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ABSTRACT

Dita Listia Angraini, 2023. The Influence of Communication, Training, and
Competence on Employees’ Performance at PT. Bakti Nugraha Yuda Energy
PLTU Baturaja. This study was under the guidanceof Noviansyah, S.E., M.Si
and Hilmi Wiranawata, S.E., M.M.

This study examined the influence of Communication, Training, and
Competence on Employees’ Performance at PT. Bakti Nugraha Yuda Energy
PLTU Baturaja. The data collection technique used in this research involved the
distribution of questionnaires. The sample consisted of 63 individuals. The data
analysis technique used was Multiple Linear Regression. Based on the partial
analysis results, Communication influenced Employees’ Performance at PT. Bakti
Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja with a t-value of 2.645. The Training
variable influenced Employees’ Performance at PT. Bakti Nugraha Yuda Energy
PLTU Baturaja with a t-value of 2.746. And Competence influenced Employees’
Performance at PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja with a t-value of
2.096. Simultaneously, there was an influence of Communication, Training, and
Competence on Employees’ Performance at PT. Bakti Nugraha Yuda Energy
PLTU Baturaja with an F-value of 26.354. The obtained coefficient of
determination (Adjusted R-Square) was 0.551. This indicated that the contribution
of Communication, Training, and Competence to Employees’ Performance was
55.1%, while the remaining 44.9% was influenced by other variables outside the
variables included in this research model, such as personality, work motivation,
leadership, leadership style, organizational culture, and job satisfaction
(Mangkunegara, 2020:189).

Keywords: Communication, Training, Competence, Performance
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ABSTRAK

Dita Listia Angraini, 2023. Pengaruh Komunikasi, Pelatihan dan Kompetensi
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU
Baturaja. Skripsi dibimbing oleh Noviansyah, S.E., M.Si selaku pembimbing
I dan Hilmi Wiranawata, S.E., M.M selaku pembimbing II.

Penelitian ini membahastentang Pengaruh Komunikasi, Pelatihan dan Kompetensi
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU
Baturaja. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini melalui
penyebaran kuesioner.Jumlah sampel sebanyak 63 orang.Teknik analisis data
yang digunakan adalah Regresi Linear Berganda. Berdasarkan hasil analisis
secara parsial Komunikasi berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja dengan nilai thiwung Sebesar
2.645,Variabel Pelatihan berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja dengan nilai thiuung Sebesar 2.746.Dan
Kompetensi berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bakti Nugraha
Yuda Energy PLTU Baturaja dengan nilai thiung S€besar 2.096 dan nilai a (0,05) >
sig. (0,000). Secara simultan didapatkan ada Pengaruh Komunikasi, Pelatihan dan
Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy
PLTU Baturaja dengan nilai Fnitung Sebesar 26,354. Koefisien determinasi
(Adjusted R Square) yang diperoleh sebesar0,551. Hal ini menunjukkan berarti
sumbangan pengaruh komunikasi, pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja
karyawan sebesar55,1% sedangkan sisanya yaitu 44,9% dipengaruhi oleh
variabel lainnya di luar variabel yang dimasukkan dalam model penelitian ini
yaitukepribadian, motivasi kerja, kepemimpian, gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, kepuasan kerja. (Mangkunegara, 2020:189).

Kata Kunci : Komunikasi, Pelatihan dan Kompetensi,Kinerja
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Persaingan di dunia kerja semakin ketat dan kompetitif menuntut peran
Sumber Daya Manusia (SDM) dalam keunggulan untuk bersaing bekerja.Sumber
daya manusia adalah satu-satunya sumber daya yang menentukan organisasi,
karena manusia merupakan faktor penggerak dari seluruh kegiatan perusahaan
Kekuatan suatu organisasi teletak pada Sumber Daya Manusia, bukan hanya
sistem, teknologi, prosedur atau sumber dananya saja. Berfungsinya bagian-
bagian dalam organisasi tergantung pada kemampuan manusia dalam organisasi
yang bersangkutan untuk bergerak menuju arah pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan.Apabila dalam pengelolaan sumber daya manusia sudah baik, maka
Kinerja sumber daya manusia tersebut akan meningkat.

Keberlangsungan hidup perusahaan sangat ditentukan oleh Kinerja
karyawan dimana antara pimpinan dan karyawan harus memiliki komunikasi yang
baik. Selain itu pelatihan dan kompetensi karyawan turut menjadi faktor lain yang
mempengaruhi  kinerja  karyawan untuk  mencapai tujuan  dalam
organisasi.Ferianto dan Triana, (2020:156) menyatakan bahwa komunikasi adalah
suatu proses penyampaian pesan atau informasi dari suatu pihak ke pihak lain
dengan tujuan tercapai persepsi atau pengertian yang sama. Unsur komunikasi
secara umum adalah kebutuhan, faktor pendorong serta adanya tujuan akhir,
sedangkan perilaku yang dilakukan oleh individu merupakan konsekuensi dari

pencapaian tujuan untuk memenuhi kebutuhannya.Dari kebutuhan inilah yang



menjadi faktor pendorong individu dalam bekerja atau perilaku organisasi, dimana
hal ini bepengaruh dengan kinerja individu untuk dapat melakukan pekerjaan
lainnya.

Faktor lain yang juga mempengaruhi Kinerja yaitu Pelatihan. Pelatihan
merupakan kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam
kaitannya dengan aktivitas ekonomi. M.Yani, (2012:82) mendefinisikan pelatihan
bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian
tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan
tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar. Pelaksanaan
program pelatinan dianggap membawa manfaat yang cukup besar bagi
perusahaan, khususnya apabila dihubungkan dengan peningkatan Kkinerja
karyawan.Perusahaan melakukan program pelatihan untuk meningkatkan kualitas
kerja karyawan.Dalam pelaksanaan pelatihan harus dilakukan dengan konsisten
oleh perusahaan serta di sesuaikan dengan kebutuhan dari jenis/bidang pekerjaan
karyawan masing-masing.Melalui  pelatihan secara terus-menerus dan
berkesimbungan, maka organisasi atau perusahaan tersebut dapat dimungkinkan
terjadi peningkatan pada kinerja karyawan.

Dalam menciptakan karyawan berkinerja baik tentunya perusahaan tidak
hanya melakukan pelatihan saja tetapi juga membutuhkan karyawan yang
mempunyai kompetensi agar dapat memberikan pelayanan yang memuaskan
tetapi juga berorientasi pada nilai perusahaan.Emron dkk, (2020:140) menyatakan
bahwa kompetensi adalah kemampuan individu untuk melaksanakan suatu

pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal



yang menyangkut pengetahuan, keahlian dan sikap.Dengan adanya kompetensi
menunjukkan keterampilan atau pengetahuan seseorang yang dicirikan kepada
profesionalisme seseorang itu dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang
terpenting sebagai unggulan dalam bidang tersebut.Kompetensi juga sebagai
kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada tingkat yang memuaskan
ditempat kerja, termasuk diantaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer
dan mengaplikasikan berbagai keterampilan dan pengetahuan tersebut dalam
situasi yang baru dapat menjalankan tugas dan bertanggung jawab secara efektif
dalam bekerja. Dengan kompetensi yang sesuai dengan bidang pekerjaanya dapat
meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja.

PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja merupakan sebuah
perusahaan yang bergerak pada bidang produksi listrik dengan mengoperasikan
Pembangkit Listrik Tenaga Uap menggunakan bahan bakar gas untuk
memanaskan air dalam ketel uap (boiler) yang memproduksi uap untuk
menggerakkan turbin yang seporos dengan generator sehingga membangkitkan
tenaga listrik untuk memenuhi beban puncak pada Kabupaten Ogan Komering
Ulu yang mencapai 90MW.Berlokasi di desa Tanjung Kemala dengan karyawan
saat ini berjumlah 167 orang.Untuk mencapai tujuan perusahan dalam
megoperasikan listrik dibutuhkan kinerja karyawan yang baik dan kesiapan
sumber daya manusia yang memumpuni. Oleh karena itu untuk mencapai Visi
misi, maka diharapkan kinerja karyawan di PT. Bakti Nugraha Yuda Energy

PLTU Baturaja dapat terus meningkat dan mencapai tingkat yang optimal akan



tetapi pada kenyataanya karyawan mengalami naik turun dan baru beberapa
karyawan yang mencapai kinerja yang optimal.

Berdasarkan hasil observasi awal, dengan melakukan wawancara kepada
25 karyawan PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja peneliti melihat
permasalahan yang tejadi di PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja
mengenai  komunikasi di dalam perusahaan. Penyampaian informasi
menggunakan media sosial yang dilakukan oleh perusahaan dianggap kurang
efektif karena informasi yang diberikan tidak secara langsung hanya
menggunakan media grup WatsApp.Dimana pesan tersebut disampaikan pada
waktu yang kurang tepat sehingga informasi yang disampaikan terkadang belum
dilihat oleh karyawan serta sinyal yang tidak stabil membuat pesan terlambat
sampai kepada karyawan.Seperti pada bidang boiler & turbin terlambat
melakukan pemeriksaan mesin boiler, karena karyawan tidak menyadari adanya
informasi tersebut. Permasalahan tersebutmenyebabkan mesin boiler tidak
berfungsi dengan baik dalam pengapian batubara sehingga membuat produksi
listrik terhambat.Untuk itu, seharusnya dalam penyampaian informasi apapun
mengenai pekerjaan atasan memberi tahu secara langsung tentang informasi
tersebut kepada karyawan yang bersangkutan.Hal tersebut dapat dibuktikan dari
hasil jawaban 25 responden dengan persentase 100%. Responden yang menjawab
tidak sebanyak 17 orang (68,00%) dan responden yang menjawab ya sebanyak 8
orang (32,00%) pada indikator cara penyampaian, yaitu
pertanyaanapakahpenggunaan media sosial memudahkan karyawan dalam

berkomunikasi dibandingkan komunikasi secara langsung.



Permasalahan selanjutnya mengenai pelatihan di PT. Bakti Nugraha Yuda
Energy PLTU Baturaja.Dimana metode yang diterapkan di PT. Bakti Nugraha
Yuda Energy PLTU Baturaja adalah metode off the job trainingyaitu pelatihan
yang dilakukan di tempat terpisah dan di luar jam kerja. Padahal karyawan juga
membutuhkan metode pelatihan on the job trainingyaitu metode pelatihan yang
dilakukan dengan mempelajari pekerjaannya dan mengerjakannya secara
langsung.Seperti karyawan pada bagian mechanic metode pelatihan yang
dilakukan adalah metode off the job training padahal karyawan pada bagian
mechanic membutuhkan pelatihan praktik secara langsungdalam menggunakan
mesin dan diberikan pelatihan keahlian sesuai dengan bidang pekerjaanya. Hal
tersebut yang membuat beberapa karyawan pada bagian mechanic kebingungan
melakukan pekerjaanya dan sering tejadi kekeliruan dalam pelaksanaan kerja
untuk itu perusahaan harus menggunakan metode pelatihan yang sesuai dengan
kebutuhan agar nantinya Kinerja yang dihasilkan akan maksimal.Dibuktikan dari
hasil jawaban 25 responden dengan persentase 100%. Responden yang menjawab
tidak sebanyak 15 orang (60,00%) dan responden yang menjawab ya sebanyak 10
orang (40,00%) pada indikator metode yaitu pertanyaan apakah metode pelatihan
yang digunakan sesuai dengan kebutuhan karyawan.

Kompetensi juga sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan.Penulis
melakukan analisis terhadap jabatan dan kompetensi karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja dapat dilihat pada table 1.1 berikut ini :



Tabel 1.1
Data Kesenjangan Jabatan dan Kompetensi Karyawan pada PT. Bakti
Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja

No. Jabatan Jurusan

1. Finance IImu Pemerintahan
Pendidikan

2. Logistic Agribisnis

3. Mechanic IImu Pemeritahan

4, Boiler & Turbine IImu Komunikasi

Sumber: PT.Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja

Berdasarkan tabel 1.1 tersebut hasil dari analisis jabatan yang telah
dilakukan dapat diketahui masih ada karyawan yang pendidikannya masih belum
sesuai dengan jabatan yang dijalankan oleh karyawan, sehingga dari hal tersebut
dapat menyebabkan kurang efektif hasil kerja dari karyawan karena tidak
memiliki cukup pemahaman akan bidang yang dijalankan, semangat dan gairah
kerja karyawan akan semakin menurun, tanggung jawab yang kurang, tejadi
kekeliruan dalam pelaksanaan kerja dan lain sebagainya. Tujuan organisasi dapat
dengan mudah dicapai apabila karyawan ditepatkan pada posisi yangs sesuai
dengan kompetensi yang dimilikinya.Tetapi kompetensi dan kemampuan saja
tidak cukup untuk meningkatkan hasil kerja karyawan, dibutuhkan juga ketepatan
dalam menepatkan pegawai sesuai dengan kompetensi atau kemampuannya.

