau pekerjaan yang sesuai dengan
kompetensi yang mereka miliki, pemberian pelatihan, pengembangan,
promosi dan pemberian kompensasi yang lebih baik, merupakan upaya-
upaya yang dapat diharapkan untuk memperbaiki dan meningkatkan
kinerja karyawan.

Peningkatan daya saing organisasi

Manajemen kinerja karyawan yang dilaksanakan secara sistematik dan
berkelanjutan disamping akan mampu memperbaiki dan meningkatkan

kinerja (Suparyadi, 2015).
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c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan

Perusahaan sebagai suatu organisasi mempunyai tujuan yakni memperoleh

keuntungan. Organisasi dapat beroperasi karena kegiatan atau aktivitas yang

dilakukan oleh para karyawan yang ada didalam organisasi tersebut.

Ada banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

Efektivitas dan Efisiensi

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Masalahnya
adalah bagaiman proses terjadinya mencapai tujuan, dikatakan efisien
bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas
apakah efektif atau tidak.

Otoritas dan Tanggung jawab

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas.
Masing-masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa
yang menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai
tujuan organisasi.

Disiplin

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada
diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Disiplin
meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara
perusahaan dan karyawan. Dengan demikian, bila peraturan atau

ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau sering
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dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin yang buruk.
Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada Kketetapan perusahaan,
menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik.

Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam
bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan
organisasi. Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau
tanggapan positif dari atasan, kalau memang dia atasan yang baik

(Sutrisno, 2010).

Adapun pendapat lain memyatakan bahwa ada dua faktor yang

mempengaruhi pencapaian kinerja adalah:

1)

2)

faktor kemampuan (ability)

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowladge + skiil).
Artinya, pegawai yang memiliki 1Q diatas rata-rata (1Q 110 — 120)
dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah
mencapai kinerja yang diharapkan.

faktor motivasi (motivation)

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam

menghadapi situasi (situation) kerja (Mangkunegara, 2017).
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Adapun pendapat lain menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga
faktor, yaitu:
1) Faktor internal karyawan yang terdiri dari :
Bakat dan sifat pribadi, kreativitas, pengetahuan dan keterampilan,
kompetensi, pengalaman kerja, keadaan fisik, keadaan psikologi.
Sementara itu faktor-faktor yang diperoleh adalah perilaku kerja karyawan
antara lain: Etos kerja, Disiplin kerja, Motivasi kerja, Semangat kerja, Sikap kerja,
Stress kerja, Keterlibatan kerja, Komunikasi kerja, Kepemimpinan, Kepuasan
kerja, keloyalan.
2) Faktor lingkungan internal organisasi yang terdiri dari:
Visi, misi, tujuan organisasi, Kebijakan organisasi, Bahan mentah,
Teknologi, Fasilitas Kerja, Strategi organisasi, System manajemen,
Kompensasi, Kepemimpinan, Modal, Budaya organisasi, Iklim
Organisasi, Teman sekerja.
3) Faktor lingkungan organisasi yang terdiri dari:
Kehidupan ekonomi, Kehidupan Politik Kehidupan sosial budaya dan
agama masyarakat, Kompetitor (Wirawan, 2010).
Adapun pendapat lain menyatakan bahwa faktor-faktor yang memengaruhi
kinerja baik hasil maupun perilaku kerja adalah sebagai berikut:
1) Kemampuan dan keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan
keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar,

sesuai dengan yang telah ditetapkan.



2)

3)

4)

5)

6)

15

Pengetahuan

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan
hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.

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.

Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu
sama lainnya.

Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan dari luar dirinya
(misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan akan terangsang
atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik.

Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pimpinan dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan

sesuatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.
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7) Gaya kepemimpinan
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya.

8) Budaya organisasi
Merupakan kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki
oleh suatu organisasi atau perusahaan.

9) Kepuasan kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.

10) Lingkungan kerja
Merupakan suatu atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja.

11) Loyalitas
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja.

12) Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja.

13) Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh (Kasmir, 2016).

d. Indikator Kinerja karyawan
Indikator kinerja merupakan variabel kendali yang dapat digunakan untuk
mengukur perubahan yang terjadi pada setiap kinerja. Dalam melakukan sebuah

penulisan alangkah baiknya jika memiliki indikator atau pengukuran yang
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bertujuan untuk mempermudah atau memperjelas sebuah penulisan. Adapun

indikator kinerja adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Kualitas

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa
yang seharusnya dikerjakan.

Kuantitas

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam
satu harinya.

Inisiatif

Adanya inisiatif dari dalam diri karyawan untuk melakukan pekerjaan
serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu perintah dari
atasan.

Tanggung Jawab

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan
(Mangkunegara, 2017).

Pendapat lain menyatakan bahwa indikator Kkinerja yang sering digunakan

dalam pelaksanaan pengukuran Kinerja organisasi adalah:

1)

2)

Indikator masukan

Indikator masukan adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar
pelaksanaan kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan keluaran.
Indikator proses

Indikator proses adalah segala besaran yang menunjukkan upaya yang

dilakukan dalam rangka mengelolah masukan menjadi keluaran.
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Indikator keluaran

Indikator keluaran adalah sesuatu yang diharapkan langsung dicapai dari
suatu kegiatan yang dapat berupa fisik dan/atau nonfisik.

Indikator hasil

Indikator hasil adalah segala sesuatu yang mencerminkan berfungsinya
keluaran kegiatan pada jangka menengah (efek langsung).

Indikator manfaat

Indikator manfaat adalah sesuatu yang terkait dengan tujuan akhir dari
pelaksanaan kegiataan.

Indikator dampak

Indikator dampak adalah pengaruh yang ditimbulkan baik positif maupun
negatif pada setiap tingkatan indikator berdasarkan asumsi yang telah
ditetapkan (Nawawi, 2013).

Selain itu pendapat lain menyatakan bahwa standar pekerjaan dapat

ditentukan dari isi suatu pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian Kinerja

karyawan, maka indikatornya adalah:

1)

2)

Jumlah pekerjaan

Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.

Kualitas pekerjaan

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu

pekerjaan tertentu.



19

3) Ketepatan waktu
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki
ketergantungan atas pekerjaan lainnya.

4) Kehadiran
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan.

5) Kemampuan kerja sama
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang saja (Bangun,

2012).

2. Motivasi
a. Pengertian Motivasi

Motivasi merupakan hal penting bagi setiap karyawan guna meningkatkan
semangat dalam mencapai suatu tujuan. Setiap karyawan belum tentu bersedia
meluangkan segala kemampuannya secara optimal, maka dari itu masih
diperlukan dorongan dari pihak luar.

Motivasi merupakan keinginan yang terdapat pada seseorang individu
yang merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan atau sesuatu yang
menjadi dasar atau alasan seseorang berprilaku. Motivasi kerja dapat diartikan
sebagai keinginan atau kebutuhan yang melatarbelakangi seseorang sehingga ia
terdorong untuk bekerja (Usman, 2011).

Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu

mencapai tujuan dari motifnya (Mangkunegara, 2017). Selain itu motivasi adalah
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keadaan atau kondisi yang mendorong, merangsang atau menggerakkan seseorang
untuk melakukan sesuatu tugas kerja yang diamanatkan padanya sehingga ia dapat
mencapai tujuan organisasi (Noor, 2013). Dari uraian diatas dapat disimpulkan
bahwa motivasi merupakan keinginan yang terdapat pada seseorang individu yang
merangsang untuk mendorong para pekerja agar bersemangat dalam melakukan
suatu pekerjaannya untuk mencapai tujuan organisasi.

b. Tujuan dan Manfaat Motivasi

Dibalik setiap motivasi yang diberikan kepada setiap karyawan memiliki
tujuan dan manfaat yang direncanakan perusahaan dengan target pencapaian dari
tujuan yang ditargetkan. Adapun tujuan pemberian motivasi adalah:

1) Meningkatkan, mengaktifkan, mendorong seseorang pada tujuan

tertentu.

