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ABSTRAK

AINUN PERMATA SARI. NPM. 1705160272. Pengaruh Disiplin Kerja,
Motivasi Kerja, dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan. Skripsi Fakultas
Ekonomi dan Bisnis. Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Tahun
2021.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis apakah
Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan Pelatihan Kerja secara bersama-sama
(simultan) maupun sendiri (parsial) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang Medan.

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
asosiatif. Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan pada bagian Data dan
Management yang berjumlah 50 orang dengan menggunakan sampel jenuh.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik angket
(kuesioner). Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Asumsi
Klasik, Regresi Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien
Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program
software komputer Statistical Package for the Social Sciens (SPSS) versi 26.00.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang Medan. Secara parsial diketahui bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang Medan. Begitu pula dengan pelatihan
kerja yang memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbhk Cabang Medan. Sedangkan secara
simultan penelitian ini membuktikan bahwa disiplin kerja, motivasi kerja dan
pelatihan kerja berpengaruh posotif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan.

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Pelatihan Kerja, dan Kinerja
Karyawan.



ABSTRACT

AINUN PERMATA SARI. NPM. 1705160272. The Effect of Work Discipline,
Work Motivation, and Job Training on Employee Performance at PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan Branch. Skripsi of the Faculty of
Economics and Business. Muhammadiyah University of North Sumatera in
2021.

The purpose of this study is to determine and analyze whether Work
Discipline, Work Motivation, and Job Training together (simultaneously) or alone
(partial) affect Employee Performance at PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk
Medan Branch.

The approach used in this study is an associative approach. The population
and sample in this study were all employees of PT. Telekomunikasi Indonesia
Thk Medan Branch in the Data and Management section totaling 50 people using
a saturated sample. The data collection technique in this study used a
questionnaire technique (questionnaire). The data analysis technique in this study
uses the Classical Assumption Test, Multiple Regression, Hypothesis Testing (t
Test and F Test), and Coefficient of Determination. Data processing in this study
used a computer software program Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) version 26.00.

The results showed that partially work discipline had a positive and
significant effect on employee performance at PT. Telekomunikasi Indonesia Tbhk
Medan Branch. Partially it is known that motivation has a positive and significant
effect on employee performance at PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan
Branch. Likewise with job training which has a positive and significant impact on
employee performance at PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan Branch.
Meanwhile, simultaneously this research proves that work discipline, work
motivation and job training have a positive and significant effect on employee
performance at PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan Branch.

Keywords: Work Discipline, Work Motivation, Job Training, and Employee
Performance.
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Pada umumnya setiap perusahaan di tuntut untuk bisa bersaing dengan
perusahaan lainnya. Perusahaan selalu berusaha untuk lebih unggul dari pesaing
sehingga terciptanya tujuan perusahaan. Tujuan perusahaan akan tercapai jika
perusahaan memiliki sumber daya manusia yang berkompeten. Sumber daya
manusia merupakan aspek yang sangat penting dalam sebuah perusahaan yang
mana sumber daya manusia menjadi penentu keberhasilan perusahaan. Tanpa
adanya manusia di dalam perusahaan maka perusahaan tidak akan berjalan dengan
baik kerena manusia merupakan faktor penggerak dari segala aspek kegiatan di
dalam perusahaan. Untuk memperoleh sumber daya manusia yang berkompeten
maka pihak manajemen harus mengelola dengan sebaik mungkin sumber daya
manusia yang ada. Dalam manajemen, kinerja merupakan salah satu tolak ukur
dalam menentukan tingkat kompeten sumber daya manusia. Semakin baik kinerja
karyawan maka semakin baik pula perusahaaan tersebut.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan perusahaan
adalah kinerja karyawannya. Setiap karyawan tentu ingin menjadi salah satu
bagian dalam kesuksesan perusahaan, dengan itu karyawan harus terus
meningkatkan kinerjanya. Kinerja adalah hasil dari pekerjaan karyawan

berdasarkan kemampuan yang dimilikinya.



Salah satu wupaya untuk meningkatkan kinerja karyawan agar
meningkatnya produktivitas kerja ialah dengan adanya disiplin kerja yang baik,
pemberian motivasi dari pimpinan perusahaan maupun sesama karyawan lainnya
untuk meningkatkan semangat kerja serta pemberian pelatihan guna untuk
meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja karyawan.

Kemajuan perusahaan tidak hanya di tentukan oleh hasil kerja
karyawannya saja, namun juga dilihat dari kedisiplinan karyawannya. Disiplin
yang baik akan membantu perusahaan mencapai tujuannya. Dalam manajemen
sumber daya manusia disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong
para anggotanya dalam memenuhi tuntutan berbagai pekerjaan. Dengan kata lain
disiplin kerja merupakan suatu kebiasaan individu dalam lingkungan kerja yang
membentuk keterampilan, sikap, dan perilaku dalam setiap kegiatan pekerjaan
yang dilakukan secara sukarela dan terus menerus.

Selain disiplin, terdapat pula motivasi yang mampu meningkatkan kinerja
dan semangat karyawan. Hal yang sering di lupakan oleh sebagian orang ialah
pentingnya pemberian motivasi, padahal motivasi merupakan pendorong
munculnya semangat dalam bekerja sehingga mampu meningkatkan Kkinerja.
Motivasi merupakan pemberian semangat kepada karyawan dalam berbagai
bentuk untuk meningkatkan semangat karyawan dalam bekerja sehingga
menghasilkan kinerja yang maksimal. Dengan adanya motivasi diharapkan dapat
memberikan peningkatan kinerja karyawan.

Untuk mencapai tujuan perusahaan diperlukan kinerja yang maksimal dari
karyawan. Untuk mendapatkan karyawan dengan kinerja yang maksimal maka

perusahaan perlu melakukan pelatihan terhadap karyawan. Pelatihan merupakan



suatu cara untuk meningkatkan keterampilan tenaga kerja dengan memberikan
pelatihan-pelatihan sesuai dengan bidang kerja masing-masing.

PT. Telekomunikasi Indonesia adalah perusahaan telekomunikasi terbesar
di Indonesia yang merupakan satu-satunya BUMN telekomunikasi serta
penyelenggara layanan telekomunikasi dan jaringan terbesar di Indonesia. PT.
Telekomunikasi Indonesia berupaya menghadirkan koneksi Internet berkualitas
dan terjangkau untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia Indonesia agar
mampu bersaing di tingkat dunia. PT. Telekomunikasi Indonesia banyak
menawarkan berbagai produk, salah satunya menyediakan kemudahan dalam
berkomunikasi dengan menggunakan Internet WiFi (Indihome). Selain itu, PT.
Telekomunikasi Indonesia juga menyediakan layanan panggilan telfon kabel
berupa Voice, dan IPTV layanan untuk jaringan televisi.

Berdasarkan survey hasil dari observasi pada kegiatan magang yang
penulis lakukan pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Cabang Medan divisi
Data dan Manajemen terdapat beberapa masalah yang ada di dalam perusahaan
terutama masalah kinerja karyawan yang masih belum maksimal. Dapat dilihat
dari beberapa karyawan yang masih belum disiplin dengan keluar kantor pada jam
kerja, merokok dan mengobrol dengan karyawan lainnya di jam kerja. Hal ini
dikarenakan karyawan merasa kurang termotivasi dalam bekerja. Pemberian
motivasi yang jarang dilakukan menjadi alasan karyawan tidak bekerja secara
maksimal. Selain jarangnya pemberian motivasi, pelatihan juga jarang diberikan
oleh perusahaan sehingga hal ini mengakibatkan karyawan kebingungan dan
bertanya kepada karyawan yang lainnya terutama untuk karyawan Tekhnisi yang

bekerja di lapangan.



Berdasarkan uraian dalam latar belakang di atas penulis tertarik untuk

melakukan penelitian ilmiah dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi

Kerja, dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.

Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan”.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang terjadi pada PT.

Telekomunikasi Indonesia, Tbhk Cabang Medan maka terdapat permasalahan yang

dapat di identifikasi sebagai berikut:

1.

Kurangnya kedisiplinan karyawan dapat dilihat ketika jam kerja sering
merokok dan mengobrol dengan karyawan lainnya dan terkadang keluar
kantor pada jam kerja diluar keperluan pekerjaan.

Kurangnya pemberian motivasi dari atasan kepada karyawan mengakibatkan
karyawan kurang bersemangat sehingga cenderung lama dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Kurangnya pemberian pelatihan dalam peningkatan kinerja karyawan yang
membuat karyawan kesulitan sehingga meminta bantuan kepada sesama
rekan kerja lainnya.

Kinerja karyawan masih belum maksimal, hal ini dilihat dari keterlambatan di

dalam penyelesaian pekerjaan sehingga terjadinya penumpukan pekerjaan.

1.3 Batasan Masalah

Untuk menghindari pembahasan yang lebih meluas mengenai masalah

yang akan di teliti maka penulis membatasi masalah tentang disiplin kerja,



motivasi kerja, pelatihan kerja dan kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi

Indonesia, Tbk Cabang Medan. Penulis juga membatasi jumlah responden yang

hanya focus pada karyawan bagian Data dan Manajemen karena mengingat

karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan sangat banyak

dikhawatirkan penulis sulit menjumpai para karyawan tersebut.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah yang telah di

tetapkan diatas maka permasalahan dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai

berikut:

a.

Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Telekomunikasi Indonesia, Thk Cabang Medan ?
Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Telekomunikasi Indonesia, Thk Cabang Medan?
Apakah pelatihan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Telekomunikasi Indonesia, Tbhk Cabang Medan?
Apakah disiplin kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang

Medan?

1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang ada, maka penelitian ini bertujuan

untuk:



Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan kerja terhadap
kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja,
dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia,

Tbk Cabang Medan.

1.6 Manfaat Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan penelitian maka manfaat dari

penelitian ini adalah:

1.

Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dan bukti yang
mempengaruhi adanya penelitian di masa yang akan datang mengenai
pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan pelatihan terhadap kinerja
karyawan.
Manfaat Praktis
Manfaat praktis dalam penelitian ini dapat di jabarkan sebagai berikut:
a. Manfaat Bagi Perusahaan

Sebagai bahan informasi dan masukan bagi PT. Telekomunikasi

Indonesia, Thk Cabang Medan untuk memperbaiki kualitas sumber daya



manusia khususnya masalah disiplin kerja, motivasi kerja, dan pelatihan
kerja terhadap kinerja karyawan.

Manfaat Bagi Pegawai

Sebagai masukan bagi pegawai PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk
Cabang Medan untuk meningkatkan kinerja dengan memperbaiki disiplin
kerja, motivasi kerja dan pelatihan kerja.

Manfaat Bagi Peneliti Lain

Menjadi sumber referensi maupun sebagai perbandingan untuk peneliti
lain yang berkaitan dengan disiplin kerja, motivasi kerja, pelatihan kerja

dan Kkinerja karyawan.



BAB 2
LANDASAN TEORI
2.1 Uraian Teoritis
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Keberhasilan perusahaan bergantung pada kinerja sumber daya
manusia. Untuk itu setiap perusahaan berusaha semaksimal mungkin untuk
meningkatkan kinerja karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan yang telah
ditetapkan. Pencapaaian tujuan perusahaan tersebut dapat dilihat dari hasil kerja
sumber daya manusia. Pencapaian tujuan perusahaan dapat diukur dengan menilai
kinerja karyawan.

Kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang yang
mana kinerja menjadi penilaian baik buruknya kualitas karyawan dalam bekerja.

Menurut Sinambela, (2016) Kinerja adalah kesediaan seseorang atau
kelompok untuk melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai
dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.

Menurut Ratnasari et al., (2020) Kinerja (performance) adalah catatan
outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu
selama suatu periode waktu tertentu.

Menurut Adamy, (2016) Kinerja karyawan adalah seberapa banyak
karyawan memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk
kuantitas output, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja

dan sikap komperatif.



Menurut Haryono, (2018) Kinerja individu adalah hasil kerja seseorang
yang dipengaruhi oleh kompetensi individu, dukungan organisasi dan dukungan
manajemen.

Dari beberapa pengertian dari para ahli dapat disimpulkan bahwa
kinerja karyawan adalah hasil yang di capai atas kontribusi dalam pekerjaan dan

tugas yang telah dilakukan karyawan.

2.1.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam menjamin
keberlangsungan hidup perusahaan. Untuk mencapai kinerja yang maksimal ada
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Kasmir, (2016)
faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja, yaitu:
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. Pengetahuan
Yang dimaksud dengan pengetahuan ialah seseorang yang memiliki
pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan
yang baik, demikian pula sebaliknya.
3. Rancangan Kerja
Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam

mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang
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baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara
tepat dan benar.

. Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Seseorang
yang memiliki karakter yang baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara
sungguh-sungguh penuh dengan tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga
baik.

. Motivasi Kerja

Merupakan dorongan bagi seorang untuk melakukan pekerjaan. Jika karyawan
memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar
dirinya, maka karyawan akan akan terangsang atau terdorong untuk melakukan
sesuatu dengan baik.

. Kepemimpinan

Merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan
memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab
yang diberikannya.

. Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintah bawahannya.

. Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki

oleh suatu organisasi atau perusahaan.
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11.
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Kepuasan Kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, perasaan suka seseorang sebelum
dan sesudah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa senang atau
gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya pun kan berhasil
baik.
Lingkungan Kerja
Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja. Lingkungan
kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasana, serta hubungan kerja
dengan sesame rekan kerja.
Loyalitas
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan
di mana tempatnya bekerja.
Komitmen
Merupakan keparuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan
perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan kepatuhan karyawan
kepada janji-janji yang telah dibuatnya.
Disiplin Kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya
masuk kerja selalu tepat waktu.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja Menurut Mangkunegara, (2017)
sebagai berikut:

1. Faktor Kemampuan
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Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya,
pegawai yang memiliki 1Q di atas rata rata (IQ 110-120) dengan pendidikan
yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai
dengan keahliannya (the right man in the right place, the right man on the
right job).

2. Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi
(tujuan kerja), Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri

pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal.

2.1.1.3 Metode Penilaian Kinerja Karyawan
Dalam penilaian kinerja diperlukan beberapa metode yang dapat
digunakan untuk menilai kinerja karyawan. Menurut Suhariadi, (2013) metode
dalam mengukur kinerja karyawan sebagai berikut:
1. Standar Absolute
Pendekatan ini menerapkan pengukuran dan penilaian Kkinerja para
karyawan dengan dengan tanpa membandingkan satu karyawan dengan

karyawan lainnya.
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2. Standar Relatif
Pendekatan ini melakukan pengukuran dan penilaian dengan tujuan untuk
melakukan evaluasi performa kerja personal (karyawan) yang dilakukan
dengan pertimbangan membandingkan performa karyawan satu dengan
lainnya, yang kemudia dijadikan norma kelompok.

3. Objektif
Metode ini menggunakan standar penilaian pada objektifitas. Artinya,
parameter penilaian ditentukan pada sejauh mana karyawan/personal
untuk dapat mengerjakan tugasnya seperti yang telah ditentukan pada
deskripsi kerja tiap jabatan yang mencerminkan tujuan objektif organisasi
secara keseluruhan.

Menurut Rivai & Sagala dalam Adamy, (2016) metode atau teknik
penilaian Kinerja digunakan pendekatan sebagai berikut :

1. Metode Penilaian Berorientasi Masa Lalu. Metode penilaian ini meliputi
skala peringkat (Rating Scale), daftar pertanyaan (Checklist), metode
dengan pilihan terarah (Forced Choice Methode), metode peristiwa Kritis
(Critical Incident Methode), metode catatan prestasi, skala peringkat
dikaitkan dengan tingkah laku (Behaviorally anchored rating scale =
BARS), metode peninjauan lapangan (Field Review Methode), tes dan
observasi prestasi kerja (Perfomance Test and Observation) dan
Pendekatan evaluasi komparatif (Comparative Evaluation Approach).

2. Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan. Meliputi penilaian sendiri

(Self Appraisal), manajemen berdasarkan sasaran (Management By
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Objective), penilaian secara psikologis dan pusat penilaian (Assesment

Center)

2.1.1.4 Indikator Kinerja
Adapun indikator kinerja karyawan Menurut Mangkunegara, (2013)

sebagai berikut:

1. Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah keadaan yang dapat berubah dari seseorang terhadap
hasil kerja yang diberikan kepada perusahaan sehingga dapat memenuhi
atau melebihi harapan perusahaan ters ebut dimana kualitas ini dinilai dari
ketepatan, keterampilan ketelitian, dan kebersihan dari kerja seseorang.

2. Kuantitas kerja
Kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan
perusahaan adalah suatu penilaian untuk menentukan karyawan tersebut
memiliki kuantitas kerja yang baik atau tidak.