Berdasarkan observasi awal dan wawancara sementara kepada 25
karyawan PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja kompetensi di PT.
Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja secara keseluruhan belum sesuai
diharapkan. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan adanya hasil dari jawaban dari

25 responden dengan persentase 100 %. Responden yang menjawab tidak



sebanyak 16 orang (64,00%)dan responden yang menjawab ya sebanyak 9 orang
(46,00%) pada indikator pengetahuan, yaitu pada pertanyaan apakah dalam
melaksanakan pekerjaan didukung oleh pengetahuan atau latar belakang
pendidikan yangsesuai. Maksudnya adalah masih ada karyawan mendapatkan
jabatan atau bidang pekerjaan yang dijalankan belum sesuai dengan keahlian,
pengetahuan atau latar belakang pendidikan yang dimiliki, karena dilihat dari
kompetensi pendidikan dengan bidang yang ditangani sangat berbeda. Misalnya,
dapat dilihat dari jabatan finance yang diemban atau dijalankan oleh karyawan
yang memiliki latar belakang pendidikan ilmu pemerintahan.Selain itu pegawai
yang memiliki kompetensi atau latar belakang pendidikan agrobisnis ditempatkan
pada bidang logistic.Sehingga dapat dikatakan hal tersbut dapat menyebabkan
karyawan akan merasa pekerjaan yang dijalankannya tidak sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki, selain itu terkadang karyawan merasa tidak
menemukan kecocokan antara pekerjaan dengan kepribadiannya sehingga dalam
menjalankan pekerjaan karyawan membutuhkan waktu untuk menyesuaikan
dengan pekerjaan tersebut. Seharusnya karyawan pada bidang finance harus
memiliki kompetensi yaitu pengetahuan dan keahlian tentang posisi pekerjaannya.
Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti tertarik untuk mengambil judul
penelitian yaitu“Pengaruh Komunikasi, Pelatihan dan Kompetensi Terhadap

Kinerja Karyawan Pada PT Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja”

1.2 Rumusan Masalah



Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya maka rumusan
masalah penelitian ini adalah apakah ada Pengaruh Komunikasi, Pelatihan dan
Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Bakti Nugraha Yuda Energy
PLTU Baturaja baik secara parsial maupun simultan?

1.3 Tujuan Penelitian

Suatu penelitian harus mempunyai tujuan yang jelas sehingga dapat
memberikan arah dalam pelaksanaan penelitian tersebut.Makatujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Komunikasi, Pelatihan dan
Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Bakti Nugraha Yuda Energy

PLTU Baturaja baik secara parsial maupun simultan.

1.4 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak

yang terkait antara lain:

a. Peneliti
Penelitian ini dapat menambah pengetahuan sebagai bekal dalam penerapan
ilmu yang telah diperoleh dibangku kuliah dalam dunia kerja sesungguhnya,
dan juga diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan penulis
dalam ruang lingkup manajemen sumber daya manusia.

b. Universitas
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai landasan dan juga
digunakan sebagai bahan perbandingan untuk melakukan penelitian
selanjutnya yang berkaitan dengan bidang dan kajian yang sama, serta dapat

menambah informasi sebagai tambahan referensi untuk peneliti selanjutnya.



Bagi Perusahaan

Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi yang berharga
bagi Perusahaan PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturajadalam
pengolahan SDM beserta segala kebijakan yang berkaitan langsung dengan

aspek-aspek SDM yang lebih baik.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teori
2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Terdapat banyak definisi atau pengertian tentang manajemen sumber daya
manusia yang ditulis beberapa ahli, Sumber Daya Manusia sebagai salah satu
unsur dalam organisasi dapat diartikan sebagai manusia yang bekerja dalam
organisasi.SDM dapat disebut juga sebagai personil, tenaga kerja, pekerja,
karyawan, potensi manusiawi sebagai penggerak organisasi dalam mewujudkan
eksistensinya.Atau potensi yang merupakan asset dan berfungsi sebagai modal
nonmaterial dalam organisasi bisnis, yang dapat mewujudkan menjadi potensi
nyata secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi, Nawawi
(dikutip di M. Yani, 2012:1).

Sedangkan Mangkunegara, (2020:2) Manajemen sumber daya manusia
merupakan perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan
pengawasan, terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka
mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu, dalam mengatur dan

merencanakan serta memproses hubungan.Dan peranan seseorang individu atau

10
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karyawan laksanakan tanggung jawab terhadap perusahaan dengan efektif dan
efisien dalam mencapai tujuan yang di inginkan oleh perusahaan.
2.1.1.2. Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Adapun fungsi Operasional MSDM merupakan dasar pelaksanaan MSDM
yang efesien dan efektif dalam pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan.
Manajemen Sumber Daya Manusia secara fungsional memiliki beberapa fungsi
yang saling terkait satu sama lain dan operasional yang dijalankan oleh
manajemen sumber daya manusia sesuai dengan fungsi dimilikinya.

M. Yani, (2012:4) Fungsi Operasional MSDM terbagi menjadi enam
fungsi yaitu:
a.  Fungsi Perencanaan (Planning)

Fungsi perencanaan merupakan fungsi MSDM yang sangat esensial, hal ini
karena menyangkut rencana pengelolaan SDM organisasi / perusahaan baik
dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

b.  Fungsi Pengadaan (Procurement)

Fungsi pengadaan merupakan fungsi MSDM dalam usaha untuk memperoleh
jenis dan jumlah SDM vyang tepat, melalui proses pemanggilan, seleksi,
penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan SDM yang
diperlukan sesuai dengan tujuan organisasi atau perusahaan(the right man in
the right place).

c.  Fungsi Pengembangan (Development)
Fungsi pengembangan merupakan fungsi MSDM dalam proses peningkatan

keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral MSDM melalui
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pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan diberikan harus sesuai
dengan kebutuhan masa kini dan masa mendatang.

Fungsi Kompensasi

Fungsi kompensasi merupakan fungsi MSDM dalam proses pemberian
balas jasa langsung dan tidak langsung kepada SDM sebagai imbal jasa
(output) yang diberikan kepada organisasi atau perusahaan.

Fungsi Pengintegrasian

Fungsi pengintegrasian merupakan fungsi MSDM dalam mempersatukan
kepentingan organisasi / perusahaan dengan kebutuhan SDM, sehingga akan
dapat tercipta kerja sama yang saling menguntungkan.

Fungsi Pemeliharaan

Fungsi pemeliharaan merupakan fungsi MSDM untuk memelihara dan
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas SDM agar tercipta

hubungan jangka panjang.

2.1.1.3 Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia

Beberapa Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia M.Yani,

(2012:3)

a.

Pendekatan SDM

Pendekatan symber daya manusia merupakan pendekatan yang menekankan

pada pengelolaan dan pendayagunaan yang memperhatikan hak azasi

manusia.
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b. Pendekatan Manajerial
Pendekatan manajerial merupakan pendekatan yang menekankan kepada
tanggung jawab menyediakan dan melayani kebutuhan sumber daya
manusia departemen lain.
c. Pendekatan Sistem
Pendekatan sistem merupakan pendekatan yang menekankan pada tanggung
jawab subsistem dalam organisasi.
d. Pendekatan Proaktif
Pendekatan proaktif merupakan pendekatan yang menekankan pada kontribusi
Dengan karyawan, manajer dan organisasi dalam memberikan pemecahan
masalah.
2.1.2 Komunikasi
2.1.2.1 Pengertian Komunikasi
Andrew (dikutip di Mangkunegara, 2020:145) mendefinisikan bahwa
Komunikasi adalah proses pemindahan informasi, pengertian dan pemahaman
dari seseorang, suatu tempat, atau sesuatu kepada sesuatu, tempat atau orang lain.
Rivai dkk, (2014:336) komunikasi adalah pengiriman dan penerimaan
pesan atau berita antara dua orang atau lebih sehingga pesan dimaksud dapat
dipahami .komunikasi juga sebagai proses pemindahan pengertian dalam bentuk
gagasan atau informasi dari seseorang kepada orang lain. Komunikasi diartikan
sebagai proses penyampaian informasi atau pengiriman dari seseorang kepada

orang lain.
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Harras (2020:254) mendefinidikan kounikasi sebagai pertukaean fikiran

atau informasi antara dua orang atau lebih untuk menghasilkan saling pengertian

dan tindakan yang diinginkan Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa

komunikasi adalah proses pemindahan informasi atau pesan dari seseorang

kepada orang lain dengan tujuan tercapai persepsi atau pengertian yang sama.

2.1.2.2 Fungsi Komunikasi

Komunikasi dalam organisasi memiliki empat fungsi utama yaitu

pengendalian, motivasi, pernyataan emosional, dan informasi Robbins dan Judge,

(2015:223)

1.

Komunikasi berperan untuk mengendalikan perilaku anggota dalam
berbagai cara. Organisasi memiliki otoritas hierarki dan panduan formal
bagi para pekerja yang dipersyaratkan untuk diikuti. Ketika para pekerja
mengomunikasikan pekerjaan yang terkait dengan penyampaian keluhan,
mengikuti deskripsi pekerjaan mereka, atau mematuhi kebijakan
perusahaan, komunikasi melaksanakan fungsi penegndalian.

Komunikasi membatu meningkatkan motivasi dengan menjelaskan kepada
para pekerja mengenai apa yang harus mereka lakukan, seberapa bak
mereka dalam melakukannya dan bagaimana mereka dapat meningkatkan
Kinerja mereka.

Komunikasi dalam kelompok adalah mekanisme dasar para anggota yang
memperlihatkan kepuasan dan frustasi. Oleh karena itu, komunikasi
menyediakan pernyataan emosional dari perasaan dan pemenuhan

kebutuhan sosial.



4.
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Komunikasi memberikan informasi yang diperlukan oleh para individu
dan kelompok untuk mengambil keputusan dengan mengirimkan data yang

diperlukan untuk mengidentifikasi dan mengevaluasi pilihan.

2.1.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komunikasi

Mangkunegara, (2020:148) ada dua tinjauan faktor yang mempengaruhi

komunikasi yaitu:

a. Faktor dari pihak sender atau komunikator

1.

Keterampilan Sender

Sender sebagai pengirim informasi, ide, berita, pesan perlu menguasai
cara-cara penyampaian pemikiran baik secara tertulis maupun lisan.
Sikap Sender

Sikap sender sangat berpengaruh terhadap receiver.Sender yang bersikap
angkuh terhadap receiver dapat mengakibatkan informasi atau pesan
yang diberikan menjadi ditolak oleh receiver.Begitupula sikap sender
yang ragu-ragu dapat mengakibatkan receiver menjadi tidak percaya
terhadap informasi atau pesan yang disampaikan. Maka dari itu, sender
harus mampu bersikap meyakinkan receiver terhadap pesan yang
diberikan kepadanya.

Pengetahuan Sender

Sender yang mempunyai pengetahan luas dan menguasai materi yang
disampaikan akan dapat menginformasikannya kepada receiver sejelas
mungkin. Dengan demikian, receiverakan lebih mudah mengerti pesan

yang disampaikan oleh sender.
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Media Saluran yang Digunakan oleh Sender

Media atau saluran komunikasi sangat membantu dalam menyampaikan ide,

informasi atau pesan kepada receiver.Sender perlu menggunakan media

saluran komunikasi yang sesuai dan menarik perhatian receiver.

b. Factor dari pihak receiver

1.

Keterampilan Receiver

Keterampilan receiver dalam mendengar dan membaca pesan sangat
penting. Pesan yang diberikan oleh sender akan dapat dimengerti dengan
baik, jika receiver mempunyai keterampilan medengar dan membaca.
Sikap Receiver

Sikap receiver terhadap sender sangat mempengaruhi efektif tidaknya
komunikasi.Misalnya,  receiver  bersikap  apriori, meremehkan,
berprasangka buruk terhadap sender, maka komunikasi menjadi tidak
efektif dan pesan menjadi tidak berarti bagi receiver.Maka dari itu
receiver haruslah bersikap positif terhadap sender, sekalipun pendidikan
sender lebih rendah dibandingkan dengannya.

Pengetahuan Receiver

Pengetahuan receiver sangat berpengaruh pula dalam komunikasi,
receiver yang mempunyai pengetahuan yang luas akan lebih mudah
dalam menginterprestasikan ide atau pesan yang diterimanya dari sender.
Jika pengetahuan receiver kurang luas sangat memungkinkan pesan yang
diterimanya menjadi kurang jelas atau kurang dapat dimengerti oleh

receiver.
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4.  Media Saluran Komunikasi
Media saluran komunikasi yang digunakan sangat berpengaruh dalam
penerimaan ide atau pesan. Media saluran komunikasi berupaalat indera
yang ada pada receiver sangat menentukan apakah pesan dapat diterima
atau tidak untukya. Jika alat indera receiver terganggu makan pesan yang
diberikan oleh sender dapat menjadi kurang jelas bagi receive.
2.1.2.4 Indikator Komunikasi
Harras dkk, (2020:259) Komunikasi efektif dapat dinilai dari beberapa
hal, diantaranya :
1.  Kelengkapan informasi
Suatu komunikasi dikatakan baik jika disampaikan secara lengkap sehingga
penerima dapat memahami secara utuh.
2.  Cara penyampaian
Hal ini berkaitan dengan kepiawaian komunikator tentang penggunaan kata,
tata bahasa, kesopanan, ekspresi, dan keyakinan sehingga audiensi
terbawa suasana, tertarik dan menjadi pendengar yang baik.
3. Isi komunikasi
Substansi  komunikasi harus baik, maksudnya apa yang harus
dikomunikasikan bersifat informatif yakni suatu yang enting, bermanfaat
dan  berkontribusi. Dengan demikian audiensi mendapatkan
pengetahuan,dapat mengerjakan tugas dengan baik, dan tidak terhindar

dari sanksi.
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2.1.3 Pelatihan
2.1.3.1. Pengertian Pelatihan

Istilah pelatihan ditunjukan pada pegawai pelaksana untuk meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan teknis, sedangkan pengembangan ditunjukan pada
pegawai tingkat manajerial untuk meningkatkan kemampuan konseptual,
kemampuan dalam pengambilan keputusan, dan memperluas .

Efendi (dikutip di M. Yani, 2012:82) Pelatihan dapat didefinisikan sebagai
usaha yang terencana dari organisasi untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan pegawai. Pelatihan ditekankan pada peningkatan
kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang spesifik saat ini, dan
pengembangan lebih ditekankan pada peningkatan pengetahuan untuk melakukan
pekerjaan pada masa yang akan datang, yang dilakukan melalui pendekatan yang
terintegrasi dengan kegiatan lain untuk mengubah prilaku kerja.

Pelatinan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan
pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil
dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai
dengan standar Sjafri Mangkuprawira (dikutip di M. Yani, 2012:82).

Dari berbagai pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa pelatihan bagi
manajemen sumber daya manusia adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan
kapasitas sumber daya manusia agar bisa menjadi manusia sumber daya yang
berkualitas baik segi pengetahuan, keterampilan bekerja, tingkat profesionalisme
yang tinggi dalam bekerja agar bisa meningkatkan kemampuan untuk mencapai

tujuan — tujuan perusahaan dengan baik.
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2.1.3.2.Tujuan Pelatihan

Mangkunegara (dikutip di M. Yani, 2012:45) tujuan pelatihan yaitu:

a. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology,

b. Mingkatkan produktivitas kerja,

c. Meningkatkan kualitas kerja,

d. Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia,

e. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara
maksimal,

f. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja,

g. Menghindari keusangan, dan

h. Meningkatkan pengembangan pegawai.
Rivai (dikutip di M. Yani, 2012:229) tujuan dari pelatihan yaitu dapat

dikembangkan dari serangkaian pertanyaan sebagai berikut:

a. Keefektifan/validasi pelatihan

Apakah peserta memperoleh keahlian, pengetahuan dan kemampuan selama
pelatihan.

b. Keefektifan pengalihan/transfer ilmu pengetahuan

Apakah pengetahuan, keahlian atau kemampuan yang dipelajari dalam
pelatihan dapat meningkatkan kinerja — kinerja dalam melakukan tugas,

c. Keefektifan / validitas intraorganisasional

Apakah Kinerja pekerjaan dari group baru yang menjalani program pelatihan
di perusahaan yang sama dapat dibandingkan dengan Kinerja pekerjaan

dari group sebelumnya,
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Keefektifan/validasi interorganisasional
Dapatkah suatu program pelatinan yang ditetapkan di satu perusahaan

berhasil diperusahaan lain.

M Yani, (2012:88) tujuan dari pelatihan adalah:

a.

b.

f.

Untuk meningkatkan kualitas Output

Untuk meningkatkan kuantitas Output

Untuk menurunkan biaya limbah dan perawatan

Untuk menurunkan jumlah dan biaya terjadinya kecelakaan

Untuk menurunkan turnover, ketidakhadiran kerja serta meningkatkan
Pelatihan kerja

Untuk mencegah timbulnya antipasti karyawan.

2.1.3.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan

Marwansyah (2014:62) Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi

pelatihan sebagai berikut:

a.

Dukungan manajemen puncak. Program pelatihan harus mendapatkan
dukungan penuh dari menajemen puncak dalam sebuah organisasi.
Dukungan ini harus bersifat konkret dan perlu dikomunikasikan kepada
seluruh bagian organisasi. Selanjutnya dukungan ini harus diwujudkan
dalam bentuk sumber daya yang memadai untuk melaksanakan pelatihan
dan pengembangan sumber daya manusia.

Komitmen para spesialis dan generalis dalam pengelolaan SDM.

Dibutuhkan komitmen yang kuat dan keterlibatan para manajer generalis
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dalam pengelolaan sumber daya manusia, dan terutama para manajer
spesialis pelatihan dan pengembangan SDM.

Perkembangan teknologi. Kemajuan teknologi tidak saja memberikan
dampak pada identifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan tetapi
juga dengan pemilihan metode pelatihan dan pengembangan.

Kompleksitas organisasi. Seorang pekerja yang sukses harus secara
berkesinambungan meningkatkan atau memperbarui kompetensi mereka
dan membangun sikap yang memungkinkan mereka untuk tidak hanya
beradaptasi dengan perubahan tetapi juga menerima dan bahkan mencari
perubahan.

Gaya belajar. Keberhasilan program pengembangan dan pelatihan
sumberdaya manusia dipengaruhi oleh gaya belajar. Ketika seseorang dapat
dikatakan telah belajar, bukan berarti menunjuk kepada perubahan perilaku
yang bersifat sementara atau temporer. Seseorang disebut telah belajar jika
pada dirinya terjadi perubahan perilaku yang bersifat menetap atau
permanen.

Kinerja fungsi-fungsi manajemen SDM lainnya. Kinerja fungsi-fungsi
manajemen SDM vyakni, rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan
pengembangan, kompensasi, manajemen Kinerja, perencanaan dan
pengembangan  karir,hubungan karyawan, manajemen PHK, dan

administrasi personalia, serta sistem informasi SDM.
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Faktor — faktor munculnya kebutuhan pelatihan dalam suatu organisasi (M

Yani, 2012:90)

a.

Adanya pegawai baru, memberikan orientasi pekerjaan atau tugas pokok
organisasi kepada pegawai yang baru di rekrut sebelum yang bersangkutan
ditempatkan pada salah satu unit organisasi,

Adanya peralatan kerja baru, mempersiapkan pegawai dalam penggunaan
peralatan baru dengan teknologi yang lebih baru, sehingga tidak terjadi
adanya kecelakaan kerja dan meningkatkan efesiensi kerja,

Adanya perubahan sistem manajemen/administrasi birokrasi,
mempersiapkan pegawai dalam melakukan pekerjaan dengan menggunakan
sistem yang baru dibangun,

Adanya standar kualitas kerja yang baru, mempersiapkan pegawai dalam
melakukan pekerjaan dengan menggunakan sistem yang baru dibangun,
Adanya kebutuhan untuk menyegarkan ingatan, memberikan nuansa baru /
penyegaran ilmu pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki,

Adanya penurunan dalam hal Kinerja pegawai, meningkatkan kualitas
Kinerja pegawai sesuai dengan tuntutan perkembangan lingkungan strategis,
Adanya rotasi / relokasi pegawai, meningkatkan pegawai dalam menghadapi

pekerjaan dan situasi kerja yang baru.

2.1.3.4 Indikator Pelatihan

Pelatihan perlu dinilai sehingga untuk kedepannya penyelenggaraan

pelatihan menjadi lebih .ndikator-indikator pelatihan menurut Mangkunegara

(dikutip di Sudaryo dkk, 2019:135-136), di antaranya:
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Instruktur

Mengingat pelatih umunya berorientasi pada peningkatan keterampilan,
maka para pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus
benar-benar memiliki kualifikasi yang memadai sesuai bidangnya,
personal, dan kompeten.Selain itu pendidikan instruktur pun harus benar —
benar baik untuk melakukan pelatihan.

Peserta

Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan tertentu
dan kualifikasi yang sesuai, selain itu peserta pelatihan juga harus
memiliki semangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan.

Materi

Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang
sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak dicapai
oleh perusahaan dan materi pelatihan pun harus update agar peserta dapat
memahami masalah yang terjadi pada kondisi yang sekarang.

Metode

Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan
sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis materi dan
komponen peserta pelatihan.

Tujuan

Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait dengan
penyusunan rencana aksi dan penetapan sasaran, serta hasil yang

diharapkan dari pelatihan yang akan diselenggarakan.
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f. Sasaran

Sasaran pelatihan harus ditentukan dengan criteria yang terinci dan terukur.
2.1.4 Kompetensi
2.1.4.1 Pengertian Kompetensi

Emron dkk, (2020:140) menyatakan bahwa Kompetensi adalah
kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan
memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang menyangkut
pengetahuan, keahlian dan sikap.

Menurut Spencer dan Spencer (dikutip di Busro, 2020:26) menyatakan,
bahwa kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan
dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar
individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat dengan
kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat
kerja atau pada situasi tertentu.

Dari bahasan teoretis di atas, dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah
segala sesuatu yang dimiliki oleh seseorang berupa pengetahuan keterampilan dan
faktor-faktor internal individu lainnya untuk dapat mengerjakan sesuatu pekerjaan
berdasarkan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki
2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi
Wibowo, (2017: 283-286) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktoryang

dapat memengaruhi kecakapan kompetensi seseorang, yaitu sebagai berikut :
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a. Keyakinan dan Nilai-nilai
Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan
memengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka mampu dalam
melakukan sesuatu dan dikerjakan dengan mudah.
b. Keterampilan
Keterampilan memainkan peran penting dalam kompetensi, seperti berbicara di
depan umum. Dengan keterampilan berbicara, kecakapannya dalam
kompetensi tentang perhatian terhadap komunikasiakan meningkat.
c. Pengalaman
Pengalaman adalah elemen kompetensi yang perlu.Orang yang pekerjaannya
memerlukan sedikit pemikiran strategis kurang mengembangkan
kompetensi dari pada mereka yang menggunakan.
d. Motivasi
Apabila manajer dapat mendorong motivasi pribadi seorang pekerja, kemudian
menyelaraskan dengan kebutuhan bisnis, maka akan menemukan
peningkatan akan mempengaruhi kinerja penguasaan dalam sejumlah
kompetensi yang mempengaruhi kinerja.
e.  Isu Emosional
Kondisi emosional seseorang berpengaruh dalam penampilan kerjanya.Rasa
percaya diri membuat orang dapat melakukan suatu pekerjaan dengan lebih
baik.Gangguan emosional seperti rasa takut dan malu dapat menurunkan

penampilan kerja.
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Kemampuan Intelektual

Kompetensi tergantung pada pemikiran Kkognitif seperti pemikiran
konseptual dan pemikiran analitis.Memperbaiki melalui setiap intervensi
yang diwujudkan suatu organisasi.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi berpengaruh pada kompetensi seseorang dalam berbagai
kegiatan, karena budaya organisasi mempengaruhi kinerja, hubungan antar
pegawai, dan motivasi kerja yang akanberpengaruh pada kompetensi orang

tersebut.

2.1.4.3 Indikator Kompetensi

Emron dkk, (2020:143) dalam penelitian untuk memenuhi unsur

kompetensi, seorang karyawan harus memenuhi unsur-unsur dibawah ini yaitu :

1.

Pengetahuan (knowledge)

Memiliki pengetahuan yang didapatkan dari belajar formal dan/atau dari
pelatihan-pelatihan atau kursus-kursus yang tekait dengan bidang
pekerjaanyang ditanganinya

Keahlian (skill)

Memiliki keahlian terhadap bidang pekerjaan yang ditanganinya dan
mampu menanganinya secara detail. Meski demikian, selain ahli, ia harus
memiliki kemampuan (ability) memecahkan masalah dan menyelesaikannya

dengan cepat dan efisien.
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3. Sikap (attitude)
Menjunjung tinggi etika organisasi, dan memiliki sikap posotif ( ramah dan
sopan) dalam bertindak. Sikap ini tidak bisa dipisahkan dari tugas seseorang
dalam melaksanakan pekerjaan dengan benar, ini merupakan elemen
penting bagi usaha jasa/pelayanan, bahkan memiliki pengaruh tehadap citra
perusahaan/organisasi.

2.1.5 Kinerja

2.1.5.1 Pengertian Kinerja

Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara, (2017:67) bahwa istilah
kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang) yaitu hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya.

Sedangkan Emron dkk, (2020:188) kinerja adalah hasil dari suatu proses
yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan
atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.

Grote (dikutip di Mangkunegara, 2017:194) penilaian Kkinerja adalah
system manajemen formal untuk menyediakan evaluasi tentang kualitas Kinerja
seseorang dalam sebuah organisasi.Penialaian ini biasanya disiapkan oleh atasan
langsung.Prosedur ini biasanya membutuhkan pengawas untuk mengisi formulir
penilaian standar yang mengevaluasi individu pada dimensi yang berbeda dan

kemudian membahas hasil evaluasi dengan karyawan.
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Berbagai pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa Kinerja karyawan

adalah Hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan

tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu.

2.1.5.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Kasmir, (2020:189) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja

adalah sebagai berikut :

1.

Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap
orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lainnya.
Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik, akan dapat
melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh, penuh tanggung jawab
sehingga hasil pekerjaanya juga baik.

Motivasi

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

Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola, dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas

dan tanggung jawab yang diberikannya.
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Gaya Kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang
pemimpinyang demokratis tentu berbeda dengan gaya pemimpin yang
otoriter.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang
berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan

Kepuasan Kerja

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

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan suatu atau kondisi disekitar lokasi tempat
bekerja.Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan
prasarana, serta huungan kerja dengan sesama rekan kerja.

Loyalitas

Loyalitas merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimasa tempatnya bekerja.Kesetiaan ini ditunjukkan dengan
terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi

yang kurang baik.
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Komitmen

Komitmen merupakan kepatuhan karyawan untk menjalankan kebijakan
atau peraturan perusahaan dalam bekerja.Komitmen juga diartikan kepathan
karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya.

Disiplin Kerja

Disipin 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.

2.1.5.2. Indikator Kinerja

Kasmir, (2018:208) indikator kinerja terdiri dari 5 (lima) yaitu :
Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan Dengan kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas Dengan keterampilan dan
kemampuan Karyawan.
Kuantitas
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Ketepatan waktu
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan

waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
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4.  Penekanan Biaya
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan.Artinya dengan biaya yang sudah
dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihidari yang
sudah dianggarkan.
5. Pengawasan
Hampir seluruh jenis pekerjaan perlu melakukan dan memerlukan
pengawasan dengan pekerjaan yang sedang berjalan.Pada dasarnya situasi
dan kondisi selalu berubah dan keadaan baik menjadi tidak baik atau
sebaliknya.
6.  Hubungan antar karyawan
Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerjasama atau kerukunan
antar karyawan dan antar pimpinan.Hubungan ini sering kali juga dikatakan
sebagai hubungan antar perorangan.
2.1.5. Hubungan Antar Variabel
2.1.5.1.Hubungan Komunikasi Dengan Kinerja Karyawan
Mangkunegara, (2017:29) pembentukan kinerja yang baik dihasilkan jika
terdapat komunikasi antara seluruh pegawai sehingga membentuk internalisasi
budaya perusahaan yang kuat dan dipahami sesuai nilai-nilai organisasi yang
dapat menimbulkan persepsi yang positif antara semua tingkatan karyawan untuk
mendukung dan mempengaruhi iklim kepuasan yang berdampak pada kinerja

karyawan.
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2.1.5.2. Hubungan Pelatihan Dengan Kinerja Karyawan

Kasmir, (2016:126) Pelatihan merupakan proses untuk membentuk dan
membekali karyawan dengan menambah keahlian, kemampuan, pengetahuan, dan
perilakunya. Pelatihan merupakan suatu pedoman yang dapat meningkatkan
keahlian karyawan secara maksimal. Hal ini tentu akan meningkatkan Kkinerja
karyawan dengan bekal keahlian yang maksimal demikian pula dengan pemimpin
jika tidak memberikan pelatinan secara mksimal maka pengembangan Kkarir
Kinerja karyawan akan menurun.