2) Meningkatkan produktivitas

3) Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan

untuk berprestasi dalam perusahaan (Bismala, Arianty, & Farida,
2015).

Adapun manfaat pemberian motivasi yang utama adalah: Menciptakan
gairah kerja, sehingga produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang
diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan
dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya diselesaikan sesuai standar yang benar
dan dalam skala waktu yang sudah ditentukan serta orang senang melakukan

pekerjaannya (Ishak & Tanjung, 2013).
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c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi
oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan
ekstern dari karyawan yaitu :
1) Faktor Intern
Faktor intern yang dapat memengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang antara lain : Keinginan untuk dapat hidup, keinginan untuk
dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh penghargaan, keinginan
untuk memperoleh pengakuan, keinginan untuk berkuasa.
2) Faktor Ekstern
Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan
motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah: Kondisi
lingkungan kerja, Kompensasi yang memadai, Supervisi yang baik,
Adanya jaminan pekerjaan, Status dan tanggung jawab, Peraturan yang
fleksibel (Sutrisno, 2009).
Sedangkan menurut pendapat lain menyatakan faktor-faktor motivasi
dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya:
1) Keinginan untuk hidup (the desire to live)
Keinginan untuk hidup merupakan keinginan utama dari setiap orang,
manusia bekerja untuk dapat makan dan makan untuk dapat menjalankan

hidupnya.
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2) Keinginan untuk suatu posisi ( the desire for position)
Keinginan untuk dapat suatu posisi dengan memiliki sesuatu merupakan
keinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab mengapa manusia
mau bekerja.
3) Keiginan akan kekuasaan (the desire for power)
Keinginan akan kekuasaan merupakan keinginan selangkah diatas
keinginan untuk memiliki, yang mendorong orang mau bekerja.
4) Keinginan akan pengakuan (the desire for recognition)
Keinginan akan kemampuan, penghormatan, dan status sosial, merupakan
jenis terakhir dari kebutuhan yang mendorong orang untuk bekerja
(Hasibuan, 2016).
d. Indikator Motivasi
Motivasi merupakan faktor yang mendorong karyawan untuk melakukan
suatu pekerjaan yang menjadi tanggung jawab bagi karyawan tersebut. Motivasi
karyawan dapat diukur dengan berbagai macam tolak ukur. Adapun indikator
motivasi sebagai berikut : Kerja keras, Orientasi masa depan, Tingkat cita-cita
yang tinggi, Orientasi tugas atau sasaran, Usaha untuk maju, Ketekunan, Rekan
kerja yang dipilih, Pemanfaatan waktu (Mangkunegara, 2017).
Adapun pendapat lain berpendapat bahwa ada empat indikator untuk
mengukur motivasi adalah sebagai berikut :
1) Gairah kerja
Dapat dikatakan sebagai suatu aktivitas kerja yang ditunjukkan oleh
seseorang pegawai/karyawan dengan penuh semangat. Gairah kerja

juga mengacu kepada kesungguhan seorang pegawai dalam
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melaksanakan tugas yang diembankan kepadanya. Dan adanya gairah
kerja seorang pegawai akan terlihat bersemangat dalam melaksanakan
tugasnya.

Loyalitas seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya

Loyaliatas kerja juga dapat dikatakan bagaimana seorang pegawai
dengan penuh kesadaran memberikan dharma baktinya kepada
perusahaan atau organisasi sesuai dengan ruang lingkup jabatannya,
patuh serta taat kepada pimpinannya dan melaksanakan tugas dengan
sebaik-baiknya.

Disiplin kerja

Adalah kesadaran seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku.

Produktifitas kerja

Adalah hasil kerja yang dilakukan oleh pegawai sehingga dapat
meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja para pegawai (Ardial,

2018).

Pendapat lain menyatakan bahwa indikator motivasi adalah:

1)

2)

Kinerja

Seseorang yang memiliki Kkeinginan berprestasi sebagai suatu
kebutuhan (needs) dapat mendorongnya mencapai sasaran.
Penghargaan

Pengakuan atas suatu kinerja yang telah dicapai oleh seseorang

merupakan stimulasi yang kuat.
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3) Tantangan
Adanya tantangan yang dihadapi merupakan stimulasi kuat bagi
manusia untuk mengatasinya.

4) Tanggung jawab
Adanya rasa ikut serta memiliki akan menimbulkan motivasi untuk
turut merasa bertanggung jawab.

5) Pengembangan
Pengembangan kemampuan seseorang baik dari pengalaman kerja atau
kesempatan untuk maju, dapat menjadi stimulasi kuat bagi karyawan
untuk bekerja lebih giat atau lebih bergairah.

6) Keterlibatan
Rasa ikut terlibat dalam suatu proses pengambilan keputusan atau
dengan bentuk kotak suara dari karyawan.

7) Kesempatan
Kesempatan untuk maju dalam betuk jenjang karir yang terbuka

(Siswanto, 2015).

3. Komunikasi
a. Pengertian Komunikasi
Dalam perusahaan atau organisasi memerlukan komunikasi yang baik
untuk mencapai beberapa tujuan. Komunikasi yang kurang baik akan
menyebabkan antar pribadi atau kelompok menjadi konflik atau kesalah pahaman.
Komunikasi adalah suatu penyampaian informasi dari pengirim (sender) ke

penerima pesan (receiver) dengan menggunakan berbagai media yang efektif
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sehingga pesan tersebut dapat dengan jelas dan mudah dipahami oleh penerima
pesan tersebut (Bangun, 2012). Komunikasi adalah sebuah proses interaksi untuk
berhubungan dari satu pihak kepihak lainnya yang pada awalnya berlangsung
sangat sederhana, dimulai dengan sejumlah ide-ide yang abstrak atau pikiran
dalam otak seseorang untuk mencari data atau menyampaikan informasi yang
kemudian dikemas menjadi sebentuk pesan untuk kemudian disampaikan secara
langsung maupun tidak langsung menggunakan bahasa berbentuk kode visual,
kode suara, atau kode tulisan (Hermawan, 2012).

Komunikasi ialah proses penyampaian atau penerima pesan dari satu orang
kepada orang lain, baik langsung maupun tidak langsung, secara tertulis, lisan
maupun bahasa nonverbal (Usman, 2011). Komunikasi merupakan suatu proses
penyampaian dan penerimaan berita atau informasi dari seseorang ke orang lain
(Bismala, Arianty, & Farida, 2015). Dari pendapat diatas dapat disimpulkan
bahwa komunikasi merupakan penyampaian informasi dari (sender) kepenerima
(receiver) yang berlangsung sangat sederhana dimulai dengan sejumlah ide-ide
kemudian dikemas menjadi sebentuk pesan secara tertulis maupun lisan.

b. Tujuan dan Manfaat Komunikasi
Manfaat dan tujuan komunikasi manusia dalam kehidupan banyak
memainkan peran yang berbeda tergantung situasi-kondisi yang sedang dihadapi
misalnya status sosial, waktu ruang, dan sumber daya yang dimiliki. Ketika peran-
peran tersebut kita mainkan maka kita akan banyak bertemu dengan berbagai
kalangan. Adapun tujuan dan manfaat komunikasi adalah sebagai sarana untuk:
1) Meningkatkan kemampuan manajerial dan hubungan sosial.

2) Menyampaikan dan atau menerima informasi.
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3) Menyampaikan dan manjawab pertanyaan.

4) Mengubah perilaku (pola pikir, perasaan, dan tindakan) melalui
perencanaan pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan.

5) Mengubah keadaan sosial.