3. Keandalan
Keandalan seseorang karyawan merupakan penilaian dari kinerja yang
dimilikinya sehingga mampu melakukan kegiatan-kegiatan yang
d2nginkan perusahaan. Dimana seorang karyawan dapat dikatakan handal
jika dapat mengikuti instruksi ketika bekerja, mempunyai inisiatif, rajin

dan selalu memiliki kehatian-hatian dalam bekerja.
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. Sikap

Sikap ini terdiri dari sikap seorang karyawan terhadap perusahaan,
maupun sikap karyawan tersebut terhadap karyawan lain dan pekerjaan
serta kerja sama.

Adapun indikator kinerja menurut Kasmir, (2016) yaitu :

Ketepatan waktu

Waktu merupakan dimana kegiatan tersebut dapat diselesaikan, atau suatu
hasil produksi dapat dicapai dengan batas waktu yang telah ditetapkan
sebelumnya.

. Penekanan Biaya

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang
sudah dianggarakan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi
dari yang sudah dianggarkan.

Kualitas (Mutu)

Bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari
penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.

Kuantitas (Jumlah)

Untuk mengukur Kkinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari
kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang.

. Pengawasan

Dengan melakukan pengawasan karyawan akan merasa lebih bertanggung
jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan akan memudahkan

untuk melakukan koreksi dan melakukan perbaikan secepatnya.
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6. Hubungan antar karyawan
Dalam hubungan ini diukur apakah seorang karyawan mampu untuk
mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan kerja sama

antara karyawan yang satu dengan yang lain.

2.1.2 Disiplin Kerja
2.1.2.1 Pengertian Disiplin Kerja

Setiap perusahaan tentunya akan memperhatikan kedisiplinan
karyawannya untuk mendorong tercapainya tujuan perusahaan. Segala aktivitas
kegiatan di perusahaan sangat membutuhkan kedisiplinan. Disiplin yang baik
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap pekerjaannya.

Disiplin adalah tingkah laku dan kebiasaan seseorang dalam menerapkan
peraturan dan prosedur kerja yang telah ditentukan perusahaan.

Menurut Sinambela, (2016) disiplin kerja merupakan kemampuan Kkerja
seseorang untuk secara teratur, tekun secara terus menerus dan bekerja sesuai
dengan aturan-aturan berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah
ditetapkan.

Menurut Afandi, (2018) Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan
para manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Menurut Sutrisno, (2017) disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang

berlaku disekitarnya, disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan
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perusahaan sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan
memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.

Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
adalah suatu sikap dan kebiasaan seseorang dalam bekerja dengan cara teratur,
terarah, serta menjalankan peraturan-peraturan yang berlaku tanpa paksaan dari

siapapun.

2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi Kkedisiplinanan karyawan.
Menurut Hasibuan, (2016) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
disiplin kerja ada lima (5) yaitu tujuan dan kemampuan, kepemimpinan,
kompensasi, sanksi hukum dan pengawasan. Berikut adalah uraiannya:
1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai, hal
itu karena pada dasarnya pekerjaan yang dibebakan kepada pegawai harus
sesuai dengan kemampuan pegawai tersebut, agar pegawai disiplin dan
bersugguh-sungguh dalam menyelesaikan tugasnya.
2. Kepemimpinan
Kepemimpinan mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai, karena
bagaimanapun pemimpin akan menjadi dan dijadikan contoh bagi para
anggotanya.
3. Kompensasi
Kompensasi juga berperan penting terhadap tingkat kedisiplinan pegawali,

karena semakin besar gaji atau upah yang diterima oleh pegawai maka akan
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bertambah baik pula disiplin kerja pegawai.

4. Sanksi Hukum
Sanksi hukum yang semakin berat akan membuat pegawai takut untuk
melakukan tindakan indisipliner dan membuat pegawai mematuhi segala
peraturan yang telah ditetapkan.

5. Pengawasan
Dengan adanya pengawasan maka akan membuat pegawai menjadi disiplin
karena adanya rasa takut pada diri mereka untuk melakukan kesalahan dan
pelanggaran karena diawasi.
Menurut Sutrisno, (2016) faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya

disiplin kerja karyawan antara lain :

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi.
Besar atau kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. para
karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa bahwa
kerja keras yang dilakukannya akan mendapatkan balas jasa yang setimpal
dengan jerih payah yang telah diberikan pada organisasi/perusahaan.

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
Keteladanan pemimpin sangat penting sekali, karena dalam suatu
organisasi/perusahaan, semua pegawai/karyawan akan memperhatikan
bagaimana pemimpin mampu menegakkan disiplin dalam dirinya dan
bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap
yang dapat merugikan aturan disiplin yang telah ditetapkan

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam organisasi/perusahaan,
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bila tidak ada peraturan yang tertulis yang pasti untuk dijadikan pegangan
bersama. Disiplin tidak mungkin dapat ditegakkan bila peraturan yang dibuat
hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan
kondisi dan situasi

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan
Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian
dari pemimpin untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat
pelanggaran yang dibuatnya.

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan organisasi/perusahaan, perlu adanya
pengawasan, yang akan mengarahkan pegawai untuk dapat melaksanakan
pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan standar organisasi/perusahaan.

6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan
Sebagai manusia, karyawan tidak hanya membutuhkan penghargaan dengan
pemberian kompensasi yang tinggi, tetapi juga membutuhkan perhatian yang
besar dari pemimpin. Keluhan dan kesulitan mereka ingin didengar dan
dicarikan jalan keluarnya, dan lain sebagainya. Pemimpin yang berhasil
memberi perhatian yang besar kepada para karyawan akan dapat menciptakan
disiplin kerja yang baik.

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain saling menghormati bila bertemu di
lingkungan kerja, melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya
sehingga karyawan akan turut bangga dengan pujian tersebut, sering mengikut

sertakan karyawan dalam pertemuan yang berhubungan dengan nasib dan
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pekerjaan mereka, memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kerja kepada
rekan sekerja dengan menginformasikan kemana dan untuk urusan apa,

walaupun kepada bawahan sekalipun.

2.1.2.3 Sanksi Pelanggaran Disiplin Kerja

Bagi karyawan yang melanggar peraturan yang telah di tetapkan

perusahaan akan dikenakan sanksi, beberapa sanksi bagi pelanggar menurut

Sinambela, (2016) sebagai berikut:

1. Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis: teguran lisan, teguran tertulis, dan
pernyataan tidak puas secara tertulis.

2. Sanksi pelanggaran sedang, dengan jenis: penundaan kenaikan gaji,
penurunan gaji, dan penundaan kenaikan pangkat.

3. Sanksi pelanggaran berat, dengan jenis: penurunan pangkat, pembebasan dari
jabatan, dan pemberhentian, pemecatan.

Menurut Mangkunegara, (2013) sanksi pelanggaran disiplin kerja ada 4
yaitu:
1. Pemberian Peringatan

Pegawai yang melanggar disiplin kerja perlu diberikan surat peringatan
pertama, kedua, dan ketiga. Tujuan pemberian peringatan adalah agar
pegawai yang bersangkutan menyadari pelanggaran tersebut dan dapat

dijadikan bahan pertimbangan dalam memberikan penilaian pegawai.
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2. Pemberian Sanksi Harus Segera
Pegawai yang melanggar disiplin harus segera diberi sanksi yang sesuai
dengan peraturan yang berlaku. Tujuannya, agar pegawai yang bersangkutan
memahami sanksi pelanggaran yang berlaku di perusahaan.

3. Pemberian Sanksi Harus Konsisten
Pemberian sanksi kepada pegawai yang tidak disiplin harus konsisten. Hal ini
bertujuan agar pegawai sadar dan menghargai peraturan-peraturan yang
berlaku pada perusahaan. Ketidakkonsistenan pemberian sanksi dapat
mengakibatkan pegawai merasakan adanya diskriminasi pegawai, ringannya
sanksi, dan pengabaian disiplin.

4. Pemberian Sanksi Harus Impersonal
Pemberian sanksi pelanggaran disiplinharus tidak membeda-bedakan
pegawai, tua-muda, tetap diperlakukan sama sesuai dengan peraturan yang
berlaku. Tujuannya agar pegawai menyadari bahwa disiplin kerja berlaku
untuk semua pegawai dengan sanksi pelanggaran yang sesuai dengan

peraturan yang berlaku di perusahaan.

2.1.2.4 Indikator Disiplin Kerja
Ada beberapa indikator yang megukur dimensi disiplin kerja. Indikator
disiplin kerja menurut Agustini, (2019) yaitu :
1. Tingkat kehadiran, yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan
aktivitas pekerjaan dalam perusahaan yang ditandai dengan rendahnya tingkat

ketidakhadiran karyawan.
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Tata cara kerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh seluruh

anggota organisasi.

Ketaatan pada atasan, yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan guna

mendapatkan hasil yang baik.

Kesadaran bekerja, yaitu sikap seseorang yang secara sukarela mengerjakan

tugasnya dengan baik bukan atas paksaan.

Tanggung jawab, yaitu kesediaan karyawan mempertanggungjawabkan hasil

kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan, serta perilaku kerjanya.
Menurut Hasibuan, (2016) indikator disiplin kerja yaitu:

Mematuhi semua peraturan perusahaan, dalam melaksanakan pekerjaannya

pegawai diharuskan menaati semua peraturan perusahaan yang telah

ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar kenyamanan dan

kelancaran dalam bekerja dapat terbentuk.

Penggunaan waktu secara efektif, waktu bekerja yang diberikan perusahaan

diharapkan dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya oleh individu untuk

mengejar target yang diberikan perusahaan kepada individu dengan tidak

terlalu banyak membuang waktu yang ada didalam standar pekerjaan

perusahaan.

Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas, tanggung jawab yang diberikan

kepada individu apabila tidak sesuai dengan jangka waktu yang telah

ditetapkan oleh perusahaan maka pegawai telah memiliki tingkat disiplin

kerja yang tinggi.
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4. Tingkat absensi, salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan
pegawai, semakin tinggi frekuensi kehadiran atau rendahnya tingkat

kemangkiran pegawai tersebut telah memiliki tingkat disiplin yang tinggi.

2.1.3 Motivasi Kerja
2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja

Dalam perusahaan sangat diperlukan adanya dorongan untuk
menumbuhkan semangat dalam bekerja sehingga menghasilkan kinerja yang
maksimal. Untuk mendorong tumbuhnya semangat dalam bekerja maka
diperlukannya motivasi.

Motivasi adalah alat penggerak dalam meningkatkan semangat kerja
karyawan untuk menghasilkan kinerja yang maksimal sehingga mencapai tujuan
perusahaan.

Menurut Sinambela, (2016) Motivasi merupakan kondisi atau energi
yang menggerakkan diri pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan
organisasi.

Menurut Daulay et al., (2017) Motivasi adalah sebuah alasan atau
dorongan seseorang untuk bertindak.

Menurut Farida & Hartono, (2016) Motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau
bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk

mencapai kepuasan.



24

Menurut Sarinah & Mardalena, (2017) Motivasi adalah gejala
psikologis dalam bentuk dorongan yang timbal balik pada diri seseorang baik
sadar atau tidak sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu.

Sedangkan menurut Firmansyah & Mahardika, (2018) Dalam
kehidupan, motivasi memiliki peranan yang sangat penting karena motivasi
adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung prilaku
manusia,supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.
Tanpa adanya motivasi dalam diri seseorang maka dapat dipastikan bahwa orang
itu tidak akan bergerak sedikitpun dari tempatnya berada.

Dari beberapa pendapat para ahli mengenai motivasi dapat disimpulkan
bahwa motivasi adalah pemberian daya penggerak berupa dukungan secara
finansial maupun non finansial dari atasan kepada bawahan guna untuk
menciptakan semangat dan kinerja yang unggul untuk mencapai tujuan dan

Sasaran perusahaan.

2.1.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Untuk meningkatkan semangat dan Kinerja karyawan maka diperlukan

adanya motivasi. Menurut Sutrisno, (2016) motivasi dipengaruhi oleh dua faktor
yaitu faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan.
1. Faktor intern

a. Keinginan untuk dapat hidup

b. Keinginan untuk dapat memiliki

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan
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e. Keinginan untuk berkuasa
2. Faktor ekstren
a. Kondisi lingkungan kerja
b. Kompensasi yang memadai
c. Supervisi yang baik
d. Adanya jaminan pekerjaan
e. Status dan tanggung jawab
f.  Pengaturan yang fleksibel
Menurut Sunyoto, (2013) faktor-faktor motivasi ada tujuh yaitu:
1. Promosi
Promosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih
baik, baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat
atau status yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama
tambahan pembayaran upah atau gaji.
2. Prestasi Kerja
Pangkal tolak pengembangan Kkarier seseorang adalah prestasi kerjanya
melakukan tugas-tugas yang dipercayakan kepadanya sekarang. Tanpa
prestasi kerja yang memuaskan, sulit bagi seorang karyawan untuk
diusulkan oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke
jabatan atau pekerjaan yang lebih tinggi di masa depan.
3. Pekerjaan itu sendiri
Tanggung jawab dalam mengembangkan Kkarier terletak pada masing-
masing pekerja. Semua pihak seperti pimpinan, atasan langsung, kenalan

dan para spesialis di bagian kepegawaian, hanya berperan memberikan
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bantuan, semua terserah pada karyawan yang bersangkutan, apakah akan
memanfaatkan berbagai kesempatan mengembankan diri atau tidak.
Penghargaan

Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan, seperti
penghargaan atas prestasinya, pengakuan atas keahlian dan sebagainya. Hal
yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi pada karyawan.
Penghargaan di sini dapat merupakan tuntutan faktor manusiawi atas
kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan suatu tantangan yang harus
dihadapi.

Tanggung Jawab

Pertanggung jawaban atas tugas yang diberikan perusahaan kepada para
karyawan merupakan timbal balik atas kompensasi yang diterimanya. Pihak
perusahaan memberikan apa yang diharapkan oleh para karyawan, namun di
sisi lain para karyawan pun harus memberikan kontribusi penyelesaian
pekerjaan dengan baik pula dan penuh dengan tanggung jawab sesuai
dengan bidangnya masing- masing.

Pengakuan

Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan dalam suatu
pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan. Karena pengakuan
tersebut merupakan salah satu kompensasi yang harus diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan yang memang mempunyai suatu keahlian
tertentu dan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik pula. Hal ini akan
dapat mendorong para karyawan yang mempunyai kelebihan di bidangnya

untuk berprestasi lebih baik lagi.
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Keberhasilan dalam bekerja

Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para karyawan untuk lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh
perusahaan. Dengan keberhasilan tersebut setidaknya dapat memberikan
rasa bangga dalam perasaan karyawan bahwa mereka telah mampu

mempertanggung jawabkan apa yang menjadi tugas mereka.

2.1.3.3 Tujuan Motivasi Kerja
Motivasi yang diberikan kepada seseorang tentunya memiliki beberapa
tujuan. Menurut Bismala et al., (2016) Adapun tujuan pemberian motivasi
adalah :
1. Mengingatkan, mengaktifkan, mendorong seseorang pada tujuan tertentu.
2. Meningkatkan produktivitas.
3. Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan untuk
berprestasi dalam perusahaan.
Menurut Agustini, (2019) tujuan pemberian motivasi kerja adalah
sebagai berikut :
1. Meningkatkan semangat kerja karyawan
2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan
4. Mempertahankan kestabilan karyawan
5. Meningkatkan kedisiplinan karyawan
6. Meningkatkan prestasi kerja karyawan

7. Mengefektifkan pengadaan karyawan
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8. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

9. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan

10. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

11. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya

12. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2.1.3.4 Indikator Motivasi Kerja

Adapun indikator motivasi kerja menurut Mangkunegara, (2013) adalah

sebagai berikut:

1.

Kerja keras, kegiatan yang dikerjakan secara bersungguh-sungguh tanpa
mengenal lelah atau berhenti sebelum target kerja tercapai dan selalu
mengutamakan atau memperhatikan kepuasan hasil pada setiap kegiatan yang
dilakukan.

Tingkat cita-cita yang tinggi, memiliki cita-cita boleh dikatakan sebagai nilai
lebih seseorang. Karena dengan cita-cita, mereka akan memiliki motivasi
serta semangat yang tinggi dalam menjalankan kehidupan.

Ketekunan, upaya bersinambungan untuk mencapai tujuan tertentu tanpa
mudah menyerah hingga meraih keberhasilan.

Usaha untuk maju, meningkatkan keinginan berupaya memajukan yang ingin
dicapai

Rekan Kkerja, rekan kerja dimaksudkan dengan pola interaksi yang terjalin

antara individu dalam dunia kerja
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Adapun indikator motivasi kerja menurut Siswanto, (2015) adalah sebagai

berikut:

1.

Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugasnya, sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Penghargaan

Penghargaan (reward) adalah sebuah bentuk apresiasi kepada suatu prestasi
tertentu yang diberikan, baik oleh dan dari perorangan ataupun suatu lembaga
yang biasanya diberikan dalam bentuk material atau ucapan.

Tantangan

Pekerjaan kreatif dan menantang yang dimaksud merupakan pekerjaan yang
membuat psikologis pegawai untuk ingin mencoba pekerjaan tersebut, karena
bisa jadi pekerjaan tersebut merupakan hal baru yang belum pernah dicoba
oleh pegawai.