Sumardjo, (2018:117)Pelatihan memungkinkan karyawan memperoleh
kemampuan tambahan sehingga ia dapat mengemban tugas atau pekerjaan
aktual yang dihadapi secara lebih baik, lebih cepat, lebih mudah, dengan kualitas
pekerjaan yang lebih tinggi dan menghasilkan kinerja dan produktivitas kerja
yang lebih baik.
2.1.5.3. Hubungan Kompetensi Dengan Kinerja Karyawan

Spencer (dikutip di Moeheriono, 2020:10), hubungan antara kompetensi
pegawai dengan kinerja adalah sangat erat dan penting sekali, relevansinya ada
dan kuat akurat, bahkan mereka (pegawai) apabila ingin meningkatkan kinerjanya
harusnya mempunyai kompetensi yang sesuai dengan tugas pekerjaannya (the
right man on the right job).Oleh karenanya dikatakan bahwa pengelolaan sumber
daya manusia memang harus dikelola secara benar dan seksama agar tujuan dan
sasaran organisasi dapat dicapai melalui pengelolaan sumber daya manusia yang
optimal.Pengelolaan sumber daya manusia khususnya pada kompetensi harus

mengacu dan mengarah pada visi dan misi, strategi serta sasaran organisasi.
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Penelitian terdahulu merupakan upaya peneliti untuk mencari perbandingan dan selanjutnya untuk menemukan inspirasi baru

untuk penelitian selanjutnya disamping itu kajian terdahulu yang membantu penelitian dapat memposisikan penelitian serta

menunjukan ornalitas dari penelitian. Berikut penelitian terdahulu yang menjadi acuan untuk penelitian ini:
Tabel 2.1
Penelitian Sebelumnya

Judul Penelitian, . o
Variabel yang Diteliti, Alat

No. Nama Peneliti Jurnal, Volume, . . . Persamaan
Nomor. Tahun Analisis, Hasil Penelitian
1. Iman Enuar Hawala, = Pengaruh Variabel Bebas : Meneliti variabel
Marni Irawatu Komunikasi, e Komunikasi komunikasi,
Manalu, Maya Pelatihan dan e Pelatihan pelatihan dan
Agustina Tanjung Kompetensi Terhadap ¢ Kompetensi variabel kompetensi
Kinerja Karyawan _ _ terhadap Kkinerja
Pada PT Matahari Variabel Terikat karyawan dan juga
Departemen Store * Kinerja menggunakan
Thamrin Plaza o metode kuantitatif.
Medan, MANEGGIO, Alat Analisis:
Vol.4. No 2 Analisisis regresi linear
September 2021 berganda

Perbedaan

Perbedaan :

Lokasi
penelitian di PT
Matahari
Departemen
Store Thamrin
Medan

Jumlah
responden
sebanyak 230
karyawan dan 30
karyawan
diambil dari



2.

Donny Dominggo

Saragi, Suhada, Puput

Sekar Sari

Pengaruh Komunikasi
dan Lingkungan Kerja

Terhadap Kinerja

Pegawai Pada Dinas
Perdagangan Provinsi

Sumatera Selatan,
Maneggio: IMWE,

Vol 18, No 1, April

2021.

Hasil Penelitian :

Variabel Komunikasi,
Pelatihan Dan Kompetensi
Memiliki Pengaruh Positif
Dan Signifikan Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT
Matahari Departemen Store
Thamrin Medan

Variabel Bebas :

e Komunikasi
e Lingkungan Kerja

Alat Analisis :

Menggunakan alat analisis
Regresi linier Berganda,
Koefisien determinasi,
pengujian Hipotesis Uji t dan
Uji F

Hasil Penelitian :

Variabel Komunikasi dan
Lingkungan Kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai pada

Meneliti variabel

dan juga
menggunakan
metode penelitian
kuantitatif
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populasi untuk
dijadikan sampel

Perbedaan :
Komunikasi (Xy) dan e
variabel Kinerja ()

Lokasi
penelitian
sebelumnya
pegawai pada
Dinas
Perdagangan
Sumatera
Selatan
Jumlah
responden
sebanyak 69
orang



Elizar, Hasrudy
Tanjung

Subari Subari and
Hanes Riady

Pengaruh Pelatihan,
Kompetensi, dan
Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja
Pegawali, Maneggio:
Jurnal lImiah
Magister Manajemen,
Vol 1, No 1, 2018.

Influence of Training,
Competence and

Dinas Perdagangan Provinsi
Sumatera Selatan.

Variabel Bebas :

e Pelatihan

e Kompetensi

e Lingkungan Kerja

Variabel Terikat
e Kinerja

Alat Analisis :

Menggunakan alat analisis
deskriptif dan analisis Regresi
linier Berganda

Hasil Penelitian :

Variabel Pelatihan,
Kompetensi dan Lingkungan
Kerja memiliki Pengaruh
Positif Dan Signifikan
Terhadap Kinerja Pegawai
Badan Penanggulangan
Bencana Daerah Deli Serdang.
Variabel Bebas :

e Training

Meneliti variabel
Pelatihandan
Kompetensi
terhadap kinerja
karyawan

Meneliti variabel
Pelatihandan
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Perbedaan :

Lokasi
penelitian
sebelumnya
Pegawai Badan
Penanggulangan
Bencana Daerah
Deli Serdang
Jumlah
responden
sebanyak 33
orang

Penelitian
sebelumnya
Menggunakan
metode
eksploratif.

Perbedaan :

Lokasi



Widodo

Motivation on
Employee
Performance,
Moderated By
Internal
Communications,
PDAM in East Java,
American Journal of
Business and
Management, Vol. 4,
No. 3, 2015.

Pengaruh Kompensasi
dan Kompetensi
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT.

e Competence Kompetensi
e Motivation terhadap kinerja
karyawan

Variabel Moderasi
e Internal Communication

Variabel Terikat
e Performance

Alat Analisis :

Menggunakan alat analisis
regresi linier berganda, teknik
pengambilan sampel random
sampling.

Hasil Penelitian :

Semua hipotesis terkonfirmasi
kecuali hipotesis tiga karena
motivasi tidak berpengaruh
langsung secara signifikan
tehadap kinerja.

Variabel Bebas :

e Kompensasi

Meneliti variabel
Kompetensi

terhadap kinerja
Variabel Terikat

karyawan pada Pada
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penelitian
sebelumnyaPDA
M di Jawa
Timur

Jumlah sampel
sebanyak 197
orang

Jumlah
responden
sebanyak 39
orang



Redo Saktian

Bakti Nugraha Yuda
Energy (BNYE)
PLTU Baturaja

Hubungan Antara
Pelatihan dan
Penempatan Kerja
Dengan Kinerja
Aparatur Desa
Tanjung Baru
Kecamatan Baturaja
Timur, Skripsi
Universitas

e Kinerja PT. Bakti Nugraha
Yuda Energy

Alat Analisis : (BNYE) PLTU

Menggunakan metode Baturaja.

analisis kuantitatif dan alat
analisis Regresi linier
Berganda

Hasil Penelitian :

Variabel Kompensasi (X1) dan
Kompetensi (X2) mempunyai
pengaruh Positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan Pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy

(BNYE) PLTU Baturaja.

Variabel Bebas : Meneliti variabel
e Pelatihan pelatihan terhadap
e Penempatan Kerja Kinerja karyawan.

Variabel Terikat
e Kinerja

Alat Analisis :
menggunakan alat analisis
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Perbedaan :

Lokasi
penelitian
sebelumnyaApar
atur Desa
Tanjung Baru
Kecamatan
Baturaja

Jumlah
responden



Batuaja,2020

Korelasi Berganda

Hasil Penelitian :

Variabel pelatihan dan
penempatan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
Kinerja aparatur desa Tanjung
Baru Kecamatan Baturaja
Timur Kabupaten Ogan
Komering Ulu.
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sebanyak 42
orang
Penelitian
sebelumnya
menggunakan
alat analisis
Korelasi
Berganda
sedangkan
peneliti
menggunakan
regresi linier
berganda.
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2.3 Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran berikut menggambarkan pengaruh antara variabel
independen dalam hal ini adalah “Komunikasi, Pelatihan, dan Kompetensi” dan

Varibel dependennya ialah “Kinerja Karyawan”

|
p
KOMUNIKASI :
(X1) |
S |
; |
p 1 \ 4
PELATIHAN KINERJA KARYAWAN
. (X2) (Y)

[ KOMPETENSI

________ : Secara Simultan

: Secara Parsial

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran

2.4 Hipotesis

Sugiyono (2020:63)Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan
masalah peneliti, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam
bentuk kalimat pernyataan.Hipotesis dalam penelitian ini adalah diduga ada
Pengaruh Komunikasi, Pelatihan dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan
Pada PT Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja baiksecara

parsialmaupunsimultan.



BAB 111
METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Ruang Lingkup Penelitian

RuanglingkuppenelitianmembahastentangPengaruhKomunikasi,
Pelatihan dan Kompetensi yang berhubungan dengan Kinerja Karyawan Pada
PT Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.
3.2. Jenis dan Sumber Data
3.2.1.Jenis Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer.Sujarweni
(2015:156) data primer adalah data yang bersumber dari penyebaran
kuesioner.Data primer disebut juga sebagai data asli atau data baru yang memiliki
sifat up to date. Dalam penelitian ini peneliti melakukan observasi, wawancara,
dan penyebaran kuesioner.
3.2.2. Sumber Data

Yang dimaksud dengan sumber data adalah subjek darimana data dapat
diperoleh.Peneliti menggunakan kuesioner dalam pengumpulan datanya, maka
sumber data disebut responden, yaitu orang yang merespon atau menjawab
pertanyaan-pertanyaan peneliti Arikunto, (2013: 172).
3.2.3. Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan kuesioner atau dikenal dengan sebutan angket. Menurut Sugiyono
(2022,142) kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada

40
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responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu
apa yang bisa diharapkan dari responden.
3.3.  Populasi dan Sampel
3.3.1. Populasi

Arikunto,  (2013:173), populasi  adalah  keseluruhan  subjek
penelitian.Apabila seseorang ingin meneliti semua elemen yang ada dalam
wilayah penelitian, maka penelitiannya merupakan penelitian populasi.Sedangkan
Sugiyono (2020:148) populasi merupakan sekumpulan obyek atau objek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini jumlah karyawan pada

PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja sebanyak (167) karyawan

Tabel3.1
DataKaryawanPT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja

No. Jabatan Jumlah

1. Plan Manager 1 Orang
2. O & M Manager 1 Orang
3. Adv. Teknical 1 Orang
4, HRD & GA, Legal Manager 1 Orang
5. Finance & Log Manager 1 Orang
6.  Adv. Finance & Logistic 2 Orang
7. Opration 2 Orang
8.  Quality Control 2 Orang
9. Maintence 2 Orang
10. HRD & GA, Legal 4 Orang
11.  Logistic 12 Orang
12.  Finance 14 Orang
13.  Boiler & Turbine 20 Orang
14.  Coal Hadling 20 Orang
15.  WTP 20 Orang
16.  Mechanic 14 Orang
17.  Eletric & inst 14 Orang
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18. HSE 13 Orang

19.  Warehouse 12 Orang

20.  Security 11 Orang
Jumlah 167 Orang

Sumber : DataKaryawanPT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja

3.3.2. Sampel

Arikunto (2013:174) sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang
diteliti.Dinamakan penelitian sampel apabila kita bermaksud menggeneralisasi
hasil penelitian sampel.Yang dimaksud dengan menggeneralisasikan adalah
mengangkat kesimpulan penelitian sebagai suatu yang berlaku bagi populasi.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah simple random
sampling atau sampling random sederhana, yaitu pengabilan sampel yang
memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota populasi yang dipilih untuk

menjadi sampel. Teknik penarikan sampel dihitung dengan rumus Slovin sebagai

berikut.
B N
n= 1 + Ne?
3 167
1 +167 (0,1)2
B 167
1 4+1,67
= 27 — 63 (dibulatkan)
2,67
Dimana :
n = Sampel

N = Populasi
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e = Standar Eror (10%)
3.4.  Metode Analisis
3.4.1. Analisis Kuantitatif

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
analisis kuantitatif. Menurut Sugiyono (2020:8), metode analisis kuantitatif dapat
diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

3.4.2. Analisis Data

Analisis data dihitung berdasarkan hasil dari kuesioner yang berasal dari
jawaban responden. Jawaban responden diberi skor atau nilai berdasarkan skala
Likert. Sugiyono, (2020:146) mengungkapkan bahwa skala Likert digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial. Dengan skala Likert, maka variabel yang akan diukur
dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan
sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa
pernyataan atau pertanyaan.

Pendapat dari responden dari pertanyaan tentang variabel Komunikasi,
Pelatihan dan Kompetensi terhadap Kinerja karyawan akan diberi skor/nilai
sebagai berikut :

1. Sangat Setuju (SS) = Nilai 5

2. Setuju (S) = Nilai 4
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3. Ragu-Ragu (RR) = Nilai 3
4. Tidak Setuju (TS) = Nilai 2
5. Sangat Tidak Setuju (STS) = Nilai 1

3.4.3. Uji Validitas dan Reliabilitas
3.4.3.1. Uji Validitas.

Azwar (dikutip di Priyatno, 2016:143), Validitas berasal dari kata validity
yang mempunyai arti sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu instrumen
pengukur (tes) dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu tes dikatakan memiliki
validitas yang tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsi ukur secara tepat
atau memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya
pengukuran tersebut. Artinya hasil ukur dari pengukuran tersebut merupakan
besaran yang mencerminkan secara tepat fakta atau keadaan sesungguhnya dari
apa yang diukur. Dalam SPSS alat uji validitas yang banyak digunakan yaitu
dengan metode korelasi Pearson dan metode Coreccted item total corelation.
Dalam penelitian ini menggunakan metode Coreccted item total corelation.
Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut :

a.  Jikar hitung > r tabel, maka butir atau variabel tersebut valid.
b.  Jikar hitung < r tabel, maka butir atau variabel tersebut tidak valid.
3.4.3.2. Uji Reliabilitas

Priyatno (2016:154), Uji reliabilitas digunakan untuk menguji konsistensi
alat ukur, apakah hasilnya tetap konsisten atau tidak jika pengukuran diulang.
Instrumen kuesioner yang tidak reliabel maka tidak konsisten untuk pengukuran

sehingga hasil pengukuran tidak dapat dipercaya. Item-item yang dimasukkan ke
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uji reliabilitas adalah semua item yang valid, jadi item yang tidak valid tidak
diikutkan dalam analisis dan juga skor total juga tidak dimasukkan. Uji reliabilitas
juga dilakukan pada masing-masing variabel. Uji reliabilitas yang digunakan pada
penelitian ini menggunakan metode Cronbach Alpha. Menurut Sekaran (dikutip di
Priyatno (2016:158), reliabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan
0,7 dapat diterima dan di atas 0,8 adalah baik.

Dengan menggunakan instrumen yang valid dan reliabel dalam
pengumpulan data, maka diharapkan hasil penelitian akan menjadi valid dan
reliable. Sugiyono, (2016 : 203 ).

3.5. Transformasi Data

Data dari jawaban responden adalah bersifat ordinal, syarat untuk bisa
menggunakan analisis regresi adalah paling minimal skala dari data tersebut harus
dinaikan menjadi skala interval, melalui method of sucesive interval (MSI) skala
interval menentukan perbedaan, urutan dan kesamaan perbedaan dalam variabel,
karena itu skala interval lebih kuat dibandingkan skala nominal dan ordinal.
Transformasi data dari skala ordinal ke skala interval dilakukan dengan langkah
sebagai berikut :

1. Perhatikan setiap item pertanyaan dalam kuesioner.

2. Tentukan beberapa orang responden endapat skor 1, 2, 3, 4, 5 yang disebut
frekuensi.

3. Setiap frekuensi di bagi dengan banyaknya responden yang disebut proporsi.

4. Hitung proporsi kumulatif (pk).

5. Gunakan tabel nominal, hitung nilai Z untuk setiap proporsi kumulatif.
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6. Nilai densitas normal (fd) yang sesuai dengan nilai Z.

7. Tentukan nilai interval (scale value) untuk setiap skor jawaban.

(densityatlower)— (densityatupperlimit)

N|Ia||nterval(scalevalue) - (areaunderupperlimit)— (areaunderlowerlimit)

Dimana :
Area under upper limit : Daerah di bawah batas atas
Density at upper limit : Kepadatan batas atas
Density at lower limit : Kepadatan batas bawah
Area under lower limit : Daerah di bawah batas bawah
8 Sesuai dengan nilai skala ordinal ke interval, yaitu skala value (SV) yang
nilainya terkecil (harga negatif yang terbesar) diubah menjadi sama dengan 1
(satu).
3.6.  Uji Asumsi Klasik
Menurut Sudrajat (dikutip di Priyatno, 2016:117), pengujian asumsi Klasik
diperlukan untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan benar-
benar bebas dari adanya gejala heteroskedastisitas, gejala multikolinearitas, dan
gejala autokorelasi. Model regresi akan dapat dijadikan alat estimasi yang tidak
bias jika telah memenuhi persyaratan BLUE (Best Linear Unbiased Estimator).
Data yang digunakan sebagai model regresi berganda dalam menguji hipotesis
haruslah menghindari kemungkinan terjadinya penyimpangan asumsi klasik. Uji
asumsi klasik yang umum dilakukan mencakup pengujian normalitas,
multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan outokorelasi.
Uji asumsi klasik merupakan persyaratan pengujian statistik yang harus

dipenuhi terlebih dahulu dalam analisis regresi berganda atau data yang bersifat
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ordinary least square (OLS). Jika regresi linier berganda memenuhi beberapa
asumsi maka merupakan regresi yang baik. Seluruh perangkat analisa berkenaan
dengan uji asumsi klasik ini menggunakan SPSS 21 (Statistical Program for
Social Science). Pengujian-pengujian yang dilakukan adalah uji normalitas, uji
multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.
3.6.1. Uji Normalitas

Priyatno, (2016:118) uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah
dalam sebuah model regresi, nilai residual memiliki distribusi normal atau tidak.
Residual adalah nilai selisih antara variabel Y dengan variabel Y yang
diprediksikan. Dalam metode regresi linier, hal ini ditunjukkan oleh besarnya nilai
randomerror (e) yang berdistribusi normal. Model regresi yang baik adalah yang
terdistribusi secara normal atau mendekati normal sehingga data layak untuk diuji
secara statistik.

Uji normalitas pada regresi bisa menggunakan beberapa metode, antara lain
metode Normal Probabilty Plots dan metode Kolmogorov-Smirnov Z. Untuk uji
normalitas dalam penelitian ini menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov Z
dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:

1. Jika nilai signifikan > 0,05 maka data residual berdistribusi normal
2. Jika nilai signifikan < 0,05 maka data residual tidak berdistribusi normal
3.6.2. Uji Multikolinearitas
Priyatno, (2016:129) Multikolinearitas adalah keadaan dimana antara dua
variabel independen atau lebih pada model regresi terjadi hubungan linier yang

sempurna atau mendekati sempurna. Model regresi yang baik mensyaratkan tidak
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adanya masalah  multikolinearitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya
multikolinearitas umumnya dengan melihat nilai Tolerance dan VIF pada hasil
regresi linear. Pedoman untuk menentukan suatu model terjadi multikolinearitas
atau tidak adalah :
1. Apabila nilai VIF < 10 dan mempunyai nilai tolerance > 0,1 maka tidak
terjadi multikolinearitas.
2. Apabila nilai VIF > 10 dan mempunyai nilai tolerance < 0,1 maka terjadi

multikolinearitas.
3.6.3. Uji Heteroskedastisitas

Priyatno, (2016:131) heteroskedastisitas adalah keadaan dimana terjadinya
ketidaksamaan varian dari residual pada model regresi. Model regresi yang baik
mensyaratkan tidak adanya masalah heteroskedastisitas. Cara untuk mendeteksi
ada tidaknya heteroskedastisitas dalam model regresi dapat dengan menggunakan
metode uji Glejser. Dengan kriteria sebagai berikut :
a. Jika nilai signifikansi>0.05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.
b. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka terjadi masalah heteroskedastisi
3.7.  Anlisis Regresi Linier Berganda

Priyatno, (2016:47) analisis regresi linear adalah analisis untuk
mengetahui hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen
dengan menggunakan persamaan linier. Jika menggunakan lebih dari satu variabel
independen maka disebut analisis regresi linier berganda. Analisis ini untuk
meramalkan atau memprediksi suatu nilai variabel dependen dengan adanya

perubahan dari variabel independen. Analisis ini dilakukan untuk mengetahui nilai
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Pengaruh Komunikasi, Pelatihan dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

pada PT Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja. Pembuktian terhadap

hipotesis pada penelitian ini menggunakan model regresi linear berganda dengan

tiga variabel independen. Persamaan secara umum regresi linear berganda adalah

sebagai berikut :

Y=a+ B1X1 + P2X2 +B3X3 e

Keterangan :
Y : Variabel Kinerja Karyawan
a - Nilai konstanta

B1,B2,B3: Nilai koefisien regresi variabel independen
X1 - Variabel Komunikasi

X2 : Variabel Pelatihan

X3 - Variabel Kompetensi

e : Error Term

3.8.  Pengujian Hipotesis

Setelah diperoleh koefisien regresi langkah selanjutnya adalah melakukan

pengujian terhadap koefsien-koefisien tersebut. Ada dua tahap yang harus

dilakukan dalam pengujian yaitu :

3.8.1. Uji-t (Uji Secara Individual/Parsial)

Uji ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara

parsial terhadap variabel dependen Priyatno, (2016:66). Langkah-langkah uji t

sebagai berikut :
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a. Menentukan Hipotesis :

1

Pengujian hipotesis komunikasi terhadap kinerja karyawan pada PT.

Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Ho:p1=0

Ha: 10

artinya, tidak ada pengaruh komunikasiterhadap kinerja
karyawan pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU
Baturaja.

artinya, ada pengaruh komunikasiterhadap kinerja
karyawanpada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU

Baturaja.

Pengujian hipotesis pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Ho:p2=0

Ha: BZ#O

artinya, tidak ada pengaruh pelatihanterhadap kinerja
karyawan pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU
Baturaja.

artinya, ada pengaruh pelatihanterhadap kinerja karyawan

pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Pengujian hipotesis kompetensiterhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

HoZBsZO

Ha: B3?£O

artinya, tidak ada pengaruh kompetensiterhadap kinerja
karyawan pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU
Baturaja.

artinya, ada pengaruh kompetensiterhadap kinerja karyawan

pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.



51

b. Menentukan tingkat signifikasi

Tingkat signifikasi menggunakan 0,05 (o = 5%)

c. Menentukan thitung

Nilai thiung diolah menggunakan bantuan program SPSS 21.

d. Menentukan tiapel

Tabel distribusi t dicari pada a = 5% : 2 = 2,5% (uji dua sisi) dengan derajat
kebebasan (df) = n-k-1 (n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah
variabel independen).

e. Kriteria Pengujian :
. Jika thitung< traperatal -thitung> -trabel, Maka Ho diterima
o Jika thitung™ traberatau -thitung< -ttabel, maka Ho ditolak

f.  Membandingkan thitwung dengan trapel

g. Gambar
1
1
:
Dagrah : Daerah
penalakan (Ho) Daerah
t s HO) nenerirhaan (Ho) oenolakanﬂ( Ho)
A, 0 : A s,
|t (a/2).df(nk-1) | t (a/2). df (rrke1
Gambar 3.1

Kurva Pengujian Hipotesis Parsial (Uji T)
h. Menyimpulkan apakah Ho diterima atau ditolak
3.8.2.Uji F (Pengujian Secara Bersama-sama/Simultan)
Uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara

bersama-sama terhadap variabel dependen Priyatno, (2016:63). Artinya variabel
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X1, Xodan variabel Xssecara bersama-sama diuji apakah ada pengaruh atau tidak.
Langkah melakukan uji F, yaitu:
a. Menentukan Hipotesis
Ho: B1,B2,85= 0 artinya,tidakadapengaruhkomunikasi, pelatihan, dan
kompetensiterhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Ha : B1,B2,ps#0 artinya,adapengaruhkomunikasi, pelatihan, dan
kompetensiterhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti
Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.
b. Menentukan tingkat signifikansi
Tingkat signifikansi menggunakan 0,05 (o = 5%)
C. Menentukan Fhitung
Nilai Fritung diolah menggunakan bantuan program SPSS 26.
d. Menentukan Fapel
Tabel distribusi F dicari pada tingkat keyakinan 95%, a = 5% (uji satusisi),
df 1 (jumlah variabel — 1) dan df 2 (n-k-1) (n adalah jumlah kasus dan k
adalah jumlah variabel independen).
e. Kriteria Pengujian :
o Jika nilai Fhitung> Franet maka Ho ditolak dan Ha diterima
o Jika nilai Fhitung< Franer maka Ho diterima dan Ha ditolak
f. Membandingkan f hiung dengan franie

g. Gambar
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Ho Ditolak

Ho Djterima [

Ftabel Fhitung

Gambar 3.2
Kurva Pengujian Hipotesis Simultan (Uji F)

h. Menyimpulkan apakah Ho diterima atau ditolak
3.8. Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Priyatno, (2016,63) Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
seberapa besar persentase sumbangan pengaruh variabel independen secara
bersama-sama terhadap variabel dependen. Untuk mendapatkan nilai koefisien
determinasi dirumuskan sebagai berikut :

RZZ 12X 100%0. ... vveeveeeveeereeeseeeseeesseeesees e es e eeseses s esseee et eesees e ee e eeeeeenes (3.2)
Dimana :

R?= Determinasi

r> = Korelasi

3.9. Batasan Operasional Variabel

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah komunikasi,
pelatihan ,kompetensi dan kinerja. Secara teoritis definisi operasional variabel
adalah unsur penelitian yang memberikan penjelasan atau keterangan tentang
variabel-variabel operasional sehingga dapat diamati atau diukur. Definisi

operasional yang akan dijelaskan dalam tabel sebagai berikut.