6) Saran untuk menyampaikan perintah, pengarahan, pengendalian,
pengkoordinasian, pengambilan keputusan, negosiasi, dan pelapor
(Usman, 2011).

Ada beberapa tujuan yang ingin dicapai dalam komunikasi antarpribadi,
antara lain:

1) Menyampaikan informasi
Ketika berkomunikasi dengan orang lain, tentu saja seseorang memiliki
berbagai macam tujuan dan harapan. Salah satu diantaranya adalah untuk
menyampaikan informasi kepada orang lain, agar orang tersebut
mengetahui sesuatu.

2) Berbagi pengalaman
Selain menyampaikan informasi, komunikasi antarpribadi juga memiliki
tujuan untuk saling membagi pengalaman pribadi kepada orang lain
mengenai hal-hal yang menyedihkan/menyusahkan.

3) Menumbuhkan simpati

Simpati adalah suatu sikap positif yang ditunjukkan oleh seseorang yang
muncul dari lubuk hati yang paling dalam untuk ikut merasakan
bagaimana beban derita, musibah, kesedihan, dan kepiluan yang sedang

dirasakan oleh orang lain.
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4) Melakukan kerja sama
Tujuan komunikasi antarpribadi yang lainnya adalah untuk melakukan
kerja sama antara seseorang dengan orang lain untuk mencapai suatu
tujuan tertentu atau untuk melakukan sesuatu yang bermanfaat bagi kedua
belah pihak.
5) Menceritakan kekecewaan atau kekesalan
Komunukasi antarpribadi juga dapat digunakan seseorang untuk
menceritakan rasa kecewa atau kekesalan kepada orang lain.
Pengungkapan segala bentuk kekecewaan atau kekesalan secara tepat
secara tidak langsung akan dapat mengurangi beban pikiran.
6) Menumbuhkan motivasi
Seseorang dapat memotivasi orang lain untuk melakukan sesuatu yang
baik dan positif (Purwanto, 2006).
c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komunikasi
Komunikasi sering mengalami gangguan sehingga proses komunikasi
tidak seperti yang diharapkan. Ada dua faktor yang mempengaruhi komunikasi
yaitu:
1) Faktor dari pihak sender atau komunikator
Yaitu keterampilan sender, sikap sender, pengetahuan sender, media
saluran yang digunakan.
2) Faktor dari pihak receiver,
Yaitu keterampilan receiver, sikap receiver, pengetahuan receiver, dan

media saluran komunikasi (Mangkunegara, 2017)
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Pendapat lain menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi komunikasi

Kredibilitas dan daya tarik komunikasi.
Kemampuan pesan untuk membangkitkan tanggapan.
Kemampuan komunikasi untuk menerima dan memahami pesan (Dewi,

2016).

d. Indikator komunikasi

Indikator komunikasi merupakan bagaimana cara sebuah perusahaan untuk

mengukur hasil kerja setiap karyawan didalam perusahaan tersebut. Adapun

indikator dari komunikasi yaitu :

1)

2)

3)

4)

5)

Kepercayaan

Persepsi anggota organisasi tentang seberapa jauh atasan, bawahan, dan

sesama rekan kerja dapat dipercaya.

Pembuatan keputusan bersama

Keterlibatan dalam proses pembuatan keputusan bersama.

Dukungan

Perhatian atau dukungan organisasi pada karyawan organisasinya.
Keterbukaan
Keterbukaan organisasi terhadap informasi yang dianggap penting bagi
anggota, kebebasan dan kemudahan anggota dalam memperoleh
informasi.
Perhatian atas tujuan kinerja yang tinggi
Keinginan anggota dan organisasi untuk selalu memiliki tujuan kinerja

tinggi (Kriyantono, 2014).
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Pendapat lain menyatakan bahwa indikator komunikasi yaitu sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Pemahaman

Pemahaman ialah kemampuan memahami pesan secara cermat
sebagaimana dimaksudkan oleh komunikator. Dalam hal ini komunikasi
dikatakan efektif apabila mampu memahami secara tepat. Sedangkan
komunikator dikatakan efektif apabila berhasil menyampaikan pesan
secara cermat.

Kesenangan

Yakni apabila proses komunikasi itu selain berhasil menyampaikan
informasi, juga dapat berlangsung dalam suasana yang menyenangkan
kedua belah pihak. Sebenarnya tujuan berkomunikasi tidak sekedar
transaksi pesan, akan tetapi dimaksudkan pula untuk saling interaksi
secara menyenangkan untuk memupuk hubungan insani.

Pengaruh pada sikap

Komunikasi dikatakan mempengaruhi sikap, apabila seorang komunikan
setelah menerima pesan kemudian sikapnya berubah sesuai dengan makna
pesan itu.

Hubungan yang makin baik

Bahwa dalam proses komunikasi yang efektif secara tidak sengaja
meningkatkan kadar hubungan interpersonal.

Tindakan

Kedua belah pihak yang berkomunikasi melakukan suatu reaksi sesuai

dengan pesan yang disampaikan (Bismala, Arianty, & Farida, 2015).
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Adapun pendapat lain menyatakan bahwa indikator komunikasi adalah :
Kepercayaan dengan sesama pegawai, Rekan kerja dapat bergaul dengan baik,
Hubungan dengan rekan memuaskan, Organisasi mendorong adanya perbedaan

pendapat (Wardhani, Ari, Hasiolan, & Minarsih, 2016).

B. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan hubungan antara variabel satu dengan
variable lain, penyusunan kerangka konseptual akan mempermudah pembaca
dalam memahami permasalahan yang diuji dalam penelitian ini. Dalam kerangka
konseptual ini peneliti membuat gambaran maupun konsep mengenai variabel
tersebut.

1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi dapat diartikan sebagai keinginan yang terdapat pada seseorang
individu yang merangsang untuk mendorong para pekerja agar bersemangat dalam
melakukan suatu pekerjaannya untuk mencapai tujuan organisasi. Melalui
motivasi yang diberikan maka hasil kerja karyawan akan lebih meningkat dan
pekerjaan yang diberikan akan diselesaikan dengan baik dan tepat waktu.

Peran motivasi dalam perusahaan sangat berpengaruh pada Kkinerja
karyawan, karna motivasi yang tinggi akan membuat kinerja karyawan terdorong
untuk melakukan perkerjaannya.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Saripuddin dan Handayani, 2017),

(Jufrizen, 2017), (Gultom, 2014), (Astuti dan Lesmana, 2018). Hal ini
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menunjukkan bahwa jika motivasi karyawan lebih besar dalam suatu perusahaan

maka dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan.

Kinerja
Karyawan
Y

Gambar 11.1
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
2. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan

komunikasi merupakan penyampaian informasi dari (sender) kepenerima
(receiver) yang berlangsung sangat sederhana dimulai dengan sejumlah ide-ide
kemudian dikemas menjadi sebentuk pesan secara tertulis maupun lisan.
Komunikasi menjadi hal penting dalam setiap perusahaan, karna komunikasi
menjadi perantara antara atasan dan bawahan maupun antara sesama karyawan.
Komunikasi yang baik dan efektif akan lebih menambah semangat karyawan
dalam bekerja dan mencapai suatu tujuan perusahaan atau organisasi.

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 sesuai

dengan batas kemampuan masing-masing (Srimiatun dan Prihatinta, 2017).
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Hasi penelitian menunjukkan bahwa Komunikasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Nusa, 2015), (Lakoy, 2015), (Hartono dan Rotinsulu,
2015), (Ginting, 2018).

Dalam hal tersebut menunjukka bahwa komunikasi merupakan salah satu

faktor yang bisa meningkatkan kinerja karyawan.