Tanggung Jawab

Tanggung jawab itu sendiri ialah siap menerima kewajiban atau tugas. Dalam
artian disini ketika seseorang diberikan kewajiban atau tugas, seseorang
tersebut akan menghadapi suatu pilihan yaitu menerima dan menghadapinya
dengan dedikasi atau menunda dan mengabaikan tugas atau kewajiban
tersebut.

Pengembangan

Kemajuan dan peningkatan yang dimaksud merupakan kegiatan yang

mengupayakan untuk kemajuan dan peningkatan skills pegawai. Ketika
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keahlian pegawai meningkat maka signifikan meningkatnya pekerjaan yang
dikuasai.

6. Keterlibatan
Rasa ikut terlibat atau involved dalam suatu proses pengambilan keputusan
atau dengan bentuk kotak saran dari karyawan, yang dijadikan masukan untuk

manajemen perusahaan merupakan stimulus yang cukup.

2.1.4 Pelatihan Kerja
2.1.4.1 Pengertian Pelatihan Kerja

Di dalam perusahaan, sumber daya manusia merupakan hal yang paling
penting untuk keberlangsungan hidup perusahaan. Setiap sumber daya manusia
tentunya memiliki kemampuan dan ketrampilan yang berbeda-beda. Kemampuan
dan ketrampilan tersebut juga sangat penting untuk menunjang keberhasilan
perusahaan. Maka untuk mempertahankan dan meningkatkan kemampuan
karyawan diperlukan adanya pelatihan.

Pelatihan adalah suatu upaya perusahaan dalam meningkatkan kinerja
karyawan dengan memberikan pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan
kemampuan karyawan.

Menurut Sinambela, (2016) Pelatihan adalah suatu aktivitas untuk
meningkatkan kemampuan pegawai dengan mengalokasikan anggaran sebagai
investasi. Hal yang searah dirumuskan bahwa pelatihan pada intinya adalah

sebuah proses belajar.
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Menurut Arianty et al., (2016) Pelatihan merupakan salah satu usaha
yang dilakukan perusahaan untuk meningkatkan mutu sumber daya manusia
dalam dunia kerja.

Menurut Masram & Mu’ah, (2015) Pelatihan (training) adalah salah
satu jenis proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di
luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dan dengan
metode yang lebih mengutamakan praktek daripada teori.

Dari beberapa pendapat mengenai pelatihan maka dapat disimpulkan
pelatihan adalah suatu usaha dari instansi/perusahaan untuk memperbaiki kinerja
karyawan dengan memberikan pelatihan guna memperbaiki dan mengembangkan

pengetahuan serta keterampilan karyawan hingga tercapainya tujuan perusahaan.

2.1.4.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pelatihan Kerja
Untuk melakukan pelatihan maka ada beberapa faktor yang
mempengaruhi pelatihan. Menurut Kasmir, (2016) faktor yang mempengaruhi
pelatihan kerja sebagai berikut:
1. Peserta pelatihan. Calon pelatihan merupakan faktor utama berhasil tidaknya
suatu pelatihan.
2. Instruktur/pelatih. Mereka yang akan memberikan materi pelatihan dan
membentuk perilaku pegawai.
3. Materi pelatihan. Merupakan materi atau bahan ajar yang akan diberikan
kepada peserta pelatihan.

4. Lokasi pelatihan. Merupakan tempat untuk memberikan pelatihan.
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Lingkungan pelatihan. Pengaruh dari lingkungan seperti kenyamanan tempat
pelatihan yang di dukung oleh saran dan prasarana yang memadai tentu akan
memberikan hasil yang lebih positif.

Waktu pelatihan. Waktu pelatihan maksudnya adalah waktu dimulai dan
berakhirnya suatu pelatihan.

Menurut Marwansyah, (2014) faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan

sebagai berikut:

1.

Dukungan dari manajemen puncak, agar program-program pelatihan berhasil,
maka dibuthkan dukungan penuh dari atas. Tanpa dukungan dari puncak,
program pelatihan tidak akan berhasil. Cara yang paling efektif untuk
mencapai kesuksesan adalah para eksekutif harus berperan aktif dan
mengambil bagian dalam pelatihan selain itu juga memberikan dana yang
dibutuhkan.

Komitmen para spesialis dan generalis, selain dukungan besar dari
manajemen puncak, seluruh manajer harus berkomitmen bahwa terlibat dalam
proses pelatihan. Tanggung jawab utama dalam suatu pelatihan dipegang oleh
para manajer lini, dari mulai dari mulai pimpinan, sampang dengan bawahan.
Para profesional pelatihan hanya saja semat-mata memberikan keahlian teknis
Kemajuan teknologi, faktor yang memberi pengaruh sangat besar terhadap
pelaksanaan pelatihan adalah faktor teknologi. Komputer dan internet
menjadi salah satu hal yang sangat mempengaruhi berjalannya pelatihan.
Kompleksitas organisasi, struktur organisasi yang lebih datar karena lebih
sedikit level manajerial hal tersebut tampaknya membuat lebih sederhana

pangaturan orang-orang dan tugas-tugas mereka. Akan tetapi hal tersebut
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tidak begitu, karena tugas-tugas individu dan tim saat ini telah diperluas.
Sebagai contoh para karyawan di Amerika lebih banyak menghabiskan waktu
dalam pekerjaaan yang lebih komplek dari sebelumnya.
Gaya belajar, ada beberapa generalisasi yang telah dinukilkan dari ilmu-ilmu
keprilakuan yang saat ini telah mempengaruhi cara perusahaan-perusahaan
atau lembaga-lembaga dalam melaksanakan kegiatan pelatihan.

2.1.4.3 Metode Pelatihan Kerja

Dalam pelatihan terdapat beberapa metode yang dapat digunakan.

Menurut Sinambela, (2016) mengatakan metode pelatihan sumber daya manusia

terdiri dari:

1.

On The Job Training (OJT)

Prosedur metode ini adalah informal, observasi sederhana, mudah dan praktis,
dimana pegawai mempelajari tugasnya dengan mengamati perilaku pekerja
lain pada saat bekerja, meskipun proses ini berjalan dibawah pengawasan
langsung

Latihan Instruksi Kerja atau Job Instruction Training (JIT)

Metode ini dirancang untuk memberikan bimbingan, latihan keterampilan on
the job kepada berbagai lapisan pegawai. Artinya, JIT adalah suatu teknik
bukan program, yang dapat disesuaikan dengan usaha latihan bagi semua
pegawai dalam program off the job maupun on the job.

Pengajaran di Ruang Kelas

Pengajaran di ruang kelas tetap merupakan metode pelatihan yang populer
meskipun terdapat berbagai teknologi baru seperti video interaktif dan

pengajaran yang dibantu oleh komputer.
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Metode Simulasi

Metode simulsi adalah suatu penentuan karakterikstik atau perilaku tertentu
dari dunia rill sedemikian rupa sehingga para peserta pelatihan dapat
merealisasikan seperti keadaan sebenarnya.

Pemodelan Perilaku

Penelitian menunjukkan bahwa pemodelan perilaku merupakan salah satu
teknik yang paling efektif untuk mengajarkan berbagai keterampilan
antarpribadi. Setiap pembahasan pelatihan biasanya berlangsung selama
empat jam dan berfokus pada satu keterampilan antarpribadi, seperti melatih
atau mengomunikasikan ide-ide.

Pelatihan Tim

Pelatihan tim menyelaraskan kinerja para individu yang bekerja sama untuk
mencapai sasaran bersama. Pelatihan semacam ini merupakan masalah
penting ketika informasi harus dibagi dan para individu memengaruhi seluruh

kinerja kelompok.

Menurut Syafri & Alwi, (2014) metode pelatihan kerja sebagai berikut:
Metode yang bersifat memberikan informasi (information methods)
Metode yang bersifat memberikan informasi kepada peserta pendidikan dan
pelatihan berupa : ceramah (metode kuliah), presentasi audiovisual, metode
belajar mandiri (self — directed learning/SDL), misalnya, study mandiri dan
pelajaran yang terprogram.
Metode vyang sifatnya memberikan pengalaman atau keterampilan

(experiental methods)
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Metode ini umunya dipakai dalam mengajarkan keterampilan dan
kemampuan yang bersifat fisik dan kognitif. Metode ini meliputi, On the Job
Training (OJT), latihan dengan menggunakan komputer, permainan dan
simulasi yang lain, analisis kasus, memainkan peran, dan behavior modeling,

dan latihan kepekaan.

2.1.4.4 Indikator Pelatihan Kerja

Adapun indikator pelatihan menurut Mangkunegara, (2013),

diantaranya:

1.

Tujuan Pelatihan

Tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu pelatihan
yang akan diselenggarakan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan
kerjaagar peserta mampu mencapai kinerja secara maksimal dan
meningkatkan pemahaman peserta terhadap etika kerja yang harus diterapkan.
Materi

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

Metode Yang Digunakan

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

visit (studi banding).
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Kualifikasi Peserta
Peserta pelatihan adalah pegawai perusahaan yang memenuhi kualifikasi
persyaratan seperti karyawan tetap dan staf yang mendapat rekomendasi
pimpinan.
Kualifikasi Pelatih (Instruktur)
Palatih/instruktur yang akan memberikan materi pelatihan harus memenuhi
kualifikasi persyaratan antara lain: mempunyai keahlian yang berhubungan
dengan materi pelatihan, mampu membangkitkan motivasi dan mampu
menggunakan metode partisipatif.

Menurut Sedarmayanti, (2017) indikator pelatihan kerja sebagai berikut:
Pendidikan
Pendidikan adalah usaha untuk menyiapkan peserta didik melalui kegiatan
bimbingan pengejaran, dan latihan bagi perannya dimasa yang akan datang
Prosedur sistematis
Cara kerja (menjalankan) dengan cara yang teratur dan baik-baik
Keterampilan teknis
Kecakapan untuk menyelesaikan tugas secara teknik (pengetahuan dan
kepanduan membuat sesuatu yang berkenaan dengan keterampilan)
Mempelajari pengetahuan
Mempelajari ilmu (pengetahuan) tentang suatu bidang yang disusun secara
bersistem menurut metode-metode tertentu.
Mengutamakan praktek dari pada teori
Mengutamakan cara melakukan apa yang tersebut dalam pendapat yang

dikemukakan sebagai suatu peristiwa.



37

2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Di dalam kehidupan sehari-hari, dimana pun manusia barada, dibutuhkan
peraturan-peraturan dan ketentuan-ketentuan yang akan mengatur dan membatasi
setiap kegiatan dan perilakunya. Namun peraturan-peraturan tersebut tidak akan
ada artinya bila tidak disertai dengan sanksi bagi para pelanggarnya. Untuk
mengatur setiap kegiatan karyawan maka diperlukan pendisiplinan. Salah satu
faktor yang menentukan baik atau tidaknya kinerja karyawan ialah disiplin atau
tidaknya karyawan tersebut. Disiplin berarti karyawan mampu menaati segala
peraturan dan mampu mengontrol dirinya untuk besikap sesuai peruturan yang
ada di perusahaan. Menurut Sutrisno, (2017) disiplin kerja adalah sikap kesediaan
dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang
berlaku disekitarnya, disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan
perusahaan sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan
memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.

Hasil Penelitian Arif et al., (2020), Arif et al., (2019), Tupti & Arrif,
(2020), Lesmana et al., (2019), Yusnandar et al., (2020), Arda, (2017), Farisi et
al., (2020), Jufrizen., Jufrizen, (2018), Arianty, (2016), Hasibuan & Handayani,
(2017), Nasution & Pasaribu, (2020) menunjukkan bahwa Disiplin Kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.



38

Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari

paradigma penelitian berikut ini :

Kinerja
Karyawan

Disiplin Kerja

\4

Gambar 2. 1 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

2.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Salah satu bentuk dukungan dari pimpinan perusahaan kepada karyawan
atas pekerjaan ialah dengan diberikannya motivasi untuk mendorong semangat
karyawan dalam bekerja yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja
karyawan itu sendiri sehingga tercapainya tujuan perusahaan. Motivasi
merupakan daya penggerak semangat dan kinerja karyawan. Pemberian motivasi
dapat meningkatkan semangat yang mana dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Pemberian motivasi sangat berperan penting dalam penentuan prestasi
kerja karyawan, karena pemberian motivasi yang tepat dan sesuai akan
meningkatkan produktivitas karyawan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai
(Agustini, 2019).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Lesmana & Prayogi, (2021),
Jufrizen Jufrizen et al., (2020), Jufrizen., Jufrizen, (2017), Sembiring et al.,
(2021), Jufrizen., Jufrizen & Pulungan, (2017), Harahap & Tirtayasa, (2020),
Farisi et al., (2020), J. S. Hasibuan & Silvya, (2019), A. Afandi & Babhri, (2020),
Tirtayasa, (2018), S. M. Hasibuan & Bahri, (2018), Sembiring et al., (2021),

Atijah & Babhri, (2021), Hendra, (2020), Nasution & Pasaribu, (2020), Bukhari &
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Pasaribu, (2019), Astuti & Suhendri, (2019), Tanjung et al., (2020) bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari

paradigma penelitian berikut ini :

Kinerja

Motivasi Kerja Karyawan

\ 4

Gambar 2. 2 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
2.2.3 Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Untuk meningkatkan kinerja karyawan maka diperlukannya pelatihan
karena pelatihan merupakan salah satu faktor meningkatnya kinerja. Dasar dalam
peningkatan kinerja ialah kemampuan, ketrampilan, sertas kreatifitas karyawan
tersebut dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dari instansi/perusahaan.

Menurut Arianty et al., (2016) Pelatihan merupakan salah satu usaha yang
dilakukan perusahaan untuk meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam
dunia kerja.

Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Tanjung & Elizar,
(2018), Farisi, (2018), Kumara & Utama, (2016), Ratnasari et al., (2021), Marjaya
& Pasaribu, (2019), Astuti & Sari, (2018), A. E. Nasution & Lesmana, (2018) dan
Mutholib., Mutholib, (2019), Hendra, (2020), Siswadi, (2017) menghasilkan
bahwa Pelatihan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.
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Pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari

paradigma penelitian berikut ini :

Kinerja
Karyawan

A 4

Pelatihan Kerja

Gambar 2.3 Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
2.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Pelatihan Kerja terhadap

Kinerja Karyawan

Ada beberapa hal yang harus diperhatikan dalam meningkatkan kinerja
karyawan, salah satunya adalah disiplin kerja. Disiplin kerja merupakan dasar dari
kinerja yang baik. Tumbuhnya sikap disiplin pada karyawan maka akan
memberikan hasil kerja yang maksimal. Selain itu motivasi yang baik juga
mampu memicu kinerja karyawan. Pemberian motivasi kepada karyawan
diharapkan dapat meningkatkan kinerja sehingga tercapainya tujuan perusahaan.
Hal lain yang harus diperhatikan ialah pelatihan kerja. Pemberian pelatihan
terhadap karyawan dapat meningkatkan kreatifitas dan kemampuan karyawan,
maka pelatihan sangat perlu di lakukan untuk meningkatkan kemampuan dan
kinerja karyawan.

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Utami & Fauziah, (2020),

Santoso, (2019), Sahangggamu & Mandey, (2014), menyatakan bahwa
disiplin kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan keterangan hasil penelitian diatas, maka dapat digambarkan
secara simultan (bersama-sama) pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan
Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada gambar 2.4 berikut:

Untuk mendapatkan pengertian dari gambaran yang lebih jelas tentang
pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja terhadap kinerja

karyawan perlu digambarkan kerangka konseptual dari penelitian, yakni:

Disiplin Kerja

Kinerja
Karyawan

Pelatihan Kerja

Gambar 2.4 Paradigma Penelitian
2.3 Hipotesis
Menurut Sugiyono, (2015) Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan.
Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka konseptual diatas, maka

dirumuskan hipotesis sebagai berikut:



42

Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Telekomunikasi
Indonesia Tbhk, Cabang Medan.
Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Telekomunikasi
Indonesia Tbhk, Cabang Medan.
Pelatihan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Telekomunikasi
Indonesia Tbhk, Cabang Medan.
Disiplin kerja, motivasi kerja dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Thk, Cabang Medan.



BAB 3
METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini penulis menggunakan pendekatan penelitian asosiatif.
Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang meneliti data yang bersifat
menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2013).
Sementara itu, dalam penelitian ini dimana untuk menguraikan pengaruh disiplin
kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan dari suatu
objek penelitian pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Cabang Medan yang
dilakukan dengan pengumpulan data dan analisis kuantitatif dengan kuesioner.