TABEL 3.3

Batasan Operasional Variabel

Variable Definisi Indikator
Komunikasi  Komunikasi dapatdidefinisikan 1. Kelengkapan informasi
(X1) sebagai pertukaranpikiran atau 2. Cara penyampaian
informasi antara dua orang atau 3. Isi Komunikasi
lebih untukmenghasilkan saling Harras (2020:259)
pengertian dan tindakan yang
diinginkan. Harras (2020: 254)
Pelatihan Pelatihan adalah upaya untuk 1. Instruktur
(X2) meningkatkan pengetahuan, 2. Peserta
keterampilan dan kemampuan 3. Materi
karyawan serta cara untuk merubah 4. Me_tode
. . 5. Tujuan
sikap karyawan tehadap suatu objek 6. Sasaran
pekerjaan. Sudaryo (2018:123) Sudaryo (2018:135)
Kompetensi |mpetensi adalah kemampuan |1. Pengetahuan
(X3) individu untuk melaksanakan suatu | (knowledge)
pekerjaan  dengan  benar  dan :23 gﬁg;l i?arlt(i;ljyelz))l
memiliki keunggulan yang |- .
didasarkan pada hal-hal yang Emron dkk, (2020:143)
menyangkut pengetahuan, keahlian,
dan sikap.Emron dkk, (2020:140)
Kinerja kinerja adalah hasil kerja dan 1. Kualitas
Karyawan perilaku kerja seseorang diukur 2. Kuantitas
Y) selama periode waktu tertentu 3. Ketepatan waktu
berdasarkan ketentuan atau 4. Penekanan biaya
kesepakatan yang telah ditetapkan > Pengawasan
6. Hubungan antar
sebelumnya. karyawan

Kasmir (2018: 184)

Kasmir (2018:208)




BAB IV
GAMBARAN UMUM
4.1. Gambaran Umum PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja
4.1.1. Sejarah Singkat Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja

PLTU Baturaja merupakan pembangkit listrik bertenaga uap yang dimiliki
oleh PT. Bakti Nugraha Yuda Energy. PLTU ini mulai direncanakan pada tahun
2009 dan kemudian mulai dibangun pada tanggal 7 Mei 2011 yang ditandai
dengan peletakan batu pertama oleh Bupati OKU, Drs H. Yulius Nawawi dan
diketahui oleh General Manajer PT. PLN (Persero) WS2JB, Nandi Ranadireksa.
PLTU mulai beroperasi untuk menghasilkan listrik pada tanggal 18 Januari 2014
yang dikenal dengan COD (Commercial Operasion Date). PLTU ini dibangun
dengan dasar untuk memenuhi kebutuhan pasokan listrik pada daerah Baturaja,
Ogan Komering Ulu (OKU).

PT. Bakti Nugraha Yuda Energy merupakan anak perusahaan dari PT.
Manggala Gita Karya. PT Bakti Nugraha Yuda Energy memiliki 3 cabang usaha,
diantaranya PLTU Baturaja, PLTG Musi Dua, PLTMh Lahat. PLTU Baturaja
merupakan unit usaha dengan daya keluaran terbesar terbesar dengan nilai transfer
daya bersih 2x10MW. Nilai tersebut masih ditingkatkan lagi sesuai dengan
kebutuhan beban saat beban puncak.

Unit cabang usaha PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja teletak
di Tanjung Kemala, Baturaja Timur, Ogan Komering Ulu, Sumatera Selatan
mengoperasikan Pembangkit Listrik Tenaga Uap untuk memenuhi beban puncak

pada Kabupaten Ogan Komering Ulu yang mencapai 90MW sehingga keandalan
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dan kualitas daya pada sisi pembebanan masyarakat lebih baik. PLTU ini

membagi konsumen masyarakat dalam 6 konfigurasi penyulang yang hingga

menuju daerah Gunung Meraksa.

4.2. Profil Perusahaan

4.2.1 Visi Misi PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja
Visi : “Export Energy listrik ke PLN minimal 80% dan tidak ada kecelakaan”
Misi : “Membantu pemerintah dalam memenuhi kebutuhan energy listrik
masyarakat dan meningkatkan kesejahteraan masyarakat”.

4.3. Struktur Organisasi

Untuk memperlancar kegiatan perusahaan dalam proses penyampaian tujuan
yang telah ditetapkan, maka perlu adanya pembagian tugas yang jelas, Hal ini
dilakukan untuk menghindari terjadinya pelaksanaan tugas yang tumpang tindih
maupun ketidak jelasan wewenang dan tanggung jawab dari para pelaksanaan
organisasi usaha. Oleh karena itu, perlu diusahakan terciptanya suatu team kerja
yang kompak, saling membantu dan saling menunjang satu sama lainnya dalam
pelaksanaan pekerjaan sebagai upaya pencapaian tujuan dari perusahaan.

Struktur organisasi telah disusun sedemikian rupa sehingga dapat
meningkatkan fokus bisnis dengan prinsip dasar antara lain: orientasi pada Kinerja
karyawan dan target yang telah terukur, efisiensi, efektivitas dan ekonomi dalam
mengambil keputusan sejalan dengan visi dan misi perusahaan. PT. Bakti
Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja mengunakan struktur organisasi lini atau
garis.Dimana organisasi garis adalah pimpinan memberi perintah kepada tiap-tiap
bagian secara langsung.Pada bentuk ini kekuasaan dan tanggung jawab bercabang

pada setiap tingkatan, mulai dari atasan sampai bawahan.Setiap atasan memimpin



beberapa bawahan yang masing-masing memberikan

jawaban kepada atasan.
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laporan pertanggung



Gambar 4.1

Struktur Organisasi PT.Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja

PLAN MANAGER
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o&M HRD & GA, FINANCE & LOG ADV. FINANCE &
ADV. TEKNICAL MANAGER LEGAL MANAGER] MANAGER LOGISTIC
1 1
| | | |
QUALITY HRD & GA,
OPRATION CONTROL MAINTENCE LEGAL LOGISTIC FINANCE
| |_I_| |_I_|
| | |
BOILER &
TURBINE COAL HADLING WTP MECHANIC ELETRIC & INST HSE SECURITY WAREHOUSE
GRUP 1 — GRUP 1 — GRUP 1 MECHANIC 1 I— ELETRIC & INST I— SCURITY
GRUP 2 = GRUP 2 = GRUP 2 MECHANIC 2
GRUP 3 = GRUP 3 = GRUP 3
GRUP 4 — GRUP 4 — GRUP 4
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4.4. Uraian Tugas

Adapun uraian jabatan dan pembagian tugas pada struktur organisasi PT.
Pos Indonesia (Persero) Cabang Baturaja adalah sebagai berikut :
1.  Plant Manager

Plant Manajer merupakan orang yang bertanggung jawab penuh terhadap
gerak majunya suatu perusahaan karena disini plant manajer merencanakan semua
kegiatan yang akan dilaksanakan dalam sebuah perusahaan. Plant Manager
memiliki tugas sebagai berikut :

a. Mengontrol kinerja manajer;

b. Bertanggung jawab atas keseluruhan perusahaan;

c. Mengontrol bisnis plant yang telah dibuat terhadap kondisi real yang
ada dilapangan;

d. Secara berskala mengadakan pertemuan guna melakukan peninjauan
ulang terhadap semua kegiatan yang telah dan sedang berjalan;

e. Memeriksa pencapaian program serta memberikan masukan-masukan
terhadap persoalan yang dihadapi serta memberikan masukan-
masukan terhadap persoalan yang dihadapi serta memberikan ide-ide;

f.  Memeriksa pelaksanaan kegiatan dilapangan dan menilai secara
langsung pelaksanaan kegiatan dilapangan.

2. O & M Manager
Manajer opration&maintenance memiliki tugas dan tanggung jawab yang
mutlak dalam menentukan maju-mundurnya perusahaan dan dalam tugasnya

harus sesuai dengan kebijakan-kebijakan yang telah ditetapkan oleh manajemen
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dengan pengawasna penuh dari pihak manajemen dan pemegang saham. Manajer

opration&maintenance memiliki tugas sebaga berikut :

a.

b.

g.

Memimpin serta memonitor jalannya perusahaan;
Memnuat kebijakan sesuai dengan kebutuhan perusahaan;

Pengambil keputusan jika terjadi hal yang sifatnya strategis;

. Mengevaluasi kinerja perusahaan setiap bulannya;

. Membuat laporan secara tertulis kepada manajemen tiap bulan;

Membuat rencana baik untuk jangka pendek maupun jangka panjang;

Memonitor seluruh kegiatan perusahaan setiap harinya.

3. Opration

Operation di PLTU terdiri dari 3 divisi yaitu Boiler & Turbin, Coal

Handling, Water Treatment Plant (WTP). Dari penegrtian diatas tanggung jawab

opration sebagai berikut :

a.

b.

Mengoperasikan /menjalankan system kerja suatu alat yang dilengkapi
dengan sistem yang ada di perusahaan

Mengatur dan memksimalkan produksi listrik

4. Boiler & Turbin

a. Boiler

Boiler berfungsi untuk mengubah air (feed water) menjadi uap panas lanjut

(superhead steam) yang akan digunakan untuk memutar turbin. Dari
uraian diatas tugas dari operator boiler adalah sebagai berikut :
1) Mengatur sistem bahan bakar dan suhu pembakaran di boiler

2) Mengatur level air di dalam pipa-pipa boiler
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b. Turbin
Turbin uap berfungsi untuk mengkonversi energy panas yang dikandung
oleh uap menjadi energy putar (energy mekanik) poros turbin dikopel
dengan poros generator sehingga ketika turbin berputar generator juga
ikut berputar.Dari uraian diatas tugas dari operator turbin adalah
mengatur pressure atau tekanan uap yang menghantam Kisi-kisi kipas
turbin untuk memutar laju generator sehingga menghasilkan energy
listrik.
5. Coal Handling
Coal handling merupakan komponen yang penting pada pembangkit lisrik
tenaga uap.Karena secara umum fungsi coal handling adalah menangani batubara
(coal) yang berfungsi sebagai bahan bakar bagi PLTU. Adapun tugas dari
operator coal handling sebagai berikut :
a. Memperkecil ukuran batubara dari ukuran sedang menjadi serbuk
sebelum masuk ke bunker wegging lalu ke tempat pembakaran (boiler).
b. Mengatur kecepatan penyuplyan batubara (coal) ke bunker
6.  Water Treatment Plant (WTP)
Water treatment plant merupakan Unit Pengolahan air, Dari uraian di atas
operator Water treatment plan memiliki tugas untuk mengolah air bacu (biasanya

air laut) menjadi air umpan boiler dengan persyaratan tertentu.
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Quality Control
Berikut adalah beberapa tugas quality control:

a. Mengerti, paham, dan mempelajari spesifikasi teknis yang diterapkan

dalam suatu proyek.

. Melakukan pemeriksaan alat QC.
. Menguji mutu item yang dipakai dalam proyek.

. Melakukan evaluasi atau uji kelayakan hasil pekerjaan di laboratorium

maupun lapangan.

. Memeriksa hasil evaluasi atau uji kelayakan hasil pekerjaan di

laboratorium maupun lapangan.

. Memahami perencanaan mutu dalam proyek yang dikerjakan.

. Mencegah penyimpangan atau penurunan mutu dari proyek yang

dikerjakan.

. Membuat dan menyiapkan bahan laporan tentang kontrol dan

pengendalian mutu.

i. Menyelaraskan metode kerja, efisiensi waktu, serta spesifikasi teknis

agar proyek berjalan baik.

j. Melayangkan teguran tertulis maupun lisan terhadap hasil kerja yang

tidak sesuai standar.

. Menyiapkan dan menyerahkan data pemeriksaan mutu ke quality

assurance.

. Melakukan pemeriksaan dan penjagaan kualitas pekerjaan agar sesuai

dengan perjanjian dan standar yang telah ditentukan
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8.  Maintenance
Maintenance merupakan bagian dalam penting pabrik/perusahaan
maintenance berperan dalam hal perawatan dan perbaikan. Dari pengertian diatas
maintenance nemiliki tugas dan tanggung jawab sebagai berikut :
a. Memperpanjang/menjaga kegunaan dan keutuhan asset.
b. Menjamin Kketersediaan optimum peralatan yang dipasang untuk
produksi dan mendapatkan laba investasi maksimum
c. Menjamin kesiapan operasional dari seluruh peralatan yang diperlukan
dalam keadaan darurat setiap waktu.
d. Menjamin keselamatan orang yang menggunakan sarana tersebut
9.  Mechanic
Mechanic bertanggung jawab atas perawatan/perbaikan mesin pada suatu
pabrik/perusahaan. Dari uraian diatas tugas mechanic sebagai berikut:
a. Merawat / memelihara aset perusahaan.
b. Melakukan perbaikan bila ada kerusakan mesin demi kelancaran
produksi
10. Electric & Inst
Elektric & Inst bertanggung jawab atas perawatan/perbaikan kelistrikan
pada suatu pabrik/perusahaan. Dari uraian diatas tugas electric & inst sebagai
berikut:
a. Merawat / memelihara asset perusahaan
b. Melakukan perbaikan bila ada kerusakan system control kelistrikan

jaringan maupun instrument yang ada diperusahaan
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HRD & GA Legal Manajer

HRD & GA Legal Manager memiliki tugas sebagai berikut :

a.

Mengidentifikasi dan menetapkan tujuan manajemen SDM dan
menyelaraskannya dengan tujuan perusahaan.

Mengembangkan, mengelola, dan memonitor sistem serta kegiatan
perencanaan divisi human resources dan memastikannya sejalan dengan
hukum dan peraturan ketenagakerjaan yang berlaku.

Merancang, mengelola, dan mengendalikan anggaran belanja human
resources.

Melakukan perencanaan tenaga kerja dan merancang sistem rekrutmen
dan seleksi yang efektif.

Merancang program pengembangan karyawan dan pemimpin seperti
training, upskilling/reskilling, atau coaching, berdasarkan identifikasi
berbasis data.

Memonitor kebijakan pengupahan (seperti survei gaji tahunan),
menjaga program comben tetap kompetitif.

Mendukung jalannya bisnis perusahaan melalui pengembangan dan
produktivitas karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang positif,
hingga membuat kebijakan baru sesuai kebutuhan. Merancang SOP
perusahaan beserta segala prosedur yang terkait dengan human
resources.

Menganalisis produktivitas dan efektivitas kerja melalui evaluasi

Kinerja karyawan.
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I. Merancang strategi retensi dan succession plan.
12. HRD & GA Legal
General Affairs bertanggung jawab kepada general manager. Tugas dan
wewenang dari General Affairsadalah :
a. Melakukan pembelian ATK serta fasilitas penunjang kegiatan
operasional lainnya.
b. Merawat fasilitas atau alat kerja perusahaan kantor seperti gedung
kendaraan operasional, dan peralatan elektronik lainnya.
c. Membuat dan menjaga jaringan komunikasi seperti linetelepen, fax dan
internet agar selalu berada dalam kondisi yang baik handling
13. HSE
HSE adalah singkatan dari Health, Safety Environment yang memiliki tugas
sebagai berikut:
a. Memastikan seluruh pekerja sadar akan kepentingan memakai Alat
Pelindung Diri.
b. Memastikan safety sign di lokasi kerja sudah di pasang dengan baik.
c. Memberikan pelatihan kepada pekerja seperti pemakaian APAR, P3K,
Tanggap Darurat, dll.
d. Memantau penerapan SOP sudah dilaksanakan dengan baik oleh seluruh
karyawan.
e. Pemeriksaan rutin terhadap dampak dan bahaya pada pekerjaan yang
dilaksanakan.

f. Melaksanakan dan membuat program HSE Meeting setiap bulannya.
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g. Mengkoordinir surat ijin kerja aman / work permit sudah dijalankan
pada setiap unit kerja terutama kontraktor.
14.  Security

Adapun tugas dari security adalah sebagai berikut :

a. Menyelenggarakan keamanan dan Kketertiban di tempat kerja dan
lingkungannya yang meliputi aspek pengamanan fisik, personel,
informasi dan pengamanan teknis lainnya; dan

b. Melindungi dan mengayomi terhadap warga di tempat Kkerja dan
lingkungannya.

15. Finance & Logistic Manager
Finance manager merupakan Bendahara yang memiliki tanggung jawab
analisis tambahan yang mencakup dukungan dari tim manajemen dalam berbagai
operasional keputusan. Deskripsi pekerjaan ini mengasumsikan pandangan
terakhir dari posisi manajer keuangan. Dari uraian di atas finance manager
memiliki tugas sebagai berikut:
a. Mempertahankan sistem terdokumentasi kebijakan dan prosedur
akuntansi
b. Mengelola fungsi outsourcing
c. Mengawasi operasi dari departemen treasury, termasuk desain struktur
organisasi yang memadai untuk mencapai tujuan dan sasarandepartemen
16. Logistic
Logistic memiliki tugas dan tanggung jawab sebagai berikut :
a. Melakukan pembelian peralatan kerja demi kelancaran produksi.

b. Mengarsipkan aset-aset perusahaan yang sudah tidak terpakai.
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Mengawasi operasi dari departemen treasury, termasuk desain struktur
organisasi yang memadai untuk mencapai tujuan dan sasaran
departemen.

Melengkapi kebutuhan perusahaan (Peralat-peralatan perusahaan)

Warehause

Tugas pekerjaan yang ada dalam pengelolaan warehouse antara lain:

a.

Menata setiap penyimpanan barang dengan benar dan teratur
berdasarkan kelompok material.

Lengkapi laporan dengan memasukkan informasi yang diminta.
Koordinasi dengan bagian Pemeliharaan infrastruktur Gudang
(Manintenance)

Memastikan lingkungan kerja yang aman dan menerapkan

budaya 5S sesuai dengan prosedur, peraturan dan regulasi.

e. Mengembangkan pengendalian warehouse berbasis teknologi
digitalisasi.
Finance

Finance memiliki tugas sebagai berikut :

a.

Melakukan pengaturan keuangan perusahaan.
Melakukan penginputan semua transaksi keuangan ke dalam program.
Melakukan transaksi keuangan perusahaan.

Melakukan pembayaran kepada supplier.
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BAB V

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

5.1 Hasil Analisis
5.1.1 Karakteristik Responden

Karakteristik karyawan dalam penelitian ini antara lain berdasarkan umur,
pendidikan,dan jenis kelamin. Jumlah karyawan 63 karyawan yang diambil dari
kuesioner. Berdasarkan daftar pernyataan yang dibagikan pada karyawan maka
diperoleh karakteristik sebagai berikut :
5.1.1.1 Umur

Karakteristik karyawan berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel sebagai
berikut :

Gambar 5.1
Karakteristik Karyawan Berdasarkan Umur
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Sumber: Dari data primer, 2023 (diolah)

Berdasarkan gambar 5.1 menunjukkan bahwa umur karyawan di PT. Bakti
Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja, dengan umur 21-40 tahun berjumlah 45
orang dengan tingkat persentase 71,42%. Sedangkan yang berumur 41-60 tahun

berjumlah 18 orang dengan tingkat persentase 28,58%. Berarti mayoritas
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karyawan di PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja yang berumur 21-40

tahun.

5.1.1.2 Pendidikan

Karakteristik karyawan berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada tabel

sebagai berikut.

Gambar 5.2

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Pendidikan
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Sumber: Dari data primer, 2023 (diolah)

pendidikan terakhir STLA/SMA/SMK berjumlah 27 orang dengan tingkat

persentase 42,85%, D-3 berjumlah 5 orang dengan tingkat persentase 7,94%, S-1

S-2

® Jumlah Karyawan

Pada gambar 5.2 menunjukkan bahwa dari 63 karyawan dengan

berjumlah 30 orang dengan tingkat persentase 47,61% dan S-2 berjumlah 1 orang

dengan tingkat persentase 1,08%. Jadi, dapat disimpulkan bahwa karyawan pada

PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja didominasi dengan pendidikan

terakhir yaitu S-1.
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5.1.1.3.Jenis Kelamin
Karakteristik karyawan berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel
sebagai berikut :

Gambar 5.3
Karakteristik Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin
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Sumber: Dari data primer, 2023 (diolah)

Berdasarkan gambar 5.4 dapat dilihat bahwa terdapat 58 orang berjenis
kelamin laki-laki dengan tingkat persentase 92,06%, sedangkan sisanya sebanyak
5 orang dengan tingkat persentase 7,94% berjenis kelamin perempuan. Hal ini
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy
PLTU Baturaja lebih banyak laki-laki daripada perempuan, sebab dalam
perusahaan tersebut kemampuan dan tenaga yang paling banyak dibutuhkan
adalah pada karyawan berjenis kelamin laki-laki.

5.1.1 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen (Kuesioner)
5.1.2.1 Hasil Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dengan bantuan program SPSS 21 dengan metode
Coreccted item total correlation. Mengetahui valid atau tidaknya variabel dapat

dilakukan dengan membandingkan jika :
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a. Jikar hitung > r tabel, maka butir atau variabel tersebut valid.

b. Jika r hitung < r tabel, maka butir atau variabel tersebut tidak valid.
Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan dengan mengambil

tingkat signifikansi 0,05 dari interval keyakinan 95% maka diketahui r tabel (o =

0,05; n = 63-2 = 61), maka diperoleh r tabel adalah 0,2480.

Tabel 5.1
Tabel Hasil Analisis Uji Validitas
Item Pernyataan r hitung r tabel Keterangan

Komunikasi (X1)

Pernyataan 1 0,460 0,2480 Valid
Pernyataan 2 0,425 0,2480 Valid
Pernyataan 3 0,359 0,2480 Valid
Pernyataan 4 0,358 0,2480 Valid
Pernyataan 5 0,329 0,2480 Valid
Pernyataan 6 0,333 0,2480 Valid
Pernyataan 7 0,309 0,2480 Valid
Pernyataan 8 0,428 0,2480 Valid
Pernyataan 9 0,422 0,2480 Valid
Pelatihan (X2)

Pernyataan 1 0,410 0,2480 Valid
Pernyataan 2 0,448 0,2480 Valid
Pernyataan 3 0,409 0,2480 Valid
Pernyataan 4 0,345 0,2480 Valid
Pernyataan 5 0,311 0,2480 Valid
Pernyataan 6 0,343 0,2480 Valid
Pernyataan 7 0,313 0,2480 Valid
Pernyataan 8 0,403 0,2480 Valid
Pernyataan 9 0,320 0,2480 Valid
Pernyataan 10 0,413 0,2480 Valid
Pernyataan 11 0,361 0,2480 Valid
Pernyataan 12 0,375 0,2480 Valid
Pernyataan 13 0,334 0,2480 Valid
Pernyataan 14 0,509 0,2480 Valid
Pernyataan 15 0,320 0,2480 Valid
Pernyataan 16 0,436 0,2480 Valid

Pernyataan 17 0,330 0,2480 Valid
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Pernyataan 18 0,435 0,2480 Valid
Kompetensi (X3)

Pernyataanl 0,633 0,2480 Valid
Pernyataan 2 0,767 0,2480 Valid
Pernyataan 3 0,666 0,2480 Valid
Pernyataan 4 0,679 0,2480 Valid
Pernyataan 5 0,465 0,2480 Valid
Pernyataan 6 0,571 0,2480 Valid
Pernyataan 7 0,548 0,2480 Valid
Pernyataan 8 0,777 0,2480 Valid
Pernyataan 9 0,332 0,2480 Valid
Kinerja ()

Pernyataan 1 0,468 0,2480 Valid
Pernyataan 2 0,664 0,2480 Valid
Pernyataan 3 0,445 0,2480 Valid
Pernyataan 4 0,542 0,2480 Valid
Pernyataan 5 0,381 0,2480 Valid
Pernyataan 6 0,396 0,2480 Valid
Pernyataan 7 0,475 0,2480 Valid
Pernyataan 8 0,479 0,2480 Valid
Pernyataan 9 0,376 0,2480 Valid
Pernyataan 10 0,548 0,2480 Valid
Pernyataan 11 0,501 0,2480 Valid
Pernyataan 12 0,386 0,2480 Valid
Pernyataan 13 0,507 0,2480 Valid
Pernyataan 14 0,584 0,2480 Valid
Pernyataan 15 0,405 0,2480 Valid
Pernyataan 16 0,540 0,2480 Valid
Pernyataan 17 0,593 0,2480 Valid
Pernyataan 18 0,528 0,2480 Valid

Sumber: Dari data primer, 2023 (diolah)

Dari hasil uji validitas terhadap 63 karyawan diketahui bahwa nilai rmiung
setiap item pernyataan lebih besar dari rwner Sehingga dapat disimpulkan bahwa
setiap item pernyataan yang digunakan adalah valid. Artinya, dapat digunakan
dalam penelitian.

5.1.2.2 Hasil Uji Reliabilitas



73

Priyatno (2016:154), Uji reliabilitas digunakan untuk menguji konsistensi
alat ukur, apakah hasilnya tetap konsisten atau tidak jika pengukuran diulang.
Instrumen kuesioner yang tidak reliabel maka tidak konsisten untuk pengukuran
sehingga hasil pengukuran tidak dapat dipercaya. ltem-item yang dimasukkan ke
uji reliabilitas adalah semua item yang valid, jadi item yang tidak valid tidak
diikutkan dalam analisis dan juga skor total juga tidak dimasukkan. Uji reliabilitas
juga dilakukan pada masing-masing variabel. Uji reliabilitas yang digunakan pada
penelitian ini menggunakan metode Cronbach Alpha. Menurut Sekaran (dikutip
di Priyatno, 2016:158), reliabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan

0,7 dapat diterima dan di atas 0,8 adalah baik.

Tabel 5.2
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Komunikasi (X1) 0,700 Reliabel
Pelatihan (X2) 0,794 Reliabel
Kompetensi (X3) 0,867 Reliabel
Kinerja (YY) 0,868 Reliabel

Sumber: Dari data primer, 2023 (diolah)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas yang terlihat dalam tabel 5.6 dapat
disimpulkan bahwa kehandalan alat ukur baik dan dapat dipercaya karena nilai
reliabilitas variabel komunikasi (X1) terletak pada indeks dapat diterima
yaitu0,700variabel pelatihan (X2) terletak pada indeks dapat diterima yaitu 0,794
variabel kompetensi (X3) terletak pada indeks yang baik yaitu 0,867 dan variabel
kinerja (Y) terletak pada indeks 0,868 sehingga dengan demikian seluruh item
pernyataan pada kuisioner penelitian ini dinyatakan reliabel.

5.1.3 Transformasi Data
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Data dari jawaban karyawan adalah bersifat ordinal, syarat untuk bisa
menggunakan analisis regresi adalah paling minimal skala dari data tersebut harus
dinaikan menjadi skala interval, melalui method of sucesive interval (MSI) skala
interval menentukan perbedaan, urutan dan kesamaan perbedaan dalam variabel,
karena itu skala interval lebih kuat dibandingkan skala nominal dan ordinal.
Dalam merubah data ordinal menjadi data interval, penulis menggunakan bantuan
program Excel For Windows. Hasil transformasi data ordinal menjadi data interval
dapat dilihat pada lampiran.

5.1.4 Uji Asumsi Klasik
5.1.4.1 Uji Normalitas

Priyatno, (2016:118) uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah dalam
sebuah model regresi, nilal residual memiliki distribusi normal atau
tidak.Residual adalah nilai selisin antara variabel X dengan variabel Y yang
diprediksikan.Dalam metode regresi linier, hal ini ditunjukan oleh besarnya nilai
random error (e) yang berdistribusi normal.Model regresi yang baik adalah yang
terdistribusi secara normal atau mendekati normal sehingga data layak untuk diuji
secara statistik.