Kinerja
Karyawan
Y

Gambar 11.2
Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan

3. Pengaruh Motivasi Dan Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi dan komunikasi merupakan dua hal yang tidak dapat dipisahkan
satu sama lain. Motivasi penggerak dalam diri karyawan dalam mengerjakan
suatu pekerjaan atau tanggung jawab karyawan dalam perusahaan atau organisasi.
Selain itu, komunikasi juga berpengaruh karena komunikasi yang baik akan
menghasilkan kinerja yang baik pula.

Motivasi dengan kinerja karyawan dapat dikatakan sangat berpengaruh
bagi perusahaan. Apabila motivasi karyawan lebih besar dalam suatu perusahaan
maka dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan.

Komunikasi dengan Kkinerja karyawan sangat berpengaruh bagi
perusahaan. Apabila dalam suatu perusahaan komunikasi dapat berjalan dengan
baik antara atasan dan bawahan, maka hal ini dapat meningkatkan kinerja

karyawan dalam perusahaan.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi dan Komunikasi secara
silmutan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan (Maulida 2018),

(Elvina 2017), (Hendriani dan Hariyandi 2014), (Mulyeni, 2018).

Kinerja
Karyawan
Y

Gambar 11.3
Paradigma Penelitian

C. Hipotesis
Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang ada
pada perumusan masalah penelitian (Juliandi, 2013). Maka hipotesis penelitian
ini adalah sebagai berikut:
1. Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan
2. Ada pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan
3. Ada pengaruh motivasi dan komunikasi terhadap kinerja karyawan

pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan Asosiatif. Pendekatan Asosiatif adalah pendekatan dengan
menggunakan dua atau lebih variabel guna mengetahui hubungan atau pengaruh

antar variabel yang satu dengan yang lainnya.

B. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk
mengetahui baik atau buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut definisi
operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.
1. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan baik secara kualitas maupun kuantitas yang sesuai
dengan kriteria pekerjaannya dan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja yang
optimal dan stabil bukanlah sesuatu yang kebetulan. Tentunya sudah melalui
tahapan dengan manajemen kinerja yang baik, usaha maksimal untuk

mencapainya. Indikator Kinerja yaitu :

Tabel 111.1
Indikator Kinerja Karyawan
No Indikator
1 Kualitas
2 Kuantitas
3 Inisiatif
4 tanggung jawab

Sumber : (Mangkunegara, 2017)

34
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2. Motivasi (X3)

Motivasi merupakan suatu dorongan dari atasan kepada karyawan untuk
meningkatkan kualitas kerja yang lebih baik. Motivasi sebagai pemicu karyawan
agar lebih giat dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab karyawan tersebut.

Indikator Motivasi yaitu :

Tabel 111.2
Indikator Motivasi
No Indikator
1 Gairah Kerja
Loyalitas Pegawai Dalam
2 Melaksanakan Tugasnya
3 Disiplin Kerja
4 Produktifitas kerja

Sumber : (Ardial, 2018)

3. Komunikasi (Xy)

Komunukasi adalah hal yang paling penting dalam suatu perusahaan,
komunukasi yang baik dan efektif dapat membuat kinerja karyawan menjadi
lebih baik lagi. Indikator Komunikasi yaitu :

Tabel 111.3
Indikator Komunikasi
Indikator
Kepercayaan
Pembuatan Keputusan Bersama
Dukungan
Keterbukaan
5 Perhatian Atas Tujuan Kinerja yang tinggi
Sumber : (Kriyantono, 2014)
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C. Tempat Dan Waktu Penelitian
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Adapun tempat dan waktu penelitian ini adalah sebagai berikut :

1) Tempat Penelitian
Medan
2) Waktu penelitian

2019

Tabel 111.4

Rincian dan Waktu Pelaksaan

: PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator

. Penelitian ini dimulai dari bulan April-Oktober

WAKTU PENELITIAN

Kegiatan Penelitian April Mei Juni Juli Agustus | September | Oktober
112(3|4]1]2|3|4(1]|2|3|4]2(2(3|4]1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3 |4
Pengajuan Judul

Pra Riset || |

Pembuatan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Bimbingan Skripsi

Sidang Meja Hijau

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi Penelitian

Populasi diartikan sebagai wilayah generalisasi

yang terdiri atas

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,

2016). Yang mana populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Bank

Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan yang berjumlah 86 orang.




37

Tabel 111.5
Jumlah Karyawan
PT. Bank Sumut Cabang Koordinator Medan

NO NAMA BAGIAN JUMLAH
1 | Bagian Pemasaran Dana 7
2 | Bagian Legal dan Adm Kredit 7
3 | Bagian Analis Kredit 16
4 | Bagian Penyelesaian dan Restrukturisasi Kredit 5
5 | Bagian Operasional 8
6 | Bagian Pelayanan Nasabah 30
7 | Bagian Peng. Kasda 4
8 | Kas Mobil Cabang Koordinator 2
9 | Samsat Medan Utara 7

Jumlah 86

2. Sampel Penelitian

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2016). Teknik pengambilan pada penelitian ini
adalah sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua
populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2016). Sampel pada penelitian ini

ialah seluruh populasi dijadikan sampel.

E. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian ini,
teknik pengumpulan data yang digunakan adalah :
1. Interview (Wawancara)
Yaitu pengumpulan data dengan cara berdialog langsung atau melakukan
tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang untuk memberikan data
yang dibutuhkan. Wawancara merupakan teknik pengumpulan data apabila

peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan masalah yang
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harus diteliti dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden
yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil (Sugiyono, 2016).
2. Quesioner (Angket)

Yaitu sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh
informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribainya, atau hal-hal yang
ila ketahui (Arikunto, 2014). Responden diharap untuk menjawab semua
pertanyaan yang ada dalam kuesioner, dengan memilih salah satu jawaban yang
telah disediakan. Kuesioner yang digunakan adalah kuesioner pilihan ganda
dimana setiap soal disediakan 5 (lima) pilihan jawaban. Dalam penelitian ini
jawaban yang diberikan oleh responden kemudian diberi skor dengan mengacu

pada skala likert.

Tabel 111.6
Skala Likert
Pertanyaan Bobot
- Sangatsetuju 5
- Setuju
- Ragu-ragu

- Tidak setuju

= N W b

- Sangat tidak setuju
Sumber: (Sugiyono, 2016).

3. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas
Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrumen

kuesioner yang digunakan dalam mengumpulkan data atau untuk mengetahui
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sejauh mana ketetapan suatu instrumen pertanyaan sebagai alat ukur variabel

penelitian.

Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus kolerasi product

moment adalah sebagai berikut:

n Y xy (X¥XY)

r

\/ (n Y- (2 X)2 ) (71 03 y)z)

Sumber : (Sugiyono, 2016)

Keterangan:

n = jumlah sampel

Y. x = jumlah pengamatan variabel x

Y.y =jumlah pengamatan variabel y

Tyy = item instrumen variabel dengan totalnya

X = jumlah butir pertanyaan

y = skor total pertanyaan

Kriteria pengujiannya:

a) Jika nilai sig 2tailed< a 0,05, maka butir instrumen valid.

b) Jika nilai sig 2tailed> o 0,05, maka butir instrumen tidak valid

Tabel 111.7
Uji Validitas
Motivasi

No Item Pernyataan R-hitung R-tabel Probabilitas | Keterangan
1 Item 1 0,674 0,218 0,000<0,05 Valid
2 Item 2 0,626 0,218 0,000<0,05 Valid
3 Item 3 0.812 0,218 0,000<0,05 Valid
4 Item 4 0,688 0,218 0,000<0,05 Valid
5 Item 5 0,618 0,218 0,000<0,05 Valid
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6 Item 6 0,702 0,218 0,000<0,05 Valid
7 Item 7 0,773 0,218 0,000<0,05 Valid
8 Item 8 0,795 0,218 0,000<0,05 Valid
9 Item 9 0,686 0,218 0,000<0,05 Valid
10 | Item 10 0,583 0,218 0,000<0,05 Valid
Komunikasi
1 |ltem1l 0,409 0,218 0,000<0,05 Valid
2 |ltem?2 0,590 0,218 0,000<0,05 Valid
3 |lItem3 0,955 0,218 0,000<0,05 Valid
4 |ltem4 0,886 0,218 0,000<0,05 Valid
5 |Item5 0,842 0,218 0,000<0,05 Valid
6 |Item6 0,813 0,218 0,000<0,05 Valid
7 |ltem7 0,874 0,218 0,000<0,05 Valid
8 Item 8 0,948 0,218 0,000<0,05 Valid
9 |Item?9 0,794 0,218 0,000<0,05 Valid
10 | Item 10 0,828 0,218 0,000<0,05 Valid
Kinerja Karyawan
1 |ltem1l 0,720 0,218 0,000<0,05 Valid
2 |ltem?2 0,734 0,218 0,000<0,05 Valid
3 |lItem3 0,855 0,218 0,000<0,05 Valid
4 |ltem4 0,598 0,218 0,000<0,05 Valid
5 |lItem5 0,740 0,218 0,000<0,05 Valid
6 |Item6 0,856 0,218 0,000<0,05 Valid
7 |ltem7 0,568 0,218 0,000<0,05 Valid
8 |Item38 0,568 0,218 0,000<0,05 Valid
9 |Item?9 0,474 0,218 0,000<0,05 Valid
10 | Item 10 0,844 0,218 0,000<0,05 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Dari tabel 111.7 Dapat diketahui bahwa dari seluruh item yang ada yaitu 81

item yang mana pada Motivasi sebanyak 10 item, pada variabel Komunikasi

sebanyak 10 item dan pada variabel Kinerja Karyawan sebanyak 10 item. Dan

dari hasil pongolahan SPSS diatas 30 item yang ada maka item dinyatakan valid

dikarenakan hasil probabilitas seluruhan item sesuai syarat validitas yaitu dengan

nilai hasil probabilitas < 0,05, dengan demikian dari 30 item Pernyataan maka

yang dapat untuk dilanjutkan kepengujian data selanjutnya adalah seluruhnya.
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Dan dari jumlah kuesioner yang disebar adalah 86 kuesioner. Selanjutnya
yang kembali sebanyak 81 kuesioner, dimana 5 diantaranya tidak kembali dalam
pengumpulan dikarenakan aktifitas karyawan yang sangat sibuk sehingga
diperoleh sampel yang dapat diolah dalam penelitian ini adalah 81 responden.

b. Uji Reliabilitas
Setelah diperoleh item-item yang valid, maka item-item tersebut diuji
reliabilitas instrumen penelitian dengan menggunakan rumus Cronbach Alpha

adalah sebagai berikut:

r= [(1:1)] [1 B 200122]

Sumber : (Juliandi & Irfan, 2013)

Keterangan:

r = Reliabilitas Instrumen (cronbach alpha)
k = Banyaknya butir pertanyaan

Yo7 =Jumlah varian butir

g? = Varian total

Kriteria pengujian:
1) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni cronbach alpa> 0,6 maka
instrumen variabel adalah reliabel (percaya).
2) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni cronbach alpa< 0,6 maka
instrumen variabel adalah tidak reliabel ( tidak dipercaya).
a) Uji Reliabilitas Motivasi

Tabel uji reliabilitas motivasi dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 111.8
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha N of Item
Motivasi (X1) 0,878 10
Komunikasi (X2) 0,939 10
Kinerja Karyawan (Y) 0,887 10

Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel dinyatakan
reliabel karena telah melewati batas koefisien reliabilitas sehingga untuk
selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak

digunakan sebagai alat ukur.

F. Teknik Analisis Data
1. Analisa Regresi Linier Berganda
Regresi Linier Berganda digunakan untuk mengetahui pola atau bentuk
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat secara bersama, dengan

menggunakan rumus regresi linier berganda yaitu:

Y = a‘l'lel +b2X2

Sumber: (Sugiyono, 2016)

Keterangan:

Y = Kinerja

a = Konstanta

b,,b, = Koefisien regresi
X1 = Motivasi

X2 = Komunikasi
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2. Uji Asumsi Klasik

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang

dipakai adalah regresi linear berganda. Asumsi klasik tersebut terdiri dari:
a. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak (Juliandi & Irfan, 2013). Model regresi yang baik adalah distribusi data
normal atau mendekati normal.

Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data
normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histogram dan pendekatan Grafik.
Pendekatan histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut
tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan. Pada pendekatan grafik dan
distribusi normal apabila titik mengikuti data di sepanjang garis diagonal.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya kolerasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian
(variance inflasi factor/VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi & Irfan 2013).
Apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah
ditentukan (tidak melebihi 5), maka tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel
independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara

variabel independen.
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c. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homoskedastisitas. Jika varian berbeda disebut heteroskedastisitas. Model
yang terbaik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas (Juliandi & Irfan, 2013).

Ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat
grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai
residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan
heteroskedastisitas antara lain :

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

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbuh Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau

homoskedastisitas.
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3. Uji Hipotesis
a. Uji(t)

Pengujian uji t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau
independen variabel (Xi) apakah variabel Motivasi (X;), dan Komunikasi (X)
mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau
dependen variabel Kinerja Karyawan (). Untuk mengetahui tingkat signifikan

dapat dilakukan uji t dengan rumus, yaitu :

rnn-—2
t= ———
Vi—r2
Sumber: (Sugiyono, 2016)
Keterangan :

t = thiung Yang dikonsultasikan dengan tabel t
r = Korelasi parsial yang ditemukan
n = Jumlah sampel

Ketentuan :

a) Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf
signifikan (o) sebesar 0,05 maka HO diterima, sehingga ada korelasi tidak
signifikan antara variabel x dan y.

b) Jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed >
taraf signifikan (o) sebesar 0,05 maka HO ditolak. Sehingga ada korelasi

signifikan antara variabel x dan y.

Pengujian hipotesis :
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Ho dfterima

Ho ditolak g § Ho ditolak

~thitung ~ttabel 0 ttabel  thitung

Gambar I11.1
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t

Kriteria pengujian :
a) Jika thiung™ tanel berarti HO ditolak (bahwa variabel bebas berpengaruh
terhadap kinerja).
b) Jika thiung< traner Derarti HO diterima (bahwa variabel bebas tidak
berpengaruh terhadap kinerja).
b. Uji F
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas
atau independen variabel (X;) mempunyai pengaruh yang positif atau negatif,
serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependen variabel (Y). Untuk

menguji signifikan koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan rumus

berikut :
R?/k
F=
(1- R%) / (n- k-1)
Sumber : (Sugiyono, 2016)

Keterangan:
F = Tingkat signifikan
R? = Koefisien korelasi ganda
k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah Sampel

Pengujian hipotesis:
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Ho ditolak

Gambar I11. 2

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

Ho diterima

Kriteria pengujian :
1) HO akan diterima jika nilai signifikan lebih besar dari 0,05
2) HO akan ditolak jika nilai signifikan lebih kecil dari 0,05
Atau dengan cara lain sebagai berikut:
1) Jika Fhitung™> Fraber maka HO ditolak

2) Jika Fhitng< Fraber maka HO diterima

4. Koefisien Determinasi

Koefisien Determinasi (R? pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan variabel independen (Motivasi dan Komunikasi) dalam
menerangkan variabel dependen (Kinerja Karyawan). Nilai koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai R® semakin kecil (mendekati
nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh yang kecil. Dan jika
nilai R? semakin besar (mendekati satu) berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variasi dependen atau memiliki pengaruh yang besar dengan rumus determinasi

sebagai berikut :
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D = R?x100%

Sumber: (Sugiyono, 2016)

Keterangan :

D = Koefisien determinasi

R? = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat.
100% = Persentase Kontribusi

Untuk mempermudah peneliti dalam mengolah dan menganalisis data
penelitian, peneliti menggunakan bantuan program komputer yaitu Statistical

Program for Social Science (SPSS).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Kuesioner Penelitian

Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskriptif yang
diperoleh dari responden. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau
kondisi responden perlu diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk
memahami hasil penelitian. Data diperoleh dengan menggunakan kuesioner yang
dibagikan secara langsung kepada responden. Responden dalam penelitian ini
adalah karyawan di PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan.
Kuesioner yang disampaikan pada responden disertai surat permohonan untuk
menjadi responden dan penjelasan mengenai tujuan penelitian.