3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional adalah penjelasan mengenai pengertian dari teori
variabel untuk mengukur dan mengetahui keterikatan satu variabel dengan
variabel lainnya. Adapun definisi operasional dalam penelitian ini sebagai berikut:

3.2.1 Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja Karyawan adalah hasil yang dicapai seseorang dalam mengelola
kegiatan berupa pekerjaan sesuai dengan peran dan tanggung jawabnya untuk
mencapai tujuan perusahaan. Adapun indikator yang digunakan dalam kinerja
karyawan sebagai berikut:

Tabel 3.1

Indikator Kinerja Karyawan
No Indikator

1 | Kualitas kerja

2 | Kuantitas kerja

3 Keandalan

43
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4 | Sikap

Sumber: (Mangkunegara, 2013)
3.2.2 Disiplin Kerja (X1)

Disiplin kerja adalah kepatuhan dan kesediaan seseorang dalam menaati
peraturan dan prosedur yang berlaku di perusahaan tanpa paksaan yang dilakukan
dengan sukarela untuk kebaikan dirinya dan perusahaan. Adapun indikator dari
disiplin kerja sebagai berikut:

Tabel 3. 2

Indikator Disiplin Kerja
No Indikator

1 | Tingkat kehadiran

2 | Tatacara kerja

3 | Ketaatan pada atasan

4 | Kesadaran bekerja

5 | Tanggung jawab

Sumber: (Agustini, 2019)

3.2.3 Motivasi Kerja (X2)
Motivasi kerja adalah keinginan kerja yang timbul dari diri karyawan
karena adanya dorongan berupa semangat untuk bekerja secara optimal guna
mencapai tujuan perusahaan. Adapun indikator motivasi kerja adalah sebagai

berikut:

Tabel 3. 3
Indikator Motivasi Kerja
No Indikator

1 | Kerjakeras
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2 | Tingkat cita-cita yang tinggi

3 Ketekunan

4 | Usaha untuk maju

5 | Rekan kerja

Sumber: (Mangkunegara, 2013)
3.2.4 Pelatihan Kerja (X3)

Pelatihan adalah sebuah proses pembelajaran yang diberikan oleh
pimpinan dan pelatih untuk mengembangkan keterampilan, kemampuan, dan
keahlian karyawan guna meningkatkan efektivitas pekerjaan sehingga tercapainya
tujuan perusahaan. Adapun indikator pelatihan kerja sebagai berikut:

Tabel 3. 4

Indikator Pelatihan Kerja
No Indikator

1 | Tujuan pelatihan

2 Materi

3 | Metode yang digunakan

4 Peserta

5 | Pelatih (Instruktur)

Sumber: (Mangkunegara, 2013)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang
Medan pada bagian Data dan Management yang beralamat di JI. Gaharu No. 1

Medan.



3.3.2 Waktu Penelitian
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Waktu penelitian di mulai pada bulan Mei 2021 sampai dengan Agustus

2021. Untuk lebih jelasnya terhadap rincian waktu yang digunakan dapat dilihat

pada tabel jadwal kegiatan penelitian dibawah ini.

Tabel 3.5
Jadwal Kegiatan Penelitian
Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus
No | Kegiatan
1/213/4/1123/4/1|2]|3 2|3 2|3 2|3 11234

1 | PraRiset
2 | Pengajuan

Judul
3 | Penyusuna

n Proposal
4 | Bimbinga

n Proposal
5 | Seminar

Proposal
6 | Riset
7 | Pengolaha

n Data
8 | Penyusuna

n Skripsi
9 | Bimbinga

n Skripsi
10 | Sidang

Meja

Hijau

Sumber: Penulis (2021)

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono, (2015) Populasi adalah wilayah generalisasi yang

terdiri dari atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
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PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Cabang Medan pada bagian Data dan

Management yang berjumlah 50 orang.

3.4.2 Sampel

Sugiyono, (2015) mengatakan Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini metode
sampel yang digunakan adalah metode sampel jenuh. Menurut Sugiyono,
(2015) sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan pada bagian
Data dan Management sebanyak 50 orang.

Daftar nama karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan
divisi Data dan Management beserta posisi dan jabatannya sebagai berikut:

Tabel 3.6

Rincian Karyawan PT. Telekomunikasi
Indonesia, Thk Cabang Medan divisi Data Management

No Jabatan Jumlah
1 | Team Leader 2
2 | Help Desk Logic 6
3 | Help Desk Service 11
4 | Help Desk Dava 6
5 | Help Desk Fallout Data 10
6 | Teknisi 15
Total 50 karyawan

Sumber : PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk. Cabang Medan
3.5 Teknik Pengumpulan Data
Data dalam penelitian ini dikumpulkan dari sumber data primer, maka
untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti menggunakan teknik sebagai

berikut:
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3.5.1 Observasi

Observasi adalah suatu aktivitas mengamati suatu objek secara langsung
dengan  maksud merasakan dan memahami suatu fenomena dengan
memperhatikan apa yang dikerjakan, mendengarkan apa yang diucapkan dan
ikut berpartisipasi dalam kegiatan. Dalam penelitian ini observasi dilakukan
pengamatan langsung terhadap karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk
Cabang Medan bagian Data Management.

3.5.2 Kuesioner (Angket)

Menurut Sugiyono, (2015) Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Pada penelitian ini kuesioner
dibagikan kepada karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang
Medan bagian Data Management dengan pengukuran skala likert yang setiap

pernyataan mempunyai lima pilihan jawaban, yaitu:

Tabel 3. 7
Skala Likert
Keterangan Skala
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: (Sugiyono, 2015)
Selanjutnya dilakukan uji validitas dan reliabilitas untuk menguji apakah

kuesioner (angket) yang disebarkan layak untuk dijadikan instrumen penelitian.
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1. Uji Validitas
Uji validitas bertujuan untuk menguji sejauh mana ketepatan dan

kebenaran instrument yang digunakan sebagai alat ukur variabel penelitian atau
dengan kata lain uji ini dilakukan untuk melihat kevalidan dari item-item yang
tersaji dalam quesioner.

Untuk mengukur validitas, maka digunakan teknik korelasi product

moment, yaitu :

1 _ nZxy—(Zx)(Zy)
Xy =
J{nZx2—(2x)2} (nZy2—(Zy)?2)

Sumber: (Sugiyono, 2015)

Keterangan:

n = Banyaknya pasangan pengamat

Xy = Jumlah hasil kali variabel x dan y

X = Jumlah pengamatan variabel X

Xy = Jumlah pengamatan variabel Y

(Zx?) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X

Zy») = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y

(Zx)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X

Zy)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y

rxy = Besarnya korelasi antara kedua variabel X dan Y

Pengujian validitas data menggunakan SPSS dengan kriteria sebagai

berikut:
1. Jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung < nilai
probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed < o 0,05)

dinyatakan valid.
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2. Jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang dihitung >

nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed > a 0,05)

dinyatakan tidak valid.

Dari penelitian yang telah dilakukan, maka diperoleh hasil dari

kuisioner/angket yang telah disebarkan di PT. Telekomunikasi Indonesia Thk,

Cabang Medan sebagai berikut:

Tabel 3.8

Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X1)

DISIPLIN KERJA

No item | Nilai R Hitung | Nilai R Tabel | Probabilitas | Keterangan
1 0,569 0,279 0,000<0,05 Valid
2 0,379 0,279 0,007<0,05 Valid
3 0,658 0,279 0,000<0,05 Valid
4 0,599 0,279 0,000<0,05 Valid
5 0,459 0,279 0,001<0,05 Valid
6 0,530 0,279 0,000<0,05 Valid
7 0,618 0,279 0,000<0,05 Valid
8 0,486 0,279 0,000<0,05 Valid
9 0,516 0,279 0,000<0,05 Valid

Sumber: Hasil olah data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 3.8 dapat diketahui bahwa seluruh item yang diuji

validitas instrument pada variabel Disiplin Kerja (X1) diperoleh nilai korelasi

atau R hitung dari seluruh item pernyataan yang digunakan dalam penelitian

memperoleh nilai diatas ketentuan dari R tabel sebesar 0,279. Berdasarkan

ketentuan tersebut maka uji validitas instrument dari variabel Disiplin Kerja

(X1) di atas bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan Valid.

Maka dengan demikian seluruh instrumen dalam penelitian ini dapat

digunakan secara keseluruhan untuk dilanjutkan dengan uji reliabilitas

instrumen penelitian.
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Tabel 3.9
Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2)
MOTIVASI KERJA
No item | Nilai R Hitung | Nilai R Tabel | Probabilitas | Keterangan
1 0,344 0,279 0,014<0,05 Valid
2 0,435 0,279 0,002<0,05 Valid
3 0,607 0,279 0,000<0,05 Valid
4 0,605 0,279 0,000<0,05 Valid
5 0,626 0,279 0,000<0,05 Valid
6 0,577 0,279 0,000<0,05 Valid
7 0,640 0,279 0,000<0,05 Valid
8 0,385 0,279 0,006<0,05 Valid
9 0,340 0,279 0,016<0,05 Valid

Sumber: Hasil olah data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 3.9 dapat diketahui bahwa seluruh item yang diuji
validitas instrument pada variabel Motivasi Kerja (X2) diperoleh nilai korelasi
atau R hitung dari seluruh item pernyataan yang digunakan dalam penelitian
memperoleh nilai diatas ketentuan dari R tabel sebesar 0,279. Berdasarkan
ketentuan tersebut maka uji validitas instrument dari variabel Motivasi Kerja
(X2) di atas bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan Valid.

Maka dengan demikian seluruh instrumen dalam penelitian ini dapat
digunakan secara keseluruhan untuk dilanjutkan dengan uji reliabilitas
instrumen penelitian.

Tabel 3. 10

Uji Validitas Variabel Pelatihan Kerja (X3)
PELATIHAN KERJA

No item | Nilai R Hitung | Nilai R Tabel | Probabilitas | Keterangan
1 0,456 0,279 0,001<0,05 Valid
2 0,404 0,279 0,004<0,05 Valid
3 0,482 0,279 0,000<0,05 Valid
4 0,508 0,279 0,000<0,05 Valid
5 0,614 0,279 0,000<0,05 Valid
6 0,407 0,279 0,003<0,05 Valid
7 0,516 0,279 0,000<0,05 Valid
8 0,601 0,279 0,000<0,05 Valid
9 0,418 0,279 0,003<0,05 Valid
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Sumber: Hasil olah data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 3.10 dapat diketahui bahwa seluruh item yang diuji
validitas instrument pada variabel Pelatihan Kerja (X3) diperoleh nilai korelasi
atau R hitung dari seluruh item pernyataan yang digunakan dalam penelitian
memperoleh nilai diatas ketentuan dari R tabel sebesar 0,279. Berdasarkan
ketentuan tersebut maka uji validitas instrument dari variabel Pelatihan Kerja
(X3) di atas bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan Valid.

Maka dengan demikian seluruh instrumen dalam penelitian ini dapat
digunakan secara keseluruhan untuk dilanjutkan dengan uji reliabilitas
instrumen penelitian.

Tabel 3. 11
Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

KINERJA KARYAWAN

No item | Nilai R Hitung | Nilai R Tabel | Probabilitas | Keterangan
1 0,296 0,279 0,037<0,05 Valid
2 0,544 0,279 0,000<0,05 Valid
3 0,568 0,279 0,000<0,05 Valid
4 0,609 0,279 0,000<0,05 Valid
5 0,526 0,279 0,000<0,05 Valid
6 0,620 0,279 0,000<0,05 Valid
7 0,596 0,279 0,000<0,05 Valid
8 0,369 0,279 0,008<0,05 Valid
9 0,461 0,279 0,001<0,05 Valid

Sumber: Hasil olah data SPSS 26, 2021
Berdasarkan tabel 3.11 dapat diketahui bahwa seluruh item yang diuji
validitas instrument pada variabel Kinerja Karyawan (Y) diperoleh nilai
korelasi atau R hitung dari seluruh item pernyataan yang digunakan dalam
penelitian memperoleh nilai diatas ketentuan dari R tabel sebesar 0,279.

Berdasarkan ketentuan tersebut maka uji validitas instrument dari variabel
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Kinerja Karyawan (Y) di atas bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan
Valid.

Maka dengan demikian seluruh instrumen dalam penelitian ini dapat
digunakan secara keseluruhan untuk dilanjutkan dengan uji reliabilitas
instrumen penelitian.

2. Uji Reliabilitas

Menurut Juliandi et al., (Juliandi et al., 2014) Tujuan pengujian
reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian merupakan
instrumen yang handal dan dapat dipercaya.

Pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha
dengan rumus sebagai berikut:

k . of

r=|

Sumber: (Juliandi et al., 2014)

Keterangan :

r = Reliabilitas instrumen

k = Banyaknya butir pertanyaan
Yob? = Jumlah varians butir

ol = Varian total

Pengujian reliabilitas menggunakan SPSS dengan kriteria sebagali
berikut:
1. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni > 0,60 maka instrumen memiliki
reliabilitas yang baik.
2. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni < 0,60 maka instrumen memiliki

reliabilitas yang kurang baik.
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Tabel 3. 12
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
Variabel Cronbach Alpha Status
Disiplin Kerja (X1) 0,691 > 0,60 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0,626 > 0,60 Reliabel
Pelatihan Kerja (X3) 0,603 > 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,636 > 0,60 Reliabel

Sumber: Hasil olah data SPSS 26, 2021
Berdasarkan tabel 3.12 dapat dilihat bahwa seluruh variabel penelitian
memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60 ini menunjukkan instrument dalam
penelitian ini memiliki reliabilitas yang baik atau dengan kata lain instrument

penelitian adalah reliabel atau terpercaya.

3.6 Teknik Analisis Data

Penelitian ini adalah penelitian asosiatif, yaitu penelitian yang bertujuan
untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Teknik analisis data
dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, yaitu analisis dengan perhitungan
angka-angka dan menarik kesimpulan dari hasil uji tersebut.

3.6.1 Regresi Linier Berganda

Tujuan analisis regresi linier berganda ialah memprediksi nilai variabel
terikat (y) akibat pengaruh nilai dari variabel bebas (x). Penelitian ini
menggunakan regresi linier berganda karena terdapat lebih dari 1 variabel bebas
dan 1 variabel terikat. Model persamaan regresi berganda sebagai berikut:

Y =a+ byxq + byx, + b3x3
Sumber: (Sugiyono, 2015)

Keterangan :
Y

Kinerja Karyawan

Konstanta

a
b = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel
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x,; = Disiplin Kerja
x, = Motivasi Kerja
x3 = Pelatihan Kerja

3.6.2 Uji Asumsi Klasik

Dalam analisis regresi linier berganda memerlukan uji asumsi klasik

yang bertujuan untuk menganalisa model regresi yang digunakan adalah model

yang terbaik (Juliandi et al., 2014). Uji asumsi Kklasik yang digunakan sebagai

berikut:

1.

Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal
atau tidak (Juliandi et al., 2014)

Uji Multikolinieritas

Uji Multikolinieritas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi
yang kuat antar variabel independen. Dalam Uji Multikolinieritas terdapat
beberapa ketentuan,yaitu jika nilai faktor inflasi varian (variance inflasi
factor/VIP) tidak melebihi 4 atau 5 sehingga tidak terjadi multikolinieritas
dalan variabel independen penelitian ini. Sehingga dapat disimpulkan tidak
terjadi multikolinearitas pada data yang akan diolah.

Uji Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji dalam analisis regresi apakah
terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan

lain. Dasar analisis Uji Heterokedastisitas sebagai berikut :



1.

56

Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka
mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas.
Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan bawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.

3.6.3 Uji Hipotesis
Uji Parsial (Uji t)
Uji t digunakan untuk menguji bagaimana pengaruh masing-masing variabel
bebas (X) secara sendiri-sendiri (individual) terhadap variabel terikatnya ().

Untuk mengukur tingkat signifikan digunakan rumus sebagai berikut:

Vn —2
o

Sumber: (Sugiyono, 2015)

Keterangan :
t = Nilai
n = Jumlah Sampel

Nilai Koefisiensi Korelasi

r

1. Bila t niung > t taver HO ditolak, maka ada pengaruh signifikan antara
variabel x dan variabel y pada a 0.05 (sig < 0.05)
2. Bila t niung < t taber HO diterima, maka tidak ada pengaruh signifikan

antara variabel x dan y pada a 0.05 (sig > 0.05)
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S

'Thitung Traper T tapel Thitung

Gambar 3. 1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t
2. Uji Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel X1, X2, dan X3 secara
bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap variabel Y.

~ R2/k
- @A-R)/(n—k-1)

Fr

Sumber: (Sugiyono, 2015)

Keterangan :

Fh= Fhitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Frabel
Rz = Koefisien Korelasi Berganda

K Jumlah Variabel Independen (Bebas)

n Jumlah Sample

R = Koefisien ganda yang telah ditemukan

Dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut :

1. Jika Fhitung < F tabel maka Ha ditolak dan HO diterima yang menunjukkan
tidak ada pengaruh yang signifikan .

2. Jika Fnitung > Frabet maka HO ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan

ada pengaruh yang signifikan.
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Ho ditolak

Ho diterima

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F
Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui adakah pengaruh antara
variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) dengan mengkuadratkan

koefisien yang ditemukan.
D = R2x100%

Sumber: (Sugiyono, 2015)

Keterangan :

D = Koefisien Determinasi

R = Koefisien Korelasi Variabel Bebas dengan Variabel
Terikat

100% = Persentase Kontribusi

Penelitian dilakukan dengan menggunakan program software

komputer vyaitu Statistical Package for the Social Sciens (SPSS).



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis menyajikan data angket yang terdiri dari 9
butir pernyataan untuk variabel X1, 9 butir pernyataan untuk variabel X2, 9 butir
pernyataan untuk variabel X3, dan 9 butir pernyataan untuk variabel Y. Yang
mana variabel X1 adalah disiplin kerja, variabel X2 adalah motivasi kerja,
variabel X3 adalah pelatihan kerja dan variabel Y adalah kinerja karyawan.
Penulis menyebarkan angket secara online kepada 50 karyawan PT.
Telekomunikasi Indonesia Thk Cabang Medan sebagai sampel penelitian dengan
menggunakan metode Skala Likert.

Metode Skala Likert berlaku untuk menghitung variabel Disiplin Kerja
(X1), Motivasi Kerja (X2), Pelatihan Kerja (X3), dan Kinerja Karyawan (Y),
Dimana setiap pernyataan memiliki 5 opsi jawaban seperti pada tabel berikut ini:

Tabel 4.1
Skala Likert

Keterangan Skala
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S)
Kurang Setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber: (Sugiyono, 2015)

R N W b
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4.1.2 Karakteristik Responden
Responden dalam penelitian ini sebanyak 50 orang karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan yang terdiri dari beberapa
karakteristik seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, dan lama bekerja.
1) Berdasarkan Jenis Kelamin
Untuk mengetahui tingkat persentase jenis kelamin dari 50 responden
dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Laki laki 46 92,0 92,0 92,0
Perempuan 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Sumber: Hasil olah data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 4.2 terdapat 50 karyawan sebagai responden
penelitian yang mana 46 orang laki-laki dengan persentase 92% dan 4 orang
perempuan dengan persentasi 8%. Maka dapat disimpulkan bahwa jumlah
responden laki-laki lebih banyak dibandingkan dengan jumlah responden
perempuan.

2) Berdasarkan Usia
Untuk mengetahui tingkat persentase usia dari 50 responden dapat

dilihat pada tabel berikut ini :



Tabel 4. 3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 20-25 tahun 29 58,0 58,0 58,0
26-30 tahun 18 36,0 36,0 94,0
31-35 tahun 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Sumber: Hasil olah data SPSS 26, 2021
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Berdasarkan tabel 4.3 dengan total 50 responden menunjukkan bahwa

29 orang berusia 20-25 tahun dengan persentase 58%, 18 orang berusia 26-30
tahun dengan persentase 36%, dan 3 orang berusia 31-35 tahun dengan
persentase 6% maka dapat ditarik kesimpulan bahwa mayoritas responden
berusia 20-25 tahun.
3) Berdasarkan Pendidikan

Untuk mengetahui tingkat persentase pendidikan dari 50 responden

dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4. 4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid SMA/Sederajat 8 16,0 16,0 16,0

S1 42 84,0 84,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Sumber: Hasil olah data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 4.4 dengan total 50 responden terdapat 8 orang yang

berpendidikan SMA/Sederajat dengan persentase 16%, dan 42 orang yang

berpendidikan S1 dengan persentase 84%. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
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responden yang merupakan karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk
Cabang Medan mayoritas berpendidikan S1.
4) Berdasarkan Lama Bekerja

Untuk mengetahui tingkat persentase lama bekerja dari 50 responden
dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1-5 tahun 34 68,0 68,0 68,0
6-10 tahun 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Sumber: Hasil olah data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa responden yang masa
kerjanya 1-5 tahun sebanyak 34 orang dengan persentase 68%, responden yang
masa kerjanya 6-10 tahun sebanyak 16 orang dengan persentase 32% Dari data
diatas dapat diketahui bahwa karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk
Cabang Medan mayoritas masa kerjanya adalah 1-5 tahun sebanyak 34 orang
dengan persentse 68%.

4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu disiplin kerja (X1),
motivasi kerja (X2), pelatihan kerja (X3) dan kinerja karyawan (Y). Untuk lebih
membantu dalam penelitian, berikut penulis sajikan tabel frekuensi hasil skor

jawaban responden dari kuesioner yang telah disebar, diantaranya sebagai berikut:
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Tabel 4. 6
Skor angket Variabel Disiplin Kerja (X1)

Alternatif Jawaban
No STS TS KS S SS Jumlah
FIl% |F| % | F | % F | % | F | % F %
1 (0|0 112 |3 6 |16 |32 |30 |60 50 100
2 (0]0 |0O|0 |O 0 [31 |62 |19 |38 50 100
3 (/0|0 |0|0 |4 8 [30 |60 |16 |32 50 100
4 10|/0 |00 |3 6 |25 |50 |22 |44 50 100
5/0(0 |0]|0 |2 4 |30 (60 |18 |36 50 100
6 |00 |0]O 1 2 |24 |48 |25 |50 50 100
7100 |0]|0 |2 4 |25 |50 |23 |46 50 100
8 |00 |0|0 |4 8 [32 |64 |14 |28 50 100
9 |00 |O0]O 1 2 |24 (48 |25 |50 50 100

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 4.6 skor angket pada variabel disiplin kerja (X1) dapat

diuraikan sebagai berikut:

1.

Pada pernyataan “Saya selalu hadir tepat waktu pada jam kerja” responden
lebih banyak menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang atau sebesar 60%.
Pada pernyataan “Saya selalu pulang tepat waktu” responden lebih banyak
menjawab setuju sebanyak 31 orang atau sebesar 62%.

Pada pernyataan “Saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan
yang diberikan” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 30 orang
atau sebesar 60%.

Pada pernyataan “Saya selalu mengerjakan pekerjaan sesuai prosedur yang
ditentukan” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 25 orang atau
sebesar 50%.

Pada pernyataan “Saya selalu menaati peraturan yang diberikan oleh atasan.”
responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 30 orang atau sebesar

60%.
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6. Pada pernyataan “Saya salalu bersedia mengerjakan tugas-tugas yang
diberikan atasan” responden lebih banyak menjawab sangat setuju sebanyak
25 orang atau sebesar 50%.

7. Pada pernyataan “Saya tidak pernah memperlama saat mengerjakan pekerjaan
kantor” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 25 orang atau
sebesar 50%.

8. Pada pernyataan “Saya berinisiatif mengerjakan pekerjaan tanpa disuruh”
responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 32 orang atau sebesar
64%.

9. Pada pernyataan “Saya selalu bertanggung jawab atas pekerjaan yang saya
lakukan” responden lebih banyak menjawab sangat setuju sebanyak 25 orang
atau sebesar 50%.

Berdasarkan distribusi jawaban responden mengenai Disiplin Kerja (X1),
dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju
sebanyak 32 orang atau sebesar 64% pada pernyataan “Saya berinisiatif
mengerjakan pekerjaan tanpa disuruh”.

Tabel 4.7
Skor angket Variabel Motivasi Kerja (X2)

Alternatif Jawaban

NO STS TS KS S SS Jumlah

F| % | F | % | F|% | F | % | F|%]| F %
1 (0 |0 |O 0 3 6 15 |30 |32 |64 | 50 100
2 |0 |0 |0 0 1 2 31 |62 |18 |36 | 50 100
310 (0 1|0 0 5 10 |37 |74 |8 16 | 50 100
4 |0 (0 |1 2 18 |36 |29 |58 |2 4 50 100
510 |0 |0 0 4 8 40 |80 |6 12 | 50 100
6 [0 |0 |0 0 4 8 33 |66 [13 |26 | 50 100
7 /0 |0 |0 0 1 2 25 |50 [ 24 |48 | 50 100
8 |0 [0 |0 0 0 0 18 |36 |32 |64 | 50 100
9 |0 |0 |O 0 3 6 12 |24 |35 |70 | 50 100
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Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 4.7 skor angket pada variabel motivasi kerja (X2)

dapat diuraikan sebagai berikut:

1.

Pada pernyataan “Saya bersedia bila atasan meminta saya untuk lembur”
responden lebih banyak menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang atau
sebesar 64%.

Pada pernyataan “Saya termotivasi dalam bekerja karena perusahaan
memberikan kesempatan untuk naik jabatan” responden lebih banyak
menjawab setuju sebanyak 31 orang atau sebesar 62%.

Pada pernyataan “Saya termotivasi dalam bekerja karena perusahaan
memberi kesempatan untuk maju dengan diberikannya pelatihan” responden
lebih banyak menjawab setuju sebanyak 37 orang atau sebesar 74%.

Pada pernyataan “Saya tetap ingin bekerja pada saat kesehatan saya
menurun” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 29 orang atau
sebesar 58%.

Pada pernyataan “Saya orang yang tekun mengerjakan tugas hingga selesai”
responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 40 orang atau sebesar
80%.

Pada pernyataan “Kemajuan perusahaan memberikan semangat pada saya
untuk lebih giat bekerja” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak
33 orang atau sebesar 66%.

Pada pernyataan “Saya ingin mengembangkan kemampuan diri saya”
responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 25 orang atau sebesar

50%.



66

8. Pada pernyataan “Saya termotivasi dalam bekerja karena rekan kerja yang
baik” responden lebih banyak menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang
atau sebesar 64%.

9. Pada pernyataan “Hubungan saya dengan rekan kerja sangat baik dan saling
mendukung.” responden lebih banyak menjawab sangat setuju sebanyak 35
orang atau sebesar 70%.

Berdasarkan distribusi jawaban responden mengenai Motivasi Kerja

(X2), dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju

sebanyak 40 orang atau sebesar 80% pada pernyataan “Saya orang yang tekun

mengerjakan tugas hingga selesai”.

Tabel 4. 8
Skor angket Variabel Pelatihan Kerja (X3)

Alternatif Jawaban
No STS TS KS S SS Jumlah

FI % |F|% | F| % F % F % F %
1 /0 (0 |00 |O |O 20 |40 |30 |60 |50 100
2 |0 |0 |O]O0 |1 |2 26 |52 |23 |46 |50 100
3 /0 |0 |00 |1 |2 29 |58 |20 |40 |50 100
4 |0 |0 |00 |4 |8 41 |82 |5 10 |50 100
510 |0 |[5|10 (19|38 |23 |46 |3 6 50 100
6 [0 |0 |0O|O0 |6 |12 |35 |70 |9 18 |50 100
7 10 |0 |[0O]|0 |2 |4 28 |56 |20 |40 |50 100
8 |0 |0 |00 |1 |2 30 [60 |19 |38 |50 100
9 |0 |0 (0|0 |O |O 28 |56 |22 |44 |50 100

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021
Berdasarkan tabel 4.8 skor angket pada variabel pelatihan kerja (X2)
dapat diuraikan sebagai berikut:
1. Pada pernyataan “Setelah mengikuti pelatihan, saya mampu menyelesaikan
perkerjaan dengan lebih mudah dan cepat” responden lebih banyak menjawab

sangat setuju sebanyak 30 orang atau sebesar 60%.
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Pada pernyataan “Dengan adanya pelatihan membantu meningkatkan
kemampuan saya dalam bekerja” responden lebih banyak menjawab setuju
sebanyak 26 orang atau sebesar 52%.

Pada pernyataan “Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan saya, sehingga
mampu menunjang perkerjaan yang saya lakukan” responden lebih banyak
menjawab setuju sebanyak 29 orang atau sebesar 58%.

Pada pernyataan ‘“Materi yang diberikan lengkap dan dapat dengan mudah
dipahami” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 41 orang atau
sebesar 82%.

Pada pernyataan “Metode pelatihan yang diberikan perusahaan sangat
menarik” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 23 orang atau
sebesar 46%.

Pada pernyataan “Saya selalu bersemangat mengikuti pelatihan” responden
lebih banyak menjawab setuju sebanyak 35 orang atau sebesar 70%.

Pada pernyataan “Saya berpartisipasi aktif dalam pelaksanaan program
pelatihan” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 28 orang atau
sebesar 56%.

Pada pernyataan “Saya menguasai berbagai materi pelatihan yang diberikan
dengan cepat” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 30 orang
atau sebesar 60%.

Pada pernyataan “Pelatihan dipandu oleh instruktur yang sesuai dengan
bidang pekerjaan” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 28

orang atau sebesar 56%.
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Berdasarkan distribusi jawaban responden mengenai Pelatihan Kerja

(X3), dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju

sebanyak 41 orang atau sebesar 82% pada pernyataan “Materi yang diberikan

lengkap dan dapat dengan mudah dipahami”.

dapat diuraikan sebagai berikut:

1.

Tabel 4.9

Skor angket Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Alternatif Jawaban Y
No STS TS KS S SS JUMLAH
F|l|% |F|% |F| % F % F % F %
1 /0 (0 [0O]|0 |3|6 20 |40 |27 |54 50 100
2 /0 |0 |00 |2 |4 24 |48 |24 |48 50 100
3 /0 [0 |O0]O0 |1]2 34 |68 |15 |30 50 100
4 10 |0 |0|0 |O]0O 29 |58 (21 |42 50 100
50 (0 |0]|0 |O]|O 27 |54 |23 |46 50 100
6 |0 [0 |00 |1]2 31 |62 |18 |36 50 100
7 /0 (0 |0O]|0 |2 |4 30 |60 |18 |36 50 100
8 |0 [0 |0O]|0 |O|O 32 |64 |18 |36 50 100
9 |0 [0 |0O]|O0 |O|O 16 |32 |34 |68 50 100

w

umber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 4.9 skor angket pada variabel kinerja karyawan (YY)

Pada pernyataan “Saya dapat mengerjakan setiap pekerjaan yang diberikan

dengan akurat” responden lebih banyak menjawab sangat setuju sebanyak 27

orang atau sebesar 54%.

Pada pernyataan “Saya dapat mengerjakan pekerjaan yang diberikan

pimpinan dengan teliti” responden lebih banyak menjawab setuju dan sangat

setuju masing-masing sebanyak 24 orang atau sebesar 48%.

Pada pernyataan “Saya dapat meminimalisasi tingkat kesalahan saya dalam

bekerja” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 34 orang atau

sebesar 68%.
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4. Pada pernyataan “Saya selalu berusaha mencapai target yang di tetapkan
perusahaan” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 29 orang
atau sebesar 58%.

5. Pada pernyataan “Saya dapat memenuhi beban kerja yang telah ditetapkan
pimpinan” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 27 orang atau
sebesar 54%.

6. Pada pernyataan “Saya mampu mengatasi permasalahan dalam pekerjaan”
responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 31 orang atau sebesar
62%.

7. Pada pernyataan “Saya mampu memberikan solusi pemecahan masalah dalam
bekerja” responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 30 orang atau
sebesar 60%.

8. Pada pernyataan “Saya mempunyai sikap yang baik dalam bekerja, selalu
berhati-hati agar tidak terjadi kesalahan” responden lebih banyak menjawab
setuju sebanyak 32 orang atau sebesar 64%.

9. Pada pernyataan “Saya selalu cermat dalam melakukan pekerjaan” responden
lebih banyak menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang atau sebesar 68%.

Berdasarkan distribusi jawaban responden mengenai Kinerja Karyawan

(Y), dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju

sebanyak 34 orang atau sebesar 68% pada pernyataan “Saya dapat

meminimalisasi tingkat kesalahan saya dalam bekerja”dan 34 orang atau sebesar

68% menjawab sangat setuju pada pernyataan “Saya selalu cermat dalam

melakukan pekerjaan”.
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4.2 Analisis Data
Analisis data merupakan bagian dari penelitian yang menganalisis data
yang telah dideskripsikan dari data sebelumnya. Data yang dianalisis dimulai dari
asumsi-asumsi yang digunakan untuk suatu statistik tertentu, dengan melakukan
pengujian hipotesis untuk menarik kesimpulan.
4.2.1 Uji Asumsi Klasik

Model analisis yang digunakan dalam penelitian ini ialah regresi linear
berganda maka hipotesis memerlukan uji asumsi klasik untuk melihat apakah
regresi merupakan model yang baik atau tidak, ada beberapa uji asumsi klasik
tersebut yaitu sebagai berikut:

a. Uji Normalitas

Untuk melihat apakah dalam model regresi linear, variabel dependen
dan independen memiliki distribusi yang normal atau tidak maka dilakukan uji
normalitas data. Dalam uji normalitas terdapat tiga cara untuk menguji apakah
distribusi data normal atau tidak. Yaitu dengan pendekatan histogram, grafik dan
kolmogorov smirnov. Pada pendekatan histogram data berdistribusi normal
apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau melenceng kekanan.
Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data
pada garis diagonal. Dan pada tabel kolmogorov smirnov, apabila nilai signifikan
lebih besar dari 0,05 maka data tersebut teristribusi secara normal, dan begitu

sebaliknya.
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Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Mean = -6 60E-15
12 I Std Dev. = 0,969
N=50

w 2

Frequency

_ AT A -

-2 o 2 4

Regression Standardized Residual

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021
Gambar 4. 1 Grafik Histogram
Berdasarkan gambar 4.1 grafik histogram di atas menunjukkan bahwa
pola berdistribusi normal karena terlihat bahwa garis melintang dari kiri ke kanan
sehingga Gambar diatas menunjukkan bahwa data yang telah diolah sudah

terdistribusi secara normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
0

Expected Cum Prob

00 0,2 04 08 08 10

Observed Cum Prob
Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021
Gambar 4. 2 Grafik P-Plot
Berdasarkan gambar 4.2 grafik P-Plot di atas mengidentifikasi bahwa

model regresi sudah memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya.

Terlihat bahwa data menyebar disekitaran garis diagonal dan mengikuti arah
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garis diagonal maka dapat disimpulkan bahwa uji normalitas pada variabel
penelitian semuanya berdistribusi normal.
Tabel 4. 10

Uji Normalitas Kolmogorov - Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 50
Normal Mean .0000000
Parameters? [ ]® Std. 1,71098695
Deviation
Most Extreme Absolute ,099
Differences Positive ,099
Negative -,050
Test Statistic ,099
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢ 74

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 4.10 uji normalitas One-Sample Kolmogorov-
Smornov Test diatas hasil uji masing-masing variabel diperoleh nilai Asymp. Sig.
(2-tailed) sebesar 0,200 yang mana lebih besar dari nilai ketentuan standardized
0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data telah terdistribusi secara normal.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengidentifikasi apakah terdapat
korelasi antara variabel bebas atau tidak. Jika terdapat korelasi antara variabel
bebas maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Model regresi
yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi diantara variabel independen.
Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflasi
Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum
dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10

atau sama dengan VIF < 10.
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Tabel 4. 11
Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) | 6,379 5,060 1,261 ,214
Disiplin ,209 ,101 ,24412,079] ,043 ,80611,241
kerja
Motivasi ,331 ,122 ,33912,708 ] ,009 ,71011,409
kerja
Pelatihan ,325 ,115 ,32912,8241 ,007 ,81811,222
kerja

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel 4.11 uji multikolinearitas di atas dapat dilihat pada
bagian Collinearity Statistics diketahui nilai Tolerance pada variabel Disiplin
Kerja (X1) sebesar 0,806, Motivasi Kerja (X2) sebesar 0,710, dan Pelatihan Kerja
(X3) sebesar 0,818 menunjukkan bahwa nilai Tolerance masing-masing variabel
lebih besar dari 0,10. Sementara itu, nilai VIF untuk variabel Disiplin Kerja (X1)
sebesar 1,241, Motivasi Kerja (X2) sebesar 1,409, dan Pelatihan Kerja (X3)
sebesar 1,222 maka nilai VIF masing-masing variabel lebih kecil dari 10. Maka
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas pada variabel penelitian
ini.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari suatu pengamatan
kepengamatan lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain

tetap, maka disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
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heterokedastisitas. Untuk mengidentifikasi adanya heterokedastisitas dapat

diketahui dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel

independen dengan nilai residualnya. Analisis yang dapat digunakan untuk
mengidentifikasi adanya heterokedastisitas ialah:

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

b. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar di atas dan di bawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021
Gambar 4. 3 Uji Heteroskedastisitas
Pada gambar 4.3 Scatterplot memperlihatkan titik-titik menyebar secara
acak dan tidak membentuk pola yang jelas atau teratur, dan tersebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
heterokedastisitas.
4.2.2 Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk melihat hubungan dari

variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen). Apakah terjadi
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hubungan yang positif ataupun negatif. Berdasarkan hasil olah data dengan
menggunakan software SPSS maka diketahui bahwa hubungan dari analisis
regresi linear berganda dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 12

Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients®

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) | 6,379 5,060 1,261 214
Disiplin ,209 ,101 2441 2,079 ,043
kerja
Motivasi 331 122 ,3391 2,708 ,009
kerja
Pelatihan 325 ,115 3291 2,824 ,007
kerja

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan
Sgnber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021

erdasarkan tabel 4.12 regresi linear berganda di atas, maka dapat ditentukan
persamaan regresi sebagai berikut:

Y =6,379+ 0,209X1 + 0,331X2 + 0,325X3

Dapat dilihat dari persamaan diatas bahwa variabel X (disiplin kerja,
motivasi kerja, dan pelatihan kerja) memiliki koefesien positif, hal ini berarti
bahwa variabel bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel terikat.

Persamaan regresi linier berganda diatas dapat diartikan sebagai berikut:

1. Berdasarkan perolehan nilai pada persamaan di atas bahwa Konstanta (o)
mempunyai regresi sebesar 6,379 menunjukkan bahwa variabel Disiplin
Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Pelatihan Kerja (X3) dalam keadaan
konstanta atau tidak mengalami perubahan (diasumsikan sama dengan nol),

maka Kinerja Karyawan () sebesar 6,379.
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Variabel Disiplin Kerja (X1) mempunyai nilai koefisien regresi sebesar 0,209
artinya setiap terjadi kenaikan pada variabel disiplin kerja maka akan ada
kenaikan pada kinerja karyawan sebesar 0,209. Dengan asumsi variabel lain
tidak mengalami perubahan.

Variabel Motivasi Kerja (X2) mempunyai nilai koefisien regresi sebesar
0,331 artinya setiap terjadi kenaikan pada variabel motivasi kerja maka akan
ada kenaikan pada kinerja karyawan sebesar 0,331. Dengan asumsi variabel
lain tidak mengalami perubahan.

Variabel Pelatihan Kerja (X2) mempunyai nilai koefisien regresi sebesar
0,325 artinya setiap terjadi kenaikan pada variabel pelatihan kerja maka akan
ada kenaikan pada kinerja karyawan sebesar 0,325. Dengan asumsi variabel
lain tidak mengalami perubahan.

4.2.3 Uji Hipotesis

a. Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguji bagaimana pengaruh masing-masing

variabel bebas (X) secara sendiri-sendiri (individual) terhadap variabel terikat ().

Dalam pengujian uji t nilai t tabel diperoleh dengan rumus dk = n — k yang mana n

merupakan jumlah responden dan k merupakan jumlah variabel, dengan tingkat

signifikan 5% (0,05). Berikut ini ketentuan kriteria pengambilan keputusan pada

uji t sebagai berikut:

Bila t niung > t el HO ditolak Ha diterima, maka ada pengaruh signifikan
antara variabel x dan variabel y pada a 0,05 (sig < 0,05).
Bila t nitung < t tabet HO diterima Ha ditolak, maka tidak ada pengaruh signifikan

antara variabel x dan y pada a 0,05 (sig > 0,05).
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Tabel 4. 13
Uji Parsial (Uji t)
Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) | 6,379 5,060 1,261 214
Disiplin ,209 ,101 2441 2,079 ,043
kerja
K Motivasi 331 122 ,339] 2,708 ,009
kerja
Pelatihan 325 ,115 3291 2,824 ,007
kerja

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan
Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021

Kriteria uji t dilakukan pada tingkat a 5% (0,05). Yang manan =50 dan k =4
maka nilai t dengan rumus: dk = n— k maka 50 — 4 = 46 adalah 2,012.
1. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
Hasil dari uji parsial pengaruh Disiplin Kerja (X1) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) diperoleh t nitung > t tabel Sebesar 2,079 > 2,012 dengan nilai
signifikan sebesar 0,043 < 0,05 dan nilai koefisien variabel positif, maka
dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia,

Tbk Cabang Medan.

2,079  -2,012 I 2,012 2,079

Gambar 4. 4 Kriteria Pengujian Uji t Hipotesis 1
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2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
Hasil dari uji parsial pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) diperoleh t nitung > t tabel Sebesar 2,708 > 2,012 dengan nilai
signifikan sebesar 0,009 < 0,05 dan nilai koefisien variabel positif, maka
dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi

Indonesia, Thk Cabang Medan.

Ho ditolak

2,708  -2,012 I 2,012 2,708

Gambar 4. 5 Kriteria Pengujian Uji t Hipotesis 2
3. Pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan
Hasil dari uji parsial pengaruh Pelatihan Kerja (X3) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) diperoleh t hitung > t tabel Sebesar 2,824 > 2,012 dengan nilai
signifikan sebesar 0,007 < 0,05 dan nilai koefisien variabel positif, maka
dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara
pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk

Cabang Medan.

Ho ditolak

2,824  -2,012 ! 2,012 2,824

Gambar 4. 6 Kriteria Pengujian Uji t hipotesis 3
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b. Uji Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh seluruh variabel bebas (X1,
X2, dan X3) secara bersama-sama apakah memiliki pengaruh secara signifikan
atau tidak terhadap variabel terikat (Y). Dalam pengujian uji F nilai Fhitung
diperoleh dengan rumus dfl = k-1 dan df2 = n-k yang mana n merupakan jumlah
responden dan k merupakan jumlah variabel, dengan tingkat signifikan 5%
(0,05). Berikut ini ketentuan kriteria pengambilan keputusan pada uji f sebagai
berikut:
1. Bila Fnitung > Frabel HO ditolak Ha diterima, maka ada pengaruh signifikan antara

variabel x dan variabel y pada a 0,05 (sig < 0,05).

2. Bila Fnitung < Frabel HO diterima Ha ditolak, maka tidak ada pengaruh signifikan

antara variabel x dan y pada a 0,05 (sig > 0,05).

Tabel 4. 14
Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?®
Model Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
1 Regression 137,134 3 45,7111 14,659 ,000
Residual 143,446 | 46 3,118
Total 280,580 49

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan
b. Rredictors: (Constant), Pelatihan kerja, Disiplin kerja, Motivasi
Suﬁtr)]:r: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021
Untuk menghitung nilai Fravel Sesuai dengan ketentuan rumus dfl =k —1
dan df2 =n -k maka dfl =4 — 1 = 3 dan df2 = 50 — 4 = 46 sehingga didapat nilai
Ftabel Sebesar 2,81. Berdasarkan tabel di atas diketahui Fnitung > Fravel yaitu 14,659
> 2,81 dengan nilai probabilitas yaitu sig 0,000 < 0,005 dengan demikian HO

ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan

antara variabel disiplin kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja secara bersama-



80

sama (simultan) terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia,

Tbk Cabang Medan.

Ho ditolak

Ho diterima

0 2,81 14,659
Gambar 4. 7 Kriteria Pengujian Uji Nilai F

c. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar

persentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai koefisien

determinasi ditentukan dengan nilai R Square seperti yang dapat dilihat pada tabel

berikut ini:

Tabel 4. 15
Uji Koefisien Determinasi

Model Summary”®
Adjusted R | Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate
1 ,699° ,489 ,455 1,766
a. Predictors: (Constant), Pelatihan kerja, Disiplin kerja, Motivasi kerja

b. Dependent Variable: Kinerja karyawan
Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 26, 2021

Berdasarkan tabel di atas dapat dipahami bahwa:
D = R2x 100%

=0,489 x 100%

=48,9%

Hasil dari pengolahan data pada tabel 4.15 menunjukkan nilai R Square
sebesar 0,489, hal ini menunjukkan bahwa 48,9% variabel kinerja karyawan (Y)

dipengaruhi oleh disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan pelatihan kerja
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(X3). Atau dengan kata lain bahwa disiplin kerja, motivasi kerja dan pelatihan
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 48,9% , sedangkan sisanya
51,1% dipengaruhi oleh faktor lain diluar dari variabel pada penelitian ini.
4.3 Pembahasan

Setelah melakukan pengujian pada variabel bebas terhadap variabel
terikat terlihat bahwa semua variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel
terikat. Untuk lebih jelas melihat hasil analisis dan pengujian maka akan
dijelaskan sebagai berikut:
1. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil dari uji parsial (uji-t) di atas mengenai pengaruh
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai t nitung > t tabel Sebesar
2,079 > 2,012 dengan nilai signifikan sebesar 0,043 < 0,05 dan nilai koefisien
variabel positif maka HO ditolak dan Ha diterima. Maka dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa secara parsial disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, Cabang
Medan. Hal ini berarti bahwa karyawan telah menyadari pentingnya disiplin kerja
namun untuk meningkatkan kinerja maka karyawan harus terus meningkatkan
serta menerapkan kedisiplinan dalam bekerja. Disiplin karyawan yang baik akan
mempercepat tujuan perusahaan sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi
penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. (Sutrisno, 2017).

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh A. E. Nasution &
Lesmana, (2018) menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Hermes Realty Indonesia.

Penelitian yang sejalan juga dilakukan oleh Arda, (2017) menyimpulkan bahwa
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disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank
Rakyat Indonesia Cabang Putri Hijau Medan. Selanjutnya penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian Hasyim & Pasaribu, (2021) menyimpulkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor
SAMSAT Kabupaten Labuhanbatu Utara. Sedangkan hasil penelitian sejalan yang
dilakukan Hasibuan & Handayani, (2017) menyimpulkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Kemasindo
Cepat Nusantara Medan.

2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil dari uji parsial (uji-t) di atas mengenai pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai t nitung > t tabel Sebesar
2,708 > 2,012 dengan nilai signifikan sebesar 0,009 < 0,05 dan nilai koefisien
variabel positif maka HO ditolak dan Ha diterima. Maka dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa secara parsial motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk,
Cabang Medan. Hal ini berarti bahwa mayoritas karyawan telah memahami
bahwa semakin baik motivasi yang dimiliki maka akan semakin baik pula
Kinerjanya.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lesmana &
Prayogi, (2021) menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas Ketenagakerjaan Langkat. Penelitian
yang sejalan juga dilakukan oleh Ainanur & Tirtayasa, (2018) menyimpulkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan PT. Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk Medan. Selanjutnya
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penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Sembiring et al., (2021)
menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Badan Pengelola Keuangan dan Asset Kabupaten Deli
Serdang. Sedangkan hasil penelitian sejalan dengan hasil penelitian Astuti &
Suhendri, (2019) menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tunas Jaya Utama.
3. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil dari uji parsial (uji-t) di atas mengenai pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai t nitung > t tabel Sebesar
2,824 > 2,012 dengan nilai signifikan sebesar 0,007 < 0,05 dan nilai koefisien
variabel positif maka HO ditolak dan Ha diterima. Maka dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa secara parsial pelatihan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbhk,
Cabang Medan. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat pelatihan yang
diberikan maka dapat meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi
Indonesia Thk, Cabang Medan. Sebaliknya, semakin rendah tingkat pelatihan
yang diberikan maka kinerja karyawan akan semakin rendah pula. Pelatihan
merupakan upaya memperbaiki serta menambah kemampuan karyawan dalam
bekerja untuk mecapai tujuan perusahaan. Pelatihan dan kinerja memiliki
hubungan yang sangat erat karena untuk mencapai kinerja yang baik maka
diperlukan adanya kemampuan dan ketrampilan yang merupakan hasil dari
adanya pelatihan.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mutholib, (2019)

menyimpulkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kinerja karyawan PT Bank Muamalat Indonesia Cabang Medan Balai Kota.
Selanjutnya penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Marjaya & Pasaribu,
(2019) menyimpulkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang. Selanjutnya
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian A. E. Nasution & Lesmana, (2018)
menyimpulkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Hermes Realty Indonesia.
4. Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan Pelatihan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil dari uji silmutan (uji-f) di atas mengenai pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai Fhitung > Frabel Sebesar
14,659 > 2,81 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,005 dan nilai koefisien
variabel positif maka HO ditolak dan Ha diterima. Maka dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa secara silmutan Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan Pelatihan
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk, Cabang Medan. Hal ini berarti bahwa semakin
baik disiplin kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja maka akan semakin baik
pula kinerja karyawan. Namun sebaliknya, semakin rendah disiplin Kkerja,
motivasi Kkerja, dan pelatihan kerja maka akan rendah pula kinerja karyawan.
Untuk itu perusahaan harus selalu memperhatikan tingkat kedisiplinan karyawan
serta memberikan motivasi kerja dan melakukan evaluasi kinerja dengan
memberikan pelatihan untuk meningkatkan dan mengembangkan kemampuan

serta ketrampilan karyawan.
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Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sahangggamu &
Mandey, (2014) menyimpulkan bahwa pelatihan, motivasi, dan disiplin kerja
secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bank Dana Raya Manado.
Selanjutnya penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Santoso, (2019)
menyimpulkan bahwa pelatihan, disiplin kerja dan motivasi secara simultan

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Bank BNI Surakarta.



BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh disiplin
kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan PT.

Telekomunikasi Indonesia Thk, Cabang Medan maka dapat diambil kesimpulan

sebagai berikut:

1. Secara parsial (uji-t) bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk, Cabang
Medan.

2. Secara parsial (uji-t) bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk, Cabang
Medan.

3. Secara parsial (uji-t) bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk, Cabang
Medan.

4. Secara simultan (uji-f) bahwa disiplin kerja, motivasi kerja, dan pelatihan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia Thk, Cabang Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran yang dapat penulis sampaikan
ialah sebagai berikut:

1. Mengenai disiplin kerja, perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan tingkat

kehadiran dan keterlambatan karyawan karena Kketidakhadiran dan

86
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keterlambatan karyawan dapat mempengaruhi kegiatan operasional
perusahaan. Oleh karena itu, pemberian sanksi yang lebih tegas akan lebih
meningkatkan tingkat kedisplinan yang baik.

2. Yang perlu diperhatikan oleh perusahaan selanjutnya ialah motivasi.
pemberian motivasi yang baik akan menghasilkan kinerja yang baik pula.
Maka perusahaan hendaknya lebih memperhatikan para karyawan, dengan
mendengarkan apa yang mereka inginkan, seperti keinginan untuk jenjang
karir, keinginan untuk dapat dihargai, serta keinginan untuk dapat hidup
sejahtera selama mereka mengabdi untuk PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk,
Cabang Medan.

3. Untuk pelatihan, diharapkan perusahaan agar lebih memperhatikan apa saja
yang perlu dilengkapi untuk memperbaiki sistem pelatihan agar dapat
meningkatkan kemampuan dan ketrampilan karyawan dalam bekerja.

4. Selain disiplin kerja, motivasi kerja dan pelatihan kerja, kinerja karyawan
pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, Cabang Medan juga perlu
ditingkatkan lagi dengan cara pimpinan perlu meluangkan waktu untuk
mengevaluasi dan berdiskusi dengan karyawan mengenai permasalahan-
permasalahan yang menjadi penghambat dalam bekerja, guna meningkatkan
produktivitas pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, Cabang Medan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur
ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan dalam penelitian ini

hanya terdiri dari tiga variabel, yaitu Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan
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Pelatihan Kerja, sedangkan masih banyak faktor lain yang mempengaruhi
Kinerja Karyawan.

Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu
terkadang jawaban yang diberikan tidak menunjukkan keadaan yang
sesungguhnya.

Jumlah responden yang hanya 50 orang, tentunya masih kurang untuk

menggambarkan keadaan yang sesungguhnya.
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Kinerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk
Cabang Medan
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Saya adalah salah seorang mahasiswi Program Studi Manajemen Sumber Daya
Manusia Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
(UMSU) Medan.

Sehubungan dengan penelitian yang tengah Saya lakukan sebagai syarat untuk
mendapatkan Gelar Sarjana Manajemen, Saya memohon Saudara/i dapat meluangkan
waktu sejenak untuk mengisi kuesioner ini. Jawaban jujur yang Saudara/i berikan
akan berguna bagi penelitian yang sedang dilakukan.

Demikianlah permohonan ini saya perbuat. Saya mengucapkan banyak terimakasih
atas bantuan Bapak/Ibu Responden.

Salam hormat saya

Ainun Permata Sari

Petunjuk :

Isilah pernyataan di bawah ini yang menyangkut pengalaman Saudara/i , Klik salah
satu jawaban yang tersedia pada setiap pertanyaan di bawah ini.

Dengan keterangan :

1=Sangat tidak setuju

2=Tidak setuju

3=Kurang Setuju

4=Setuju
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Identitas Responden

1. Jenis Kelamin 2. Usia
I:I Laki-Laki |:| 20-25 Tahun
|:| Perempuan |:| 26-30 Tahun
|:| 31-35 Tahun
l:l 36-40 Tahun
|:| >40 Tahun
3. Pendidikan 4. Lama Bekerja
|:| SMA/Sederajat |:| <1 Tahun
D D1-D3 I:' 1-5 Tahun
I:I S1 |:| 6-10 Tahun
|:| S2 |:| 11-15 Tahun
|:| >16 Tahun

1. Kinerja Karyawan



No PERNYATAAN KINERJA PENILAIAN
Kualitas Kerja SS| S | KS | TS | STS
1 | Saya dapat mengerjakan setiap pekerjaan yang
diberikan dengan akurat
2 | Saya dapat mengerjakan pekerjaan yang diberikan
pimpinan dengan teliti
3 | Saya dapat meminimalisasi tingkat kesalahan saya
dalam bekerja
Kuantitas Kerja
4 | Saya selalu berusaha mencapai target yang di
tetapkan perusahaan
5 | Saya dapat memenuhi beban kerja yang telah
ditetapkan pimpinan
Keandalan
6 |Saya mampu mengatasi permasalahan dalam
pekerjaan
7 | Saya mampu memberikan solusi pemecahan
masalah dalam bekerja
Sikap
8 | Saya mempunyai sikap yang baik dalam bekerja,
selalu berhati-hati agar tidak terjadi kesalahan
9 | Saya selalu cermat dalam melakukan pekerjaan
2. Disiplin Kerja
No PERNYATAAN DISIPLIN KERJA PENILAIAN
Tingkat Kehadiran SS| S | KS | TS | STS
1 | Saya selalu hadir tepat waktu pada jam kerja
2 | Saya selalu pulang tepat waktu
Tata Cara Kerja
3 | Saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan
4 | Saya selalu mengerjakan pekerjaan sesuai prosedur

yang ditentukan




Ketaatan Pada Atasan

5 | Saya selalu menaati peraturan yang diberikan oleh
atasan.
6 | Saya salalu bersedia mengerjakan tugas tugas yang
diberikan atasan
Kesadaran Bekerja
7 | Saya tidak pernah memperlama saat mengerjakan
pekerjaan kantor
8 | Saya berinisiatif mengerjakan pekerjaan tanpa
disuruh
Tanggung Jawab
9 | Saya selalu bertanggung jawab atas pekerjaan yang

saya lakukan

3. Motivasi Kerja

No PERNYATAAN MOTIVASI KERJA PENILIAIAN
Kerja Keras SS| S | KS | TS | STS
1 | Saya bersedia bila atasan meminta saya untuk
lembur
Tingkat Cita-Cita yang Tinggi
2 | Saya termotivasi dalam bekerja karena perusahaan
memberikan kesempatan untuk naik jabatan
3 | Saya termotivasi dalam bekerja karena perusahaan
memberi  kesempatan untuk maju  dengan
diberikannya pelatihan.
Ketekunan
4 | Saya tetap ingin bekerja pada saat kesehatan saya
Menurun
5 | Saya orang yang tekun mengerjakan tugas hingga
selesai
Usaha Untuk Maju
6 | Kemajuan perusahaan memberikan semangat pada
saya untuk lebih giat bekerja
7 | Saya ingin mengembangkan kemampuan diri saya




Rekan Kerja

8 | Saya termotivasi dalam bekerja karena rekan kerja
yang baik

9 | Hubungan saya dengan rekan kerja sangat baik dan
saling mendukung.

4. Pelatihan Kerja

No PERNYATAAN PELATIHAN KERJA PENILIAIAN

Tujuan Pelatihan SS| S | KS | TS | STS

1 | Setelah mengikuti pelatihan, saya mampu menyelesaikan
perkerjaan dengan lebih mudah dan cepat

2 | Dengan adanya pelatihan membantu meningkatkan
kemampuan saya dalam bekerja

Materi

3 | Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan saya,
sehingga mampu menunjang perkerjaan yang saya
lakukan

4 | Materi yang diberikan lengkap dan dapat dengan
mudah dipahami

Metode

5 | Metode pelatinan yang diberikan perusahaan sangat
menarik

Peseta

6 | Saya selalu bersemangat mengikuti pelatihan

7 | Saya berpartisipasi aktif dalam pelaksanaan program
pelatihan

8 | Saya menguasai berbagai materi pelatihan yang
diberikan dengan cepat

Pelatih (Instruktur)

9 | Pelatihan dipandu oleh instruktur yang sesuai dengan
bidang pekerjaan

TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN
DISIPLIN KERJA (X1)




TOTAL X1

39
37

43

39
41

40

42

39
40

39
42

38
38
35
44
38
37

42

39
40

41

32
39
38
43

41

41

43

43

35

42

39
38
38
41

40

37

38
41

X11 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9




40

41

42

42

38
40
40
34
30
41

40

TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

MOTIVASI KERJA (X2)

X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8

TOTAL X2

38
36
42

38
38
40
41

38
43

37
42

41

38
36
36
37

35

41

38
40

38
37

36
38
41

X2.9




39
38
41

38
35
40
36
33
40

40

40

40

40

45

40

35

41

41

39
39
37
33
39
38
37

TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

PELATIHAN KERJA (X3)

X3.1 | X3.2 | X3.3 | X34 | X3.5| X3.6 | X3.7 | X3.8 | X3.9

TOTAL X3

37

38
40

40

40

40

39
39

41

39
40




40

38
41

36
35
38
42

36
36
39
36
39
36
41

42

36
34

40

35

36
37
38
39
40

37

34
42

40

36
34
39
40

38
40

42

32

38
37

35




TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

KINERJA KARYAWAN (Y)

Y.4

TOTALY

40

38
44
42

41

43

45

40

40

38
42

41

40
37

38
39

39

41

37

38
40

37

38
44
45

42

38
40

41

36
42

39

40
40
38
40

37

Y.9

Y.8

Y.7

Y.6

Y.5

Y.3

Y.2

Y.l




4 | 5 | 4| 4 5 4 4 4 5 39
5 | 4 | 5 5 4 5 5 4 5 42
4 | 4 | 4| 4 5 5 5 4 5 40
4 | 4 | 4| 4 4 4 4 4 4 36
4 | 5 | 5 5 5 4 5 5 5 43
5 | 5 | 4 | 4 4 4 4 4 4 38
5 | 4 | 4 | 4 5 4 4 4 5 39
5 | 5 | 4 | 4 4 4 5 4 5 40
5 | 5 | 4 5 4 4 4 5 5 4
3|3 | 4| 4 4 3 4 4 4 33
4 | 5 | 4 5 4 4 4 5 5 40
4 | 5 | 4 5 5 4 4 5 4 40
4 | 4 | 4| 4 4 4 4 5 5 38

Data Uji Validitas Disiplin Kerja (X1)

Correlations

X1.1 X1.2 X1.3 Xl4 X15 X1.6 XL7 X1.8 X1.9 TOTAL X1
X1.1 Pearson 1 ,265 ,293° 120 -052 ,159 226 ,202 ,372° 569"

Correlation .

Sig. (2-tailed) 063 039 ,407 ,718 269 ,115 ,159 ,008 ,000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.2 Pearson ,265 1 ,383 ,054 -082 -086 ,074 ,087 ,221 379"

Correlation ’

Sig. (2-tailed)  ,063 006 ,710 ,573 ,554 610 ,546 ,124 ,007

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.3 Pearson 293" 383 1,369 ,323° ,079 ,358 -024 ,396 658"

Correlation i i i

Sig. (2-tailed) ,039 ,006 ,008 ,022 ,587 ,011 ,868 ,004 ,000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.4 Pearson 120,054 369 1 ,364 ,304 ,296 ,130 ,242 599"

Correlation ’ !

Sig. (2-tailed)  ,407 ,710 ,008 ,009 ,032 ,037 ,367 ,091 ,000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.5 Pearson -052 -082 ,323° 364 1,294 276 117 ,022 459"

Correlation

*



Sig. (2-tailed) ,718 ,573 ,022 ,009 ,038 053 ,420 ,881 ,001
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.6 Pearson 159 -,086 ,079 ,304 294" 1 ,321° ,473° 033 530"
Correlation ’
Sig. (2-tailed) ,269 ,554 587 ,032 ,038 ,023 001 ,819 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.7 Pearson 226 074 ,358 296 276 ,321 1,298 125 618"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,115 ,610 ,011 ,037 ,053 ,023 ,035 ,385 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.8 Pearson 202,087 -024 ,130 ,117 ,473 ,298 1,079 486"
Correlation ’
Sig. (2-tailed) ,159 ,546 ,868 ,367 ,420 ,001 ,035 ,586 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.9 Pearson 372" 221 ,396 242 ,022 ,033 ,125 ,079 1 516"
Correlation ’ ’
Sig. (2-tailed) ,008 ,124 ,004 ,091 ,881 ,819 ,385 586 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
TOT Pearson 569 ,379° ,658 ,599  ,459° 530 ,618 ,486 516 1
AL_X Correlation i i ’ i : i i ’ i
1 Sig. (2-tailed) ,000 ,007 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Data Uji Validitas Motivasi Kerja (X2)
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X25 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 TOTAL X2
X2.1 Pearson 1,396 ,279° ,025 -,086 -013 -021 -108 -,031 344
Correlation .
Sig. (2-tailed) ,004 050 ,865 ,551 ,928 ,885 ,456 ,829 ,014
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.2 Pearson 396 1 ,075 ,139 ,028 ,206 ,375 -,152 -,124 435"

Correlation

*



X2.3

X2.4

X2.5

X2.6

X2.7

X2.8

X2.9

TOT
AL_X

Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,004
50
279"

,050
50
,025

,865
50
-,086

,551
50
-,013

,928
50
-,021

,885
50
-,108

,456
50
-,031

,829
50
344

,014
50

50
,075

,603
50
,139

,335
50
,028

,847
50
,206

151
50
375

,007
50
-,152

,291
50
-,124

,393
50
435

,002
50

,603
50

50
472

,001
50
433"

,002
50
,246

,085
50
,266

,062
50
,007

,964
50
,005

971
50
607"

,000
50

,335
50
472

,001
50

50
,358

,011
50
,197

,169
50
;395

,005
50
-,034

816
50
144

319
50
605

,000
50

,847
50
,433

,002
50
,358

,011
50

50
,538

,000
50
341"

,015
50
,254

,075
50
,130

,366
50
626

,000
50

,151
50
,246

,085
50
,197

,169
50
,538"

,000
50

50
,393

,005
50
,243

,088
50
-,107

459
50
577

,000
50

,007
50
,266

,062
50

,395

,005
50
,341

,015
50
,393

,005
50

50
177

,219
50
,018

,903
50
640

,000
50

291 393
50 50
,007 ,005
964 971
50 50
-034 144
816,319
50 50
254 130
075 ,366
50 50
243 -,107
,088 459
50 50
177,018
219 903
50 50
1,459
,001
50 50
459" 1
,001
50 50
,385° ,340°
,006 ,016
50 50

,002
50

*k

,607

,000
50

*k

,605

,000
50
626"

,000
50

*x

577

,000
50

*k

,640

,000
50

*k

,385
,006
50

,340

,016
50

50

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Data Uji Validitas Pelatihan Kerja (X3)

Correlations

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X35 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 TOTAL X3
X3.1 Pearson 1 ,442° 202 ,135 ,032 ,090 ,161 ,016 ,066 456"

Correlation i

Sig. (2-tailed) 001 159 ,350 ,823 534 ,263 ,914 ,650 ,001

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X3.2 Pearson 442" 1 ,188 ,049 ,071 -159 ,072 ,149 024 404"

Correlation ’

Sig. (2-tailed)  ,001 191 733 623 ,269 617 ,300 ,868 ,004

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X3.3 Pearson 202,188 1 ,415 145 -010 ,148 ,232 -104 482"

Correlation )

Sig. (2-tailed) ,159 ,191 ,003 ,314 ,946 ,306 ,106 471 ,000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X3.4 Pearson 135 049 415 1 ,158 -005 ,393 ,240 ,053 508"

Correlation ’ :

Sig. (2-tailed) ,350 ,733 ,003 274 971 ,005 ,094 713 ,000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X3.5 Pearson ,032 071 ,145 158 1 ,465 207 222 077 614"

Correlation ’

Sig. (2-tailed) ,823 623 314 274 001 148 ,121 ,596 ,000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X3.6 Pearson ,090 -,159 -010 -005 ,465 1 -005 ,136 ,124 407"

Correlation ’

Sig. (2-tailed) 534 ,269 ,946 ,971 ,001 971 348 390 ,003

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X3.7 Pearson 161 072 ,148 ,393 207 -,005 1 ,174 ,150 516"

Correlation )

Sig. (2-tailed) ,263 ,617 ,306 ,005 ,148 ,971 227,297 ,000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X3.8 Pearson 016 ,149 232 240 222 ,136 ,174 1,549 601"

Correlation .