Uji normalitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode One
Kolmogorov-Smirnov Z. Syarat dalam analisis parametrik yaitu distribusi data
harus normal. Pengujian menggunakan uji OneKolmogorov-smirnov Z untuk
mengetahui apakah distribusi data pada tiap-tiap variabel normal atau tidak.
Kriteria pengambilan keputusan yaitu :

1. Jika nilai signifikan > 0,05 maka data residual berdistribusi normal
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2. Jika nilai signifikan < 0,05 maka data residual tidak berdistribusi normal

Tabel 5.3
Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
|d Residual
N 63
Normal Parameters®®  oon 0000000
Std. Deviation }5.94983885
Absolute .089
Most Extreme .
. Positive .063
Differences .
Negative -.089
Kolmogorov-Smirnov Z .708
Asymp. Sig. (2-tailed) .697

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber : Data Primer, 2023 (Diolah)

Pada tabel 5.3 menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar
0,697> 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi normal.
5.1.4.2 Uji Multikolinearitas

Menurut Priyatno (2016,129) Multikolinearitas adalah keadaan dimana antara
dua variabel independen atau lebih pada model regresi terjadi hubungan linier
yang sempurna atau mendekati sempurna. Model regresi yang baik mensyaratkan
tidak adanya masalah multikolinearitas. Pada penelitian ini, metode pengujian
yang digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas dengan melihat
nilai Tolerance dan VIF pada hasil regresi linear. Pedoman untuk menentukan
suatu model terjadi multikolinearitas atau tidakadalah :

1. Apabila nilai VIF < 10 dan mempunyai nilai tolerance > 0,1 maka tidak

terjadi multikolinearitas.
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2. Apabila nilai VIF > 10 dan mempunyai nilai tolerance < 0,1 maka terjadi
multikolinearitas.

Tabel 5.4
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 3.551 5.941 .598 .552
Komunikasi 674 .255 341 2.645 .010 435 2.298
Pelatihan 448 163 376 2.746 | .008 .385 2.595
Kompetensi 311 149 .196 2.096 .040 .832 1.202

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Primer, 2023(Diolah)

Berdasarkan hasil tabel 5.4 Coefficients, nilai VIF masing-masing variabel
yaitu Komunikasi (X1) sebesar 2,298, Pelatihan (Xz) sebesar 2,595dan nilai dan
Kompetensi (X3) sebesar 1,202.Tolerance Komunikasi (Xi1) sebesar 0,435,
Pelatihan (X2) sebesar 0,385 dan Kompetensi (Xs3) sebesar 0,832. Hal ini berarti
semua variabel bebas memiliki nilai VIF kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih
dari 0,1. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinearitas antar variabel bebas dalam regresi, artinya dalam suatu model
regresi tidak ditemukan adanya korelasi (hubungan) yang tinggi atau sempurna
antar variabel independen.
5.1.4.3 Uji Heteroskedastisitas

Menurut Priyatno (2016:131), heteroskedastisitas adalah keadaan dimana
terjadinya ketidaksamaan varian dari residual pada model regresi. Model regresi

yang baik mensyaratkan tidak adanya masalah heteroskedastisitas. Cara untuk
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mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas yang digunakan dalam penelitian ini
adalah uji Glejser. Dengan kriteria sebagai berikut :
a Jika nilai signifikansi > 0,05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.

b. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka terjadi masalah heteroskedastisitas.

Tabel 5.5
Hasil Uji Glejser
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance | VIF
(Constant) -.095 3.751 -025( .980
Komunikasi -.070 161 -085| -.438( .663 435 2.298
. Pelatihan .098 .103 195 951 .346 .385| 2.595
Kompetensi .063 .094 .094 .674 .503 .832 1.202

a. Dependent Variable: ABS_RES
Sumber : Data Primer, 2023 (Diolah)

Berdasarkan tabel 5.5 diketahui hasil uji Glejser dimana nilai signifikansi
variabel komunikasi (X1) sebesar 0,663> 0,05, nilai signifikansi variabel pelatihan
(X2) sebesar 0,346> 0,05, dan nilai signifikansi variabel kompetensi (X3) sebesar
0,503 > 0,05. Seluruh nilai signifikansi komunikasi (X1),pelatihan kerja (Xz) dan
kompetensi (X3) lebih besar dari 0,05 yang berarti bahwa model dalam penelitian
ini tidak terjadi heteroskedastisitas.

5.1.5 Analisis Regresi Linear Berganda

Priyatno, (2016:47) analisis regresi linear adalah analisis untuk
mengetahui hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen
dengan menggunakan persamaan linier. Jika menggunakan lebih dari satu variabel
independen maka disebut analisis regresi linier berganda. Analisis ini untuk

meramalkan atau memprediksi suatu nilai variabel dependen dengan adanya
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perubahan dari variabel independen. Analisis ini dilakukan untuk mengetahui nilai

Pengaruh Komunikasi, Pelatihan dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

pada PT Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja. Analisis regresi linear

berganda dilakukkan dengan bantuan program 21 SPSS, maka didapat hasil

analisis sebagai berikut:

Coefficients?

Tabel 5.6

Hasil Perhitungan Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Standardized T Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance | VIF
(Constant) 3.551 5.941 .598 .552
Komunikasi 674 .255 341 2.645 .010 435( 2.298
1
Pelatihan 448 .163 376 2.746 .008 .385( 2.595
Kompetensi 311 .149 196 2.096 .040 .832| 1.202
a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Primer, 2023 (Diolah)
Dari tabel 5.6 di atas terdapat persamaan regresi sebagai berikut :
Y = 3,551 + 0,674 X1+ 0,448X0+ 0,311X34€.ucceuiinreiniicnareserccnnconnscnnonns (5.1)

Berdasarkan persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan

sebagai berikut:

a. Konstanta bernilai

3,551, menunjukkan bahwa jika

Komunikasi(X1),

Pelatihan (X2) dan Kompetensi (X3) sama dengan nol maka Kinerja ()

sebesar 3,551.

b. Koefisien regresi Komunikasi (X1) sebesar 0,674 artinya jika Komunikasi

(X1) mengalami kenaikan sebesar 1 (satu) satuan, maka Kinerja mengalami

peningkatan sebesar 0,674 dengan asumsi variabel Pelatihan (X2) dan asumsi

variabel Kompetensi (X3) tetap.




c. Koefisien regresi Pelatihan (X2) sebesar 0,448 artinya jika Pelatihan(X2)
mengalami kenaikan 1 (satu) satuan, maka Kinerja mengalami peningkatan

sebesar 0,448 dengan asumsi variabel Komunikasi (X1)

Kompetensi (X3) tetap.

d. Kaoefisien regresiKompetensi (X3) sebesar 0,311 artinya jika Kompetensi (X3)
mengalami kenaikan 1 (satu) satuan, maka Kinerja mengalami peningkatan
sebesar 0,311 dengan asumsi variabel Komunikasi (X1) dan Pelatihan (X2)

tetap.

5.1.6 Pengujian Hipotesis

5.1.6.1 Uji-t (Uji Secara Individual/Parsial)

Pengujian parsial digunakan untuk menguji secara parsial apakah masing-
masing variabel komunikasi, pelatihan dan kompetensi mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Adapun pengujian terhadap pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap

variabel terikat dapat dilihat pada tabel 5.7 sebagai berikut :

Tabel 5.7

Coefficients?

Hasil Uji-t (Uji Secara Individual/Parsial)
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dan variabel

Model Unstandardized Standardized T Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance | VIF
(Constant) 3.551 5.941 .598 .552
Komunikasi 674 .255 341 2.645 .010 A435( 2.298
' Pelatihan 448 163 376 2.746 .008 .385( 2.595
Kompetensi 311 .149 196 2.096 .040 832 1.202

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Primer, 2023 (Diolah)
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Berdasarkan hasil pengolahan data yang terdapat dalam tabel 5.7 diperoleh
koefisien t-hitung variabel Komunikasi sebesar 2,645, kemudian nilai twne dicari
dengan df = n-k-1 = 63-3-1 = 59, pada tingkat keyakinan 95%, taraf signifikansi
(o) = 0,05, pengujian dua sisi (0/2= 0,025), didapat tiwper Sebesar 2,001.

Adapun pengujian terhadap pengaruh masing-masing variabel bebas
terhadap variabel terikat dapat dijelaskan sebagai berikut:

4. Pengujian hipotesis komunikasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Ho:31=0 artinya, tidak ada pengaruh komunikasiterhadap kinerja
karyawan pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU
Baturaja.

Ha:p10 artinya, ada pengaruh komunikasiterhadap kinerja
karyawanpada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU
Baturaja.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis didapat thitung (2,645) >ttabel (2,001)

maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya bahwa ada pengaruh

signifikanvariabel komunikasi terhadap kinerja karyawan PT. Bakti Nugraha

Yuda Energy PLTU Baturaja.
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Ho Ditolak Ho Diterima Ho Ditolak

" I

-2,645 -2,001 0 2,0012,645

Sumber : Data Primer, 2023(Diolah)
Gambar 5.4
Uji-t Komunikasi
5 Pengujian hipotesis pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Ho:B2=0 artinya, tidak ada pengaruh pelatihanterhadap kinerja

karyawan pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU

Baturaja.

Ha: 20 artinya, ada pengaruh pelatihanterhadap kinerja karyawan

pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis didapat thitung (2,746) > taper (2,001)

maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya bahwa ada pengaruh signifikan

variabelpelatihan terhadap kinerja karyawan PT. Bakti Nugraha Yuda Energy

PLTU Baturaja.

Ho Ditolak

Ho Ditolak Ho Diterima

-2,746 -2,001 0 2,001 2,746

Sumber : Data Primer, 2023 (Diolah)
Gambar 5.5
Uii-t Pelatihan
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6. Pengujian hipotesis kompetensiterhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Ho:Bs=0 artinya, tidak ada pengaruh kompetensiterhadap kinerja
karyawan pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU
Baturaja.

Ha:pa0 artinya, ada pengaruh kompetensiterhadap kinerja karyawan
pada PT. Bakti Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis didapat thitung (2,096) > traper (2,051)
maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya bahwa ada pengaruh signifikan

variabel kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti Nugraha Yuda

Energy PLTU Baturaja.

Ho Ditolak Ho Ditolak

-2,096 -2,001 0 2,001 2,096

Sumber : Data Primer, 2022(Diolah)
Gambar 5.6

I lii-t Knmnatanci

5.1.6.2 Uji F (Pengujian Secara Bersama-sama/Simultan)
Uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara
bersama-sama terhadap variabel dependen Priyatno, (2016:63). Uji F dilakukan

dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel.
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Ho: B1,B2,p3= 0 artinya,tidakadapengaruhkomunikasi, pelatihan, dan
kompetensiterhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Ha : B1,B2,p370 artinya,adapengaruhkomunikasi, pelatihan, dan
kompetensiterhadap kinerja karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.

Tabel 5.8
Hasil Uji F (Pengujian Secara Bersama-Sama/Simultan)
ANOVA?®
Model Sum of Df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 2941.164 3 980.388( 26.354 .000°
1 Residual 2194.836 59 37.201
Total 5136.000 62

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Komunikasi, Pelatihan
Sumber : Data Primer, 2023 (Diolah)

Berdasarkan tabel 5.8 didapatkan F hitung sebesar26.354. Hasil tersebut
kemudian dibandingkan dengan Frabel, Funel diperoleh dengan melihat (dfl =
jumlah variabel-1) = 4-1=3 dan (df2=n-k-1) = 63-3-1= 59 pada tingkat
kepercayaan 95% atau o = 5% didapat Fabei2,76. jadi Fhitwung26.354 > Franei2,76
maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya secara simultan ada pengaruh

komunikasi, pelatihan dan kompetensi terhadap Kinerja karyawan pada PT. Bakti

Nugraha Yuda Energy PLTU Baturaja.
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/HoDierima

Ho Ditolak

2,76 26.354
Gambar 5.7
Uji F Tingkat Keyakinan 95%

5.1.7 Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Priyatno (2016:63) Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
seberapa besar persentase sumbangan pengaruh variabel independen secara
bersama-sama terhadap variabel dependen. Nilai koefisien determinasi R Square
pada gambar berikut :

Tabel 5.9
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Model R R Square | Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 757° 573 551 6.099230

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Komunikasi, Pelatihan
b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Primer, 2023 (Diolah)

Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi
Adjusted R Squareyang diperoleh sebesar 0,551 hal ini menunjukkan sumbangan
pengaruh komunikasi, pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja sebesar 55,1%
sedangkan sisanya 44,9% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian iniyaitu
kepribadian, motivasi kerja, kepemimpian, gaya kepemimpinan, budaya

organisasi, kepuasan kerja. (Mangkunegara, 2020:189).
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5.2 Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwakomunikasi (X1)secara
parsial berpengaruh positif terhadap kinerja (Y) karyawan PT. Bakti Nugraha
Yuda Energy PLTU Baturaja. Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi mampu
mempengaruhi kinerja, ketika komunikasi dapat diterima dengan baik oleh
seluruh karyawan dan karyawan mampu menyampaikan inti pembicaraan secara
lugas, dan efektif dalam waktu yang tepat maka kinerja karyawan juga akan
berkorelasi positif serta tidak akan menimbulkan kesalahan dalam bekerja.Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya seperti yang dilakukan oleh
Iman Enuar Hawala, Marni Irawatu Manalu, dan Maya Agustina Tanjung (2021)
yang mengatakan bahwa komunikasi (X2) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja () karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian ini diperoleh bukti bahwa ketika komunikasi
dapat diterima dengan baik maka kinerja akan meningkat. Misalnya ketika
karyawan dihadapkan dengan tugas yang cukup darurat untuk memeriksa mesin
boiler, informasi disampaikan dengan jelas dan tepat secara langsung kepada
karyawan yang bersangkutan tanpa ada kendala dalam penyampaian informasi
maka karyawan tersebut akan cepat memeriksa mesin boiler.Semakin banyak
komunikasi antar karyawan tentunya Kinerja karyawan akan berkorelasi positif,
hal ini meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil analisis penelitian ini didukung oleh teori pembentukan Kinerja yang
baik dihasilkan jika terdapat komunikasi antara seluruh karyawan sehingga

membentuk internalisasi budaya perusahaan yang kuat dan dipahami sesuai nilai-
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nilai organisasi yang dapat menimbulkan persepsi yang positif antara semua
tingkatan karyawan untuk mendukung dan mempengaruhi iklim kepuasan yang
berdampak pada kinerja karyawan Mangkunegara, (2017:29).

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwaPelatihan (X2) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y) karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa pelatihan dilakukan bertuj