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Abstract.This research aimed to: (1) find out the description of employee performance,
communication, career development, and work ethic and (2) analyze the effect of communication,
career development, and work ethic on employee performance both partially and simultaneously.The
populations in this research were Hiro Heling Credit Union employees as many as 63 people. This
research was done by census or saturated sampling due limited population. Data were collected
through questionnaires and analyzed through descriptive and inferential statistical methods, namely
multiple linear regression. Hypothesis testing was done through the F-test and t-test.The results of
descriptive analysis showed that the variables of employee performance, communication, and career
development were categorized as good enough while work ethic was categorized as good. The
statistical result of the t-test showed that partially, the variables of communication, career development,
and work ethic had a positive and significant influence on employee performance. The statistical results
of the F-test showed that simultaneously, all independent variables had a significant influence on
employee performance. The results of the determination analysis indicated that three independent
variables in this research could explain the fluctuating performance of employees at Hiro Heling Credit
Union by 47,4%.

Keywords: Communication, Career Development, and Work Ethic on Employee Performance

Abstrak .Penelitian ini bertujuan untuk: (1) mengetahui gambaran kinerja Karyawan, Komunikasi,
Pengembangan Karir dan Etoa Kerja; (2) menganalisis pengaruh Komunikasi, Pengembangan Karir
dan Etos Kerja terhadap kinerja Karyawan baik secara parsial maupun secara simultan. Populasi dalam
penelitian ini adalah Karyawan Kantor KSP. Kopdit Hiro Heling, berjumlah 63 orang. Karena
populasinya terbatas, maka penelitian ini dilakukan secara sensus atau sampling jenuh. Data
dikumpulkan melalui quisioner dan dianalisis menggunakan metode deskriptif dan statistik inferensial
yaitu regresi linier berganda. Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji F dan Uji t. Hasil analisis
deskriptif menunjukan bahwa variabel kinerja Karyawan, Komunikasi, Pengembangan Karir,
dikategorikan Cukup baik dan Etos Kerja dikategorikan baik. Hasil statistik uji t menunjukkan bahwa
secara parsial variabel Komunikasi, Pengembangan Karir dan Etos Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja Karyawan. Hasil statistik uji F menunjukkan bahwa secara simultan semua
variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan. Hasil analisis determinasi
menujukan ketiga variabel bebas dalam penelitian ini mampu menjelaskan terhadap variasi naik
turunnya kinerja Karyawan Kantor KSP. Kopdit Hiro Heling sebesar 47,4%.
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LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan suatu organisasi atau
instansi pemerintah. Banyak organisasi atau instansi pemerintah menyadari bahwa unsur
manusia dalam suatu organisasi atau instansi pemerintah dapat memberikan keunggulan
bersaing. Mereka membuat strategi dan inovasi dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh
karena itu, sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi organisasi
atau instansi pemerintah. Karena perannya untuk mengimplementasi strategi sangat penting
yaitu sebagai subjek pelaksana dari strategi organisasi. Suatu organisasi atau instansi baik
pemerintah maupun swasta harus bisa meningkatkan kualitas kinerja karyawan yang dimiliki,
karena karyawan adalah aset yang paling penting dalam suatu organisasi. Supaya karyawan
dapat memberikan kinerja yang baik maka suatu organisasi atau instansi pemerintah harus
dapat memberikan dukungan yang baik kepada karyawan.

Dengan hal ini mereka mempunyai potensi seperti keahlian, pikiran dan lain-lain
dalam suatu organisasi atau instansi pemerintah dapat dimanfaatkan dan dioptimalkan
potensinya untuk mencapai tujuan. Orang yang menduduki jabatan dalam suatu organisasi
atau instansi pemerintah baik sebagai anggota maupun pimpinan merupakan faktor yang
terpenting karena berkaitan antara satu dengan yang lain dalam setiap organisasi atau instansi
baik pemerintah maupun swasta. Keberhasilan suatu organisasi atau instansi pemerintah
dipengaruhi oleh faktor manusia selaku yang melakukan atau melaksanakan dari pekerjaan
yang dilakukan tersebut.