Sig. (2-tailed) ,914 ,300 ,106 ,094 ,121 ,348 227 ,000 ,000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50



X3.9 Pearson 066 ,024 -104 ,053 ,077 ,124 ,150 ,549 1 418
Correlation ’
Sig. (2-tailed) ,650 ,868 ,471 ,713 ,596 ,390 ,297 ,000 ,003
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
TOT Pearson 456 404" 482" 508 614 ,407 516 ,601 418 1
AL_X Correlation ’ : ’ i ’ ’ i ’ i
3 Sig. (2-tailed) ,001 ,004 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,003
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Data Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)
Correlations
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 VY9 TOTALY
Y.l Pearson 1 ,083 ,086 -005 -003 ,118 -222 -044 ,189 296
Correlation
Sig. (2-tailed) 567 554 971 ,985 ,416 ,121 ,762 ,189 ,037
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.2 Pearson ,083 1 ,202 ,267 ,132 ,103 ,318 225 ,078 544"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,567 159 ,061 ,361 ,475 ,024 ,117 ,590 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.3  Pearson ,086 202 1 ,422° 209 256 ,412° 081 -,045 568"
Correlation : :
Sig. (2-tailed) 554 ,159 ,002 ,145 ,072 ,003 ,574 ,754 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.4  Pearson -005 267 ,422° 1 ,353 ,383 244 ,122 ,063 609"
Correlation ' )
Sig. (2-tailed) ,971 ,061 ,002 ,012 ,006 ,088 ,400 ,666 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.5 Pearson -003 ,132 ,209 ,353 1 ,248 268 ,144 117 526"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,985 ,361 ,145 ,012 ,082 ,060 ,319 ,418 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.6  Pearson 118,103 256 ,383 248 1 ,468° -010 ,287 620"
Correlation . .
Sig. (2-tailed) ,416 ,475 ,072 ,006 ,082 ,001 ,947 ,043 ,000



N 50 50 50 50 50
Y.7  Pearson -222 318 412" 244 268

Correlation i

Sig. (2-tailed) ,121 ,024 ,003 ,088 ,060

N 50 50 50 50 50
Y.8 Pearson -,044 225 ,081 ,122 144

Correlation

Sig. (2-tailed) ,762 ,117 574 ,400 319

N 50 50 50 50 50
Y.9 Pearson , 189 ,078 -,045 ,063 ,(117

Correlation

Sig. (2-tailed) ,189 ,590 ,754 ,666 418

N 50 50 50 50 50
TOT Pearson 296" 544" 568" 609 ,526°
AL_Y Correlation : ’ : ’

Sig. (2-tailed) ,037 ,000 ,000 ,000 ,000

N 50 50 50 50 50

50
468"

,001
50
-,010

947
50
287"

,043
50
,620°

,000
50

50

50
,018

,899
50
,245

,086
50
596

,000
50

50
,018

,899
50

50
247

,084
50
,369"

,008
50

50
,245

,086
50
247

,084
50

50
461"

,001
50

50

*k

,596

,000
50
,369

,008
50

461"

,001
50

50

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Data Uji Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja (X1)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 50 100,0
Excluded?® 0 ,0
Total 50 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,691 9




Scale Mean if

Iltem-Total Statistics

Scale Variance if

Corrected Item-

Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
X1.1 34,90 6,051 ,358 ,670
X1.2 35,02 7,000 ,214 ,692
X1.3 35,16 5,974 ,510 ,635
X1.4 35,02 6,142 ,432 ,651
X1.5 35,08 6,687 ,282 ,681
X1.6 34,92 6,483 ,367 ,665
X1.7 34,98 6,142 ,465 ,645
X1.8 35,20 6,571 ,307 ,677
X1.9 34,92 6,524 ,352 ,668
Data Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (X2)
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N %

Cases Valid 50 100,0

Excluded® 0 ,0

Total 50 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,626 9
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Variance if ~ Corrected Item-  Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation

if Item Deleted




X2.1 34,00 5,347 ,101 ,653

X2.2 34,24 5,166 ,241 ,613
X2.3 34,52 4,744 ,448 ,564
X2.4 34,94 4,588 413 ,569
X2.5 34,54 4,825 494 ,560
X2.6 34,40 4,735 ,392 ,576
X2.7 34,12 4,598 AT8 ,554
X2.8 33,94 5,323 ,199 ,622
X2.9 33,94 5,364 ,102 ,652

Data Uji Reliabilitas Variabel Pelatihan Kerja (X3)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 50 100,0
Excluded® 0 ,0
Total 50 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,603 9

ltem-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if =~ Corrected Item-  Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
X3.1 33,54 5,029 ,272 ,578
X3.2 33,70 5,112 ,194 ,598
X3.3 33,76 4,921 ,287 ,574
X3.4 34,12 5,006 ,360 ,562
X3.5 34,66 4,188 ,355 ,657
X3.6 34,08 5,096 ,193 ,599
X3.7 33,78 4,787 ,314 ,567

X3.8 33,78 4,624 ,433 ,536



X3.9 33,70 5112 ,227 ,589

Data Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan ()

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 50 100,0
Excluded?® 0 ,0
Total 50 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,636 9

ltem-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if ~ Corrected Item-  Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
Y.1 35,30 5,235 ,041 ,682
Y.2 35,34 4,556 ,340 ,602
Y.3 35,50 4,622 ,401 ,588
Y.4 35,36 4,521 ,451 ,576
Y.5 35,32 4,712 ,348 ,601
Y.6 35,44 4,456 ,456 ,574
Y.7 35,46 4,458 ,415 ,582
Y.8 35,42 5,106 ,176 ,638
Y.9 35,10 4,908 ,285 ,615

KARAKTERISTIK RESPONDEN

Jenis_Kelamin
Valid Cumulative

Frequency Percent Percent Percent




Valid Laki laki 46 92,0 92,0 92,0
Perempuan 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Usia
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 20-25 tahun 29 58,0 58,0 58,0
26-30 tahun 18 36,0 36,0 94,0
31-35 tahun 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Pendidikan
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid SMA/Sederaj 8 16,0 16,0 16,0
at
S1 42 84,0 84,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Lama_Bekerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-5tahun 34 68,0 68,0 68,0
6-10 tahun 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

DATA FREKUENSI VARIABEL DISIPLIN KERJA (X1)

Frequency Table

X1.1



Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 1 2,0 2,0 2,0
Kurang setuju 3 6,0 6,0 8,0
Setuju 16 32,0 32,0 40,0
Sangat setuju 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Setuju 31 62,0 62,0 62,0
Sangat setuju 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 4 8,0 8,0 8,0
Setuju 30 60,0 60,0 68,0
Sangat setuju 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 3 6,0 6,0 6,0
Setuju 25 50,0 50,0 56,0
Sangat setuju 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 2 4.0 4.0 4.0



Setuju 30 60,0 60,0 64,0
Sangat setuju 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 1 2,0 2,0 2,0
Setuju 24 48,0 48,0 50,0
Sangat setuju 25 50,0 50,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 2 4,0 4,0 4,0
Setuju 25 50,0 50,0 54,0
Sangat setuju 23 46,0 46,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 4 8,0 8,0 8,0
Setuju 32 64,0 64,0 72,0
Sangat setuju 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 1 2,0 2,0 2,0
Setuju 24 48,0 48,0 50,0



Sangat setuju 25 50,0 50,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
DATA FREKUENSI VARIABEL MOTIVASI KERJA (X2)
Frequency Table
X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 3 6,0 6,0 6,0
Setuju 15 30,0 30,0 36,0
Sangat setuju 32 64,0 64,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 1 2,0 2,0 2,0
Setuju 31 62,0 62,0 64,0
Sangat setuju 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 5 10,0 10,0 10,0
Setuju 37 74,0 74,0 84,0
Sangat setuju 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 1 2,0 2,0 2,0
Kurang setuju 18 36,0 36,0 38,0
Setuju 29 58,0 58,0 96,0



Sangat setuju 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 4 8,0 8,0 8,0
Setuju 40 80,0 80,0 88,0
Sangat setuju 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 4 8,0 8,0 8,0
Setuju 33 66,0 66,0 74,0
Sangat setuju 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 1 2,0 2,0 2,0
Setuju 25 50,0 50,0 52,0
Sangat setuju 24 48,0 48,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X2.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Setuju 18 36,0 36,0 36,0
Sangat setuju 32 64,0 64,0 100,0
Total 50 100,0 100,0




X2.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 3 6,0 6,0 6,0
Setuju 12 24,0 24,0 30,0
Sangat setuju 35 70,0 70,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

DATA FREKUENSI VARIABEL PELATIHAN KERJA (X3)

Frequency Table

X3.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Setuju 20 40,0 40,0 40,0
Sangat setuju 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X3.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 1 2,0 2,0 2,0
Setuju 26 52,0 52,0 54,0
Sangat setuju 23 46,0 46,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X3.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 1 2,0 2,0 2,0
Setuju 29 58,0 58,0 60,0
Sangat setuju 20 40,0 40,0 100,0
Total 50 100,0 100,0




X3.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 4 8,0 8,0 8,0
Setuju 41 82,0 82,0 90,0
Sangat setuju 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X3.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 5 10,0 10,0 10,0
Kurang setuju 19 38,0 38,0 48,0
Setuju 23 46,0 46,0 94,0
Sangat setuju 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X3.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 6 12,0 12,0 12,0
Setuju 35 70,0 70,0 82,0
Sangat setuju 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X3.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 2 4,0 4,0 4,0
Setuju 28 56,0 56,0 60,0
Sangat setuju 20 40,0 40,0 100,0
Total 50 100,0 100,0




X3.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 1 2,0 2,0 2,0
Setuju 30 60,0 60,0 62,0
Sangat setuju 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
X3.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Setuju 28 56,0 56,0 56,0
Sangat setuju 22 44.0 44.0 100,0
Total 50 100,0 100,0

DATA FREKUENSI VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y)

Frequency Table

Y.l
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 3 6,0 6,0 6,0
Setuju 20 40,0 40,0 46,0
Sangat setuju 27 54,0 54,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Y.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 2 4,0 4,0 4,0
Setuju 24 48,0 48,0 52,0
Sangat setuju 24 48,0 48,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Y.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent




Valid Kurang setuju 1 2,0 2,0 2,0
Setuju 34 68,0 68,0 70,0
Sangat setuju 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Y.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Setuju 29 58,0 58,0 58,0
Sangat setuju 21 42,0 42,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Y.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Setuju 27 54,0 54,0 54,0
Sangat setuju 23 46,0 46,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Y.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 1 2,0 2,0 2,0
Setuju 31 62,0 62,0 64,0
Sangat setuju 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Y.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang setuju 2 4,0 4,0 4,0
Setuju 30 60,0 60,0 64,0
Sangat setuju 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Y.8



Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Setuju 32 64,0 64,0 64,0
Sangat setuju 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Y.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Setuju 16 32,0 32,0 32,0
Sangat setuju 34 68,0 68,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Lampiran Uji Normalitas




Frequency

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Mean = -6 G0E-16
Stl. Dev. = 0,962
M =50
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 50
Normal Parameters®” Mean ,0000000
Std. Deviation 1,71098695
Most Extreme Differences Absolute ,099
Positive ,099
Negative -,050
Test Statistic ,099
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200°¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

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

Lampiran Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Standardized Collinearity
Unstandardized Coefficients Coefficients Statistics
Tolera
Model B Std. Error Beta t Sig. nce VIF
1 (Constant) 6,379 5,060 1,261 214
Disiplin Kerja ,209 , 101 ,244 2,079 ,043 ,806 1,241
Motivasi Kerja ,331 ,122 ,339 2,708 ,009 ,710 1,409
Pelatihan Kerja ,325 ,115 ,329 2,824 ,007 ,818 1,222

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Lampiran Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual

-1

o

Regression Standardized Predicted Value



Lampiran Uji t, Uji f, dan Koefesien Determinasi
Coefficients®

Standardized Collinearity
Unstandardized Coefficients Coefficients Statistics
Tolera
Model B Std. Error Beta t Sig. nce VIF
(Constant) 6,379 5,060 1,261 ,214
Disiplin Kerja ,209 , 101 ,244 2,079 ,043 ,806 1,241
Motivasi Kerja ,331 ,122 ,339 2,708 ,009 ,710 1,409
Pelatihan Kerja ,325 ,115 ,329 2,824 ,007 ,818 1,222
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 137,134 3 45,711 14,659 ,000°
Residual 143,446 46 3,118
Total 280,580 49
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,699° ,489 ,455 1,766

a. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

DISTRIBUSI NILAI ripe SIGNIFIKANSI 5% danl1%

The Level of The Level of

N Significance N Significance
5% 1% 5% 1%
3 0.997 0.999 38 0.32 0.413
4 0.95 0.99 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.38
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368




14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.33
18 0.468 0.59 65 0.244 0.317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.22 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256
26 0.388 0.496 125 0.176 0.23
27 0.381 0.487 150 0.159 0.21
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 0.367 0.47 200 0.138 0.181
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115
33 0.344 0.442 600 0.08 0.105
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097
35 0.334 0.43 800 0.07 0.091
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081
T-TABEL
Titik Persentase Distribusi t (df =1 —40)

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002

1| 100000 | 3.07768 | 6.31375 | 12.70620 | 31.82052 | 63.65674 | 318.30884

2| 081650 | 1.88562 | 291999 | 4.30265 | 6.96456 | 9.92484 | 22.32712

3| 076489 | 1.63774 | 235336 | 3.18245 | 454070 | 5.84091 | 10.21453

4| 074070 | 153321 | 213185 | 277645 | 3.74695 |  4.60409 7.17318

5| 072669 | 147588 | 201505 | 257058 | 3.36493 |  4.03214 5.89343

6| 071756 | 143976 | 1.94318 | 2.44691 | 3.14267 | 3.70743 5.20763

7| 071114 | 141492 | 189458 | 236462 | 299795 | 3.49948 |  4.78529

8| 070639 | 1.39682 | 1.85955 | 230600 | 2.89646 | 3.35539 |  4.50079

9| 070272 | 138303 | 1.83311 | 226216 | 2.82144 | 3.24984 |  4.29681

10 | 069981 | 1.37218 | 181246 | 222814 | 276377 | 3.16927 |  4.14370

11| 069745 | 1.36343 | 179588 | 220099 | 2.71808 | 3.10581 |  4.02470

12 | 069548 | 1.35622 | 178229 | 217881 | 2.68100 | 3.05454 3.92963




13| 069383 | 135017 | 177093 | 216037 | 2.65031 | 3.01228 |  3.85198
14 | 069242 | 134503 | 176131 | 214479 | 2.62449 | 297684 |  3.78739
15| 069120 | 134061 | 175305 | 2.13145 | 2.60248 | 2.94671 |  3.73283
16 | 069013 | 1.33676 | 174588 | 211991 | 258349 | 292078 |  3.68615
17 | 068920 | 133338 | 173961 | 210982 | 256693 | 2.89823 |  3.64577
18 | 068836 | 1.33039 | 173406 | 210092 | 255238 | 2.87844 |  3.61048
19| 068762 | 132773 | 172913 | 209302 | 253948 | 2.86093 |  3.57940
20 | 068695 | 1.32534 | 172472 | 208596 | 252798 | 2.84534 | 3.55181
21| 068635 | 132319 | 172074 | 207961 | 251765 | 2.83136 | 3.52715
22 | 068581 | 1.32124 | 171714 | 207387 | 250832 | 281876 |  3.50499
23| 068531 | 131946 | 171387 | 206866 | 2.49987 | 2.80734 |  3.48496
24 | 068485 | 1.31784 | 171088 | 2.06390 | 249216 | 279694 |  3.46678
25| 068443 | 131635 | 170814 | 205954 | 248511 | 278744 |  3.45019
26 | 068404 | 131497 | 170562 | 205553 | 247863 | 277871 |  3.43500
27 | 068368 | 131370 | 170329 | 205183 | 247266 | 277068 |  3.42103
28 | 068335 | 131253 | 170113 | 204841 | 246714 | 276326 | 3.40816
29 | 068304 | 131143 | 169913 | 204523 | 246202 | 275639 |  3.39624
30 | 068276 | 131042 | 1.69726 | 2.04227 | 245726 | 2.75000 |  3.38518
31| 068249 | 130946 | 169552 | 2.03951 | 245282 | 274404 |  3.37490
32| 068223 | 130857 | 1.69389 | 2.03693 | 244868 | 2.73848 |  3.36531
33| 068200 | 130774 | 1.69236 | 203452 | 244479 | 2.73328 |  3.35634
34| 068177 | 130695 | 1.69092 | 2.03224 | 244115 | 272839 |  3.34793
35| 068156 | 1.30621 | 1.68957 | 2.03011 | 243772 | 272381 |  3.34005
36| 068137 | 130551 | 1.68830 | 2.02809 | 243449 | 271948 |  3.33262
37| 068118 | 130485 | 168709 | 2.02619 | 243145 | 271541 |  3.32563
38| 068100 | 1.30423 | 1.68595 | 2.02439 | 242857 | 271156 |  3.31903
39 | 068083 | 1.30364 | 168488 | 2.02269 | 242584 | 270791 | 3.31279
40 | 068067 | 1.30308 | 1.68385 | 2.02108 | 242326 | 2.70446 |  3.30688
Titik Persentase Distribusi t (df =41 - 80)

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
41| 068052 | 130254 | 168288 | 201954 | 242080 | 2.70118 | 3.30127
42 | 068038 | 130204 | 168195 | 2.01808 | 241847 | 2.69807 |  3.29595
43| 068024 | 130155 | 1.68107 | 2.01669 | 241625 | 2.69510 |  3.29089
44 | 068011 | 130109 | 1.68023 | 2.01537 | 241413 | 2.69228 |  3.28607
45 | 067998 | 1.30065 | 1.67943 | 201410 | 241212 | 2.68959 |  3.28148
46 | 067986 | 130023 | 1.67866 | 2.01290 | 241019 | 2.68701 |  3.27710
47 | 067975 | 1.20982 | 167793 | 201174 | 240835 | 2.68456 |  3.27291
48 | 0.67964 | 1.29944 | 167722 | 201063 | 240658 | 2.68220 |  3.26891
49 | 067953 | 1.29907 | 1.67655 | 2.00958 | 2