Selanjutnya kuesioner yang telah diisi oleh responden, diteliti
kelengkapannya dan data yang tidak lengkap disisihkan. Dari responden tersebut,
jumlah kuesioner yang dapat disebar adalah 86 kuesioner. Dan yang kembali
sebanyak 81 kuesioner, dimana 5 diantaranya tidak kembali dalam pengumpulan
dikarenakan aktifitas karyawan yang sangat sibuk sehingga diperoleh sampel yang
dapat diolah dalam penelitian ini adalah 81 responden. Sesuai dengan cara
penarikan sampel dengan menggunakan rumusan teori (Sugiyono, 2016) Teknik
pengambilan pada penelitian ini adalah sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono,

2016). Sampel pada penelitian ini ialah seluruh populasi dijadikan sampel adalah
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sebanyak 86 orang. Tabel IV.1 berikut merupakan ringkasan pengiriman dan

pengambilan kuesioner ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 1V.1
Rincian Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner

Kuesioner Jumlah
Kuesioner yang disebar 86
Kuesioner yang kembali 81
Kuesioner yang tidak lengkap 0
Kuesioner yang dapat digunakan 81

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
2. Deskripsi Hasil Penelitian

Sebelum membahas lebih jauh mengenai hasil penelitian ini, terlebih
dahulu akan dibahas mengenai gambaran umum dari responden yang berisi
tentang jenis kelamin, nama, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja. Faktor-
faktor demografi tersebut diharapkan tidak menjadi biasa bagi penelitian ini
sehingga hasil penelitian memberikan regenerasi yang baik.

a. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 1V.2
Jenis Kelamin Responden
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1 Laki-Laki 38 46,9
2 Perempuan 43 53,1
Jumlah 81 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Tabel 1V.2 menunjukkan bahwa karyawan Perempuan lebih mendominasi
proporsi sampel karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator

Medan, yaitu sebanyak 43 orang dengan persentase sebesar 53,1%.
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b. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Tabel 1V-3
Usia Responden

No Usia Frekuensi Persentase
1 21 -30 19 23,4
2 31-40 35 43,2
3 41 -50 20 24,7
4 51 -60 7 8,6
Total 81 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
Tabel 1V.3 Dari 81 total responden menunjukkan bahwa 35 orang atau
42,2 % responden didominasi oleh umur 31 - 40 tahun, 20 orang atau 24,7 %
responden berumur 41 - 50 tahun, 19 orang atau 23,4 % responden berumur 21 -
30 tahun, dan 8 orang atau 8,6 % responden berumur 51 — 60.
c. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 1V.4
Pendidikan Terakhir Responden

No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase

1 SMA Sederajat 13 16,1

2 Diploma 12 14,8

3 Strata 1 (S1) 37 45,7

4 Magister (S2) 19 23,4
Total 81 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Tabel 1V.4 menunjukkan bahwa 37 orang atau 45,7 % responden
didominasi oleh pendidikan terakhir S1, 19 orang atau 23,4 % responden
berpendidikan terakhir S2, 12 orang atau 14,8 % responden berpendidikan
terakhir Diploma, dan 13 orang atau 16,1 % berpendidikan terakhir SMA

Sederajat.



d. Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 1V.5
Masa Kerja
No Masa Kerja Frekuensi Persentase
1 < 5 tahun 16 19,7
2 5—10 tahun 38 46,9
3 1015 12 14,8
4 >15 15 18,5
Total 81 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
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Tabel 1V.5 menunjukkan bahwa 38 orang atau 46,9 % responden

didominasi oleh konsumen yang masa kerja selama 5 — 10 tahun, 16 orang atau

19,7 % responden yang masa kerja selama < 5 tahun, 15 orang atau 18,5 %

responden yang masa kerja selama > 15, dan 12 orang atau 14,8 % responden

yang masa kerja selama 10 - 15 tahun.

e. Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Kinerja Karyawan

Tabel 1V.6
Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Yang Terkait Dengan

Kinerja Karyawan

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan

item SS |F(%) | S |F(%)|KS|F(%)| TS | F(%) | STS | F (%)
1 ltem 1 22 | 272 | 42 | 519 |17 | 21 0 0 0 0
2 Item 2 6 74 | 51| 63 | 24| 296 | O 0 0 0
3 Item 3 14 | 17,3 | 38 | 469 | 29 | 358 | O 0 0 0
4 ltem 4 4 49 | 43 | 531 |34 | 42 0 0 0 0
5 Item 5 18 | 222 | 46 | 568 | 17 | 21 0 0 0 0
6 ltem 6 8 99 | 44 | 543 | 29| 358 | O 0 0 0
7 Item 7 6,2 | 56 | 69,1 | 20 | 247 | O 0 0 0
8 ltem 8 5 62 | 56 | 69,1 | 20 | 247 | © 0 0 0
9 Item 9 11 | 136 | 58 | 716 |12 | 148 | © 0 0 0
10 Item 10 18 | 222 | 44 | 543 | 19 | 235

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pertanyaan terdapat sebanyak 9

yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 22 orang
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dengan frekuensi 27,2 %, dan yang terendah terdapat 4 orang yang menjawab
sangat setuju yaitu dengan frekuensi 4,9 %, sedangkan untuk jawaban responden
yang setuju sebanyak 58 orang dari setiap pertanyaan dengan frekuensi 71,6 %
dan terendah yaitu 38 orang yang menjawab setuju dari setiap pertanyaan dengan
frekuensi 46,9 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 34 orang dengan frekuensi 42 % dan yang terendah yaitu 12 orang
dari setiap pertanyaan tersebut dengan frekuensi 14,8 % . Dari hasil jawaban
responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat

tidak setuju dari pertanyaan tersebut.

f. Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Motivasi

Tabel 1V.7
Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Yang Terkait Dengan
Motivasi

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan

item SS|F@®) | S| F(%) |KS| F(%) | TS | F(%) | STS | F (%)
1 lten 1 24| 296 | 38| 469 |19 | 235 0 0 0 0
2 Item 2 23| 284 |39| 481 |19 | 235 0 0 0 0
3 ltem 3 4 | 49 |58| 716 |19 | 235 0 0 0 0
4 ltem 4 6 | 74 |51 63 24 | 29,6 0 0 0 0
5 ltem 5 2| 25 |51 63 28 | 34,6 0 0 0 0
6 Item 6 4 | 49 |43| 531 | 34 42 0 0 0 0
7 Item 7 9 | 11,1 35| 432 |37 | 467 0 0 0 0
8 Item 8 8 | 99 (44| 543 |29 | 358 0 0 0 0
9 Item 9 18 | 222 |54 | 66,7 9 11,1 0 0 0 0
10 Item 10 6 | 74 |51 63 24 | 29,6 0 0 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pertanyaan terdapat sebanyak 8
yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 24 orang
dengan frekuensi 29,6 %, dan yang terendah terdapat 2 orang yang menjawab

sangat setuju yaitu dengan frekuensi 2,5 %, sedangkan untuk jawaban responden




54

yang setuju sebanyak 58 orang dari setiap pertanyaan dengan frekuensi 71,6 %
dan terendah yaitu 35 orang yang menjawab setuju dari setiap pertanyaan dengan
frekuensi 43,2 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 37 orang dengan frekuensi 46,7% dan yang terendah yaitu 19
orang dari setiap pertanyaan tersebut dengan frekuensi 23,5 % . Dari hasil
jawaban responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun

sangat tidak setuju dari pertanyaan tersebut.

g. Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Komunikasi

Tabel 1V.8
Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Yang Terkait Dengan Komunikasi

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan

item SS |F(%) | S |F®) | KS|F (%) |TS|F(%) |STS|F (%)
1 Iten 1 5 6,2 [56| 69,1 |20 | 247 | 0 0 0 0
2 Iten 2 11 136 [ 58| 716 |12 | 148 | O 0 0 0
3 Item 3 22 | 272 |42] 519 (17| 21 | 0 0 0 0
4 ltem 4 14 17,3 | 52| 64,2 | 15 | 185 | 0 0 0 0
5 Item 5 18 222 |46 | 568 |17 | 21 | O 0 0 0
6 Item 6 20 247 | 52| 642 | 9 | 111 | O 0 0 0
7 Item 7 21 259 |36 | 444 | 24| 296 | O 0 0 0
8 ltem 8 22 272 |42 519 |17 | 21 0 0 0 0
9 Item 9 18 | 222 (54| 667 | 9 | 11,1 | O 0 0 0
10 Item 10 14 | 173 |52] 642 | 15| 185 | 0 0 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pertanyaan terdapat sebanyak 9
yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 22 orang
dengan frekuensi 27,2 %, dan yang terendah terdapat 5 orang yang menjawab
sangat setuju yaitu dengan frekuensi 6,2 %, sedangkan untuk jawaban responden
yang setuju sebanyak 58 orang dari setiap pertanyaan dengan frekuensi 71,6 %

dan terendah yaitu 36 orang yang menjawab setuju dari setiap pertanyaan dengan




55

frekuensi 44,4 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 24 orang dengan frekuensi 29,6% dan yang terendah yaitu 9 orang
dari setiap pertanyaan tersebut dengan frekuensi 11,1 % . Dari hasil jawaban
responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat

tidak setuju dari pertanyaan tersebut.

3. Uji Asumsi Klasik

Hipotesis memerlukan uji asumsi Klasik, karena model analisis yang
dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari :
a. Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak (Juliandi, 2013). Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Expected Cum Prob

T T
0,0 02 04 0,6 08 1,0
Observed Cum Prob

Gambar 1.1
P-P Plot
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Gambar diatas menunjukkan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi
yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi ini
mendekati normal.

Histogram

Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Mean = -3,56E-16
25+ Std. Dev. = 0,987
N=81

20

N
/

Frequency

§

T T T
-2 0 2 4
Regression Standardized Residual

Gambar V.2
Grafik Histogram

Pendekatan histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data
tersebut tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan. Pada pendekatan grafik
dan distribusi normal apabila titik mengikuti data di sepanjang garis diagonal.

b. Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model
regresi ditemukan adanya kolerasi yang kuat antara variabel independen. Cara
yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian
(variance inflasi factor/VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi & Irfan 2013).
Apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah
ditentukan (tidak melebihi 5), maka tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel
independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara

variabel independen.
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Tabel 1V.9
Multikolinieritas

Collinearity Statistics
Tolerance VIF

0,563 1,777
0,563 1,777

Sumber : data diolah SPSS

Kedua variabel indenpen yaitu X1 dan X2 memiliki nilai VIF dalam batas
toleransi yang telah ditetapkan yaitu VIF < 5 (VIF lebih kecil dari 5), sehingga
berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa tidak terjadi multikolinieritas dalam
variabel independen pada penelitian ini.

c. Heteroskedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan
melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai
residualnya. 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 menyebar diatas

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.
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Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1V.3
Scatterplot

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak. Tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, tersebar secara baik diatas maupun dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas™ pada
model regresi.

d. Analisis Regresi Linier Berganda
Berdasarkan data yang telah diolah dengan software SPSS, maka

didapatkan suatu model regresi linier berganda sebagai berikut:

Tabel 1V.10
Uji Linier Berganda

Coefficients?®

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,5692 1,799 ,329 , 743
MOTIVASI ,693 ,061 ,665 11,451 ,000
KOMUNIKASI ,290 ,050 ,337 5,800 ,000

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Sumber : data diolah SPSS
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Berdasarkan tabel diatas hasil dari proses yang menggunakan software

SPSS sebagai perhitungan, maka hasilnya sebagai berikut:

Y=a+ B1x1 + Poxot e

Y =0,592 + 0,693 X1 + 0,290 X2 + e
Interpretasi dari persamaan regresi diatas adalah:

1) Konstanta (o) mempunyai regresi sebesar 0,592.artinya jika variabel
motivasi (X1) dan komunikasi (X2) dianggap nol, maka ada kenaikan pada
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,592.

2) Motivasi (X1) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,693, artinya bahwa
setiap kenaikan variabel Motivasi (X1) sebesar 1% maka akan ada
kenaikan pada Kinerja Karyawan sebesar 69,3%.

3) Komunikasi (X2) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,290 artinya
bahwa setiap kenaikan variabel Komunikasi (X2) sebesar 1% maka akan

ada kenaikan Kinerja Karyawan sebesar 29 %.

4.Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
regresi linear berganda, yaitu dilakukan melalui uji t dan uji F.
a. Ujit
Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat ().
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Tabel IV.11
Uji t
Coefficients®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,592 1,799 ,329 743
MOTIVASI ,693 ,061 ,665 11,451 ,000
KOMUNIKASI ,290 ,050 ,337 5,800 ,000

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Sumber : data diolah SPSS

a) Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

T tabel dihitung dari o 5% df(n)-k = df(n) adalah jumlah data atau
observasi, k adalah jumlah variabel dependen berarti 81 — 2 = 79, jadi t tabel
79 = 1,664. Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel motivasi
menunjukkan nilai t hitung = 11,451 lebih besar dari pada t tabel 1,664,
dengan nilai signifikansi sebesar = 0,000 < 0,05. Dengan demikian berarti

nilai signifikansi 0,000 adalah lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa

motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Ho dfterima

§ Ho ditolak

1,664 11,451

Ho ditolak g

-11,451 -11,664 0

Gambar IV .4
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan
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b) Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel komunikasi
menunjukkan nilai t hitung = 6,018 lebih besar dari t tabel = 1,664, dengan
nilai signifikansi sebesar = 0,000 > 0,05 dengan demikian berarti nilai
signifikansi 0,000 adalah lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa

komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Ho dfterima

Ho ditolak g é- Ho ditolak

-6,018 -1,664 0 t1,664 16,018
Gambar IV.5
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja
Karyawan

b. UjiF

Hasil perhitungan regresi secara bersama-sama diperoleh pada tabel

berikut:
Tabel 1V.12
Uji F
ANOVA”

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1293,433 2 646,716 224,380 ,000%

Residual 224,814 78 2,882

Total 1518,247 80

a. Predictors: (Constant), KOMUNIKASI, MOTIVASI
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Sumber : data diolah SPSS
F tabel dihitung dengan cara dfl=k-1 dan df2 = n — k, k adalah variabel

dependen dan independen, n adalah jumlah data/observasi. Jadi F tabel dfl = 3-1 =
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2 dan df2 = 81 — 3= 78 jadi f tabel 78 adalah 3,11. Dari hasil pengolahan data
diatas terlihat bahwa nilai F hitung = 224,380 lebih besar dari F tabel yaitu 3,11
(dilihat dari f tabel), dengan nilai profitabilitas yakni sig 0,000 < 0,05. Dengan
demikian kesimpulannya ada pengaruh signifikan motivasi dan komunikasi secara

bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan.