Menurut Torang (2013:74) kinerja (performance) adalah kuantitas dan atau kualitas
hasil kerja individu atau sekelompok didalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok
dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran
yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi. Mempunyai Kinerja yang baik
adalah keinginan setiap organisasi, jika terciptanya kinerja yang baik maka akan terciptanya
hubungan yang harmonis, suasana kerja yang sangat menyenangkan dalam terciptanya tujuan.
Peningkatan kinerja karyawan yang baik akan membawa kemajuan bagi suatu organisasi atau
instansi pemerintah untuk dapat mencapai tujuan organisasi. Oleh sebab itu berbagai upaya-
upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan hal yang paling serius karena dengan

keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup suatu organisasi atau
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instansipemerintah tergantung pada sumber daya manusia yang ada didalam suatu organisasi
atau instansi pemerintah tersebut.

Kinerja karyawan yang baik sangatlah diharapkan oleh suatu organisasi atau instansi
pemerintah tersebut. Karena semakin banyak karyawan yang memiliki kinerja tinggi, maka
produktivitas suatu organisasi secara keseluruhan akan meningkat sehingga tujuan akan dapat
dicapai dan diwujudkan. bekerja di kantor tidak hanya secara formalitas, tetapi harus bisa
menikmati dan merasakan pekerjaannya, sehingga tidak bosan dan lebih giat dan tekun dalam
beraktifitas.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan Bapak Matheus Liberti selaku
manejer KSP Kopdit Hiro Heling menunjukan bahwa kinerja pegawai belum maksimal. Hal
ini di sebabkan oleh beberapa hal seperti karyawan menyelesaikan pekerjaan tidak sesuai
harapan, ketepatan waktu mengenai pekerjaan kadang tidak sesuai dengan prosedur dan hasil
pekerjaan kadang tidak sesuai dengan standar output dan minimum. Hal ini menyebabkan
kinerja karyawan belum maksimal. Pada hal Koperasi sudah menerapkan sistim pengupahan
berdasarkan kinerja yaitu dengan sistim KPI jika ada karyawan yang tidak memenuhi standar
yang telah ditetapkan maka akan mendapatkan upah yang kecil dan sanksi yang berupa mutasi
dan demosi. Akan tetapi jika ada karyawan yang selalu memenuhi standar yang ditetapka
maka akan di berikan reword atau penghargaan.

Menurut Wibowo (2014:65), Komunikasi adalah proses dalam pengaturan organisasi
untuk memelihara agar manajemen dan para karyawan tetap tahu tentang bermacam-macam
relevan. Sedangkan menurut Supardi (2016) memaknai komunikasi sebagai usaha untuk
mendorong orang lainuntuk menginterprestasikan pendapat seperti apa yang dikehendaki oleh
orang yang mempunyai pendapat tersebut. Dengan komunikasi diharapkan diperoleh titik
persamaan, saling pengertian. Komunikasi mengandung arti yang lebih luas daripada sekedar
mengatakan atau menuliskan sesuatu, di dalamnya juga tercakup suatu pengertian.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan Ibu Maria Nona Asni selaku
kepala bagian usaha lain pada KSP Kopdit Hiro Heling menunjukan bahwa dalam upaya
meningkatkan kinerja karyawan di KSP Kopdit Hiro Heling tampaknya masih terdapat
kendala yang dihadapi. Sering kali terjadinya kesalahan komunikasi antara pimpinan dan
karyawan, atau sesama karyawan, atau karyawan dengan nasabah yaitu terdapat kesalahan
atau kesalahpahaman dalam menerima informasi. Faktor lain yang berhubungan dengan
komunikasi adalah masih terdapat karyawan yang suka memotong pembicaraan tanpa
memperhatikan etika yang ada dan terdapat beberapa nasabah yang kurang puas dengan

pelayanan yang diberikan.
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Menurut Handoko (2014), pengembangan Kkarir adalah peningkatan-peningkatan
pribadi yang di lakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir. Dengan demikian
pengembangan karir merupakan tindakan seorang karyawan untuk mencapai rencana
karirnya, yang disponsori oleh departemen sumber daya manusia, manajer ataupun pihak lain.
Selain itu merupakan proses rangkaian kegiatan untuk meningkatkan kemampuan Kerja
individu karyawan untuk merencanakan karirnya dimasa sekarang dan masa depan. Selain
melihat pengembangan karir yang diberikan kepada karyawan faktor lain yang harus
diperhatikan yaitu motivasi kerja.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan Ibu Maria Nona Asni selaku
kepala bagian usaha lain pada KSP Kopdit Hiro Heling masih ditemukan permasalahan terkait
dengan pengembangan karir yaitu terdapat beberapa karyawan yang kurang informasi maupun
minat untuk mengembangkan Kkarir, terdapat pula beberapa karyawan yang kurang
bersemangat dalam melakukan pekerjaan yang diberikan dan terdapat karyawan yang sulit
mencapai target yang telah ditentukan karena karyawan merasa bosan dan jenuh sehingga
menghambat pengembangan karir mereka.