Ho ditolak

/

0 3,11 224,380

Ho diterima

Gambar 1V.6
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh Motivasi dan Komunikasi Terhadap
Kinerja Karyawan
c. Koefisien Determinasi (adjusted R-Squared)
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.

Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square.

Tabel 1V.13
Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
1 ,923° ,852 ,848 1,698

a. Predictors: (Constant), KOMUNIKASI, MOTIVASI
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Sumber : data diolah SPSS
Dari hasil pengelolahan data diatas terlihat bahwa nilai koefisien

determinasi (dilihat dari R Square) sebesar 0,852 hal ini berarti 85,2 % variasi
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nilai kinerja karyawan ditetukan oleh variasi nilai motivasi dan komunikasi,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi dapat diartikan sebagai keinginan yang terdapat pada seseorang
individu yang merangsang untuk mendorong para pekerja agar bersemangat
dalam melakukan suatu pekerjaannya untuk mencapai tujuan organisasi. Melalui
motivasi yang diberikan maka hasil kerja karyawan akan lebih meningkat dan
pekerjaan yang diberikan akan diselesaikan dengan baik dan tepat waktu. Peran
motivasi dalam perusahaan sangat berpengaruh pada kinerja karyawan, karna
motivasi yang tinggi akan membuat kinerja karyawan terdorong untuk melakukan
perkerjaannya. Dengan motivasi yang dimiliki oleh setiap karyawan diharapkan
bersama-sama dapat mewujudkan tujuan perusahan.

Berdasarkan Uji-t variabel Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang
Koordinar Medan, hal ini terlihat dari nilai signifikan (0,000) lebih kecil dari 0,05
dan t-hitung (11,451) lebih besar dibandingkan t-tabel (1,664) berarti Motivasi
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Saripuddin dan Handayani (2017),
(Jufrizen, 2017), (Gultom, 2014), (Astuti dan Lesmana, 2018) yang menyatakan

bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan..Hal ini
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menunjukkan bahwa jika motivasi karyawan lebih besar dalam suatu perusahaan
maka dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan.
2. Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi komunikasi merupakan penyampaian informasi dari (sender)
kepenerima (receiver) yang berlangsung sangat sederhana dimulai dengan
sejumlah ide-ide kemudian dikemas menjadi sebentuk pesan secara tertulis
maupun lisan. Komunikasi menjadi hal penting dalam setiap perusahaan, karna
komunikasi menjadi perantara antara atasan dan bawahan maupun antara sesama
karyawan. Komunikasi yang baik dan efektif akan lebih menambah semangat
karyawan dalam bekerja dan mencapai suatu tujuan perusahaan atau organisasi.

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 sesuai dengan batas kemampuan masing-masing (Srimiatun dan Prihatinta,
2017).

Berdasarkan Uji-t variabel komunikasi secara parsial berpengaruh Positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang
Koordinar Medan, hal ini terlihat dari nilai signifikan (0,000) lebih kecil dari 0,05
dan t-hitung (5,800) lebih besarl dibandingkan t-tabel (1,664), Hal ini berarti
Komunikasi dapat dipengaruhi oleh hubungan dengan rekan kerja dan atasan,

kesempatan meningkatkan pengetahuan pengaruh terhadap Kinerja Karyawan
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yang ditunjukan adalah positif. Hal ini berarti dengan komunikasi yang dimiliki
oleh setiap karyawan diharapkan bersama-sama dapat mewujudkan tujuan
perusahaan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komunikasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Nusa, 2015), (Lakoy, 2015), (Hartono dan Rotinsulu,
2015), (Ginting, 2018). Hal ini menunjukkan semakin baik motivasi kerja yang
diberikan kepada pegawai maka akan meningkatkan kinerja pegawai tersebut.
Dan dari hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa adanya pengaruh dari
variabel motivasi terhadap kinerja karyawan, sehingga hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian sebelumnya.

3. Pengaruh Motivasi dan Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi dan komunikasi merupakan dua hal yang tidak dapat dipisahkan
satu sama lain. Motivasi penggerak dalam diri karyawan dalam mengerjakan
suatu pekerjaan atau tanggung jawab karyawan dalam perusahaan atau organisasi.
Selain itu, komunikasi juga berpengaruh karena komunikasi yang baik akan
menghasilkan kinerja yang baik pula.

Motivasi dengan kinerja karyawan dapat dikatakan sangat berpengaruh
bagi perusahaan.Apabila motivasi karyawan lebih besar dalam suatu perusahaan
maka dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan. Komunikasi
dengan kinerja karyawan sangat berpengaruh bagi perusahaan.Apabila dalam
suatu perusahaan komunikasi dapat berjalan dengan baik antara atasan dan
bawahan, maka hal ini dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Motivasi dan komunikasi

berpengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan. Melalui
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analisis regresi berganda diperoleh nilai dengan persamaan garis regresinya Y =
0,592 + 0,693 X1 + 0,290 X2 + e. Dan dapat disimpulkan bahwa konstanta
mempunyai regresi sebesar 0,592 artinya jika variabel motivasi dan komunikasi
dianggap nol, maka ada kenaikan pada variabel kinerja karyawan sebesar 0,592.
Berdasarkan Uji-f variabel motivasi dan komunikasi secara secara simultan
berpengaruh Positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan F hitung =
224,380 lebih besar dari F tabel yaitu 3,11 (dilihat dari f tabel), dengan nilai
profitabilitas yakni sig 0,000 < 0,05. Dari hasil penelitian tersebut dapat diketahui
motivasi dan komunikasi cukup mempengaruhi kinerja karyawan, dan dalam hal
ini  menunjukkan bahwa motivasi dan komunikasi tentu akan sangat
mempengaruhi baik buruknya hasil kinerja karyawan itu sendiri.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi dan Komunikasi secara
silmutan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan(Maulida 2018),
(Elvina 2017), (Hendriani dan Hariyandi 2014), (Mulyeni, 2018).

Hasil dari nilai R-Square sebesar 0,852 atau 85,2%, dari hasil ini
menyatakan bahwa variabel yang digunakan dalam penelitian yang di pengaruhi
motivasi dan komunikasi terhadap kinerja karyawan sebesar 85,2 % dan 14,8 % di

pengaruhi variabel yang tidak digunakan dalam penelitian ini.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan pembahasan tentang hasil analisis yang telah dilakukan, maka
diketahui jawaban dari rumusan masalah penelitian, dan dari hasil analisis yang
telah dibahas maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara motivasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan.
2. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara komunikasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator Medan.
3. Terdapat pengaruh signifikan secara simultan antara motivasi dan komunikasi
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Koordinator

Medan.

B. Saran
Berdasarkan pembahasan tentang hasil penelitian yang telah didapat, maka
saran yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut:

1. Kepada pemimpin perusahaan harus lebih peduli terhadap karyawannya,
seperti memberikan ekstra pengembangan dan memberi umpan balik yang
sesuai, sehingga karyawan termotivasi dalam melakukan pekerjaannya, dan
akan menghasilkan kinerja yang baik bagi perusahaan. .

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel komunikasi signifikan terhadap

kinerja karyawan sehingga disarankan bagi perusahaan untuk dapat

67
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meningkatkan komunikasi karyawan dengan cara interaksi sesama karyawan
baik pekerja yang bekerja di kantor maupun pekerja pada bagian lapangan
seperti fasilitas kendaraan, bonus, dll. Karena apabila kebutuhan karyawan
terpenuhi maka karyawan tersebut akan termotivasi lagi dalam bekerja dan
kinerja karyawan akan meningkat.

Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian dalam hal yang
sama diharapkan dapat terus mengembangkan penelitian ini. Sebaiknya tidak
hanya melihat pengaruh saja melainkan hubungan antar variabel dan

menambahkan variabel lainnya.
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