Etos kerja menurut (Sedarmayanti, 2011:224), menyatakan bahwa sebuah etos kerja
adalah sebuah tolak ukur untuk menilai sejauh mana tekad serta usaha untuk mencapai hasil
yang maksimal dalam setiap pekerjaan yang dijalani. Usaha yang dimaksud dalam hal ini
adalah etos kerja yang produktif baik dilihat dari produktivitas dirinya sendiri maupun
produktivitas secara umum. Menurut (Darodjat, 2015:77), menyatakan bahwa etos kerja
adalah tindakan positif dan fondasi yang meliputi motivasi yang mana dapat mempengaruhi
seseorang, spirit dasar, pemikiran dasar, kode etik, mencakup moral serta perilaku dan sikap,
aspirasi, karakteristik utama serta keyakinan, prinsip dan standar yang menjadi
acuan.Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa etos kerja merupakan sebuah
standart ukuran dari perilaku karyawan yang dijadikansebagai sebuah acuan untuk menilai
sejauh mana usaha serta sebuah tanggung jawabnya dalam pelaksanaan tugas yang diberikan
oleh suatu organisasi.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan Bapak Matheus Liberti selaku
manejer KSP Kopdit Hiro Heling, etos kerja / semangat kerja dapat diukur melalui absensi
/presensi karyawan ditempat kerja, etos kerja merupakan sikap menghargai waktu dalam
melakukan pekerjaan namun beberapa karyawan tidak memanfaatkan jam kerja yang ada dan
cenderung mengurangi jam kerja mereka, banyak diantara karyawan sebelum melakukan

pekerjaannya mengisi waktu dengan merokok sambil mengobrol. Karyawan juga memiliki
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ketekunan yang rendah. Dilihat dari target yang tidak tercapai dipengaruhi rendahnya disiplin
dalam bekerja dan rendahnya kepatuhan.

Komunikasi, pengembangan karir, dan etos kerja sangat mempengaruhi Kinerja
pegawai, dilihat dari penelitian terdahulu terdapat perbedaan hasil penelitian di komunikasi
terhadap kinerja pegawai, pengembangan Karir terhadap kinerja pegawai, dan etos kerja

terhadap kinerja pegawai.

TINJAUAN TEORI

Menurut Mangkunegara, (2013:67), Menyatakan bahwa kinerja adalah suatu tampilan
keadaan secara utuh atas perusahaan selama periode waktu tertentu, merupakan hasil atau
prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam memanfaatkan sumber-
sumber daya yang dimiliki, tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan selama periode
waktu tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional
perusahaan dalam memanfaatkan sumber-sumber daya yang dimiliki. Selanjutnya Menurut
Hardjana (2016:15), Komunikasi merupakan kegiatan dimana seseorang menyampaikan pesan
melalui media tertentu kepada orang lain dan sesudah menerima pesan kemudian memberikan
tanggapan kepada pengirim pesan. Menurut Mulyana (2015:11), komunikasi adalah proses
berbagai makna melalui perilaku verbal dan non verbal yang dilkukan oleh dua orang atau
lebih. Sedangkan Menurut Sikula (2017:145), komunikasi adalah proses pemindahan
informasi, pengertian, dan pemahaman dari seseorang, suatu tempat, atau sesuatu kepada
sesuatu, tempat kepada orang lain. Selanjutnya Menurut Dubrin (dalam Mangkunegara, 2004)
dikemukakan bahwa pengembangan karier adalah aktivitas kepegawaian yang membantu
pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka diperusahaan agar perusahaan dan
pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Dari defenisi yang
dikemukakan di atas, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir merupakan suatu langkah
yang dilakukan untuk memperoleh jenjang karir dengan cara meningkatkan kerjanya,
sehingga tujuan yang ditargetkan dapat tercapai. Selanjutnya menurut Sinamo (2011:55)
mengemukakan bahwa etos kerja adalah seperangkat perilaku kerja positif yang berakar pada
kesadaran yang kental, keyakinan yan fundamental, disertai komitmen yang total pada
paradigma kerja yang integral. Berdasarkan beberpa pengertian diatas, maka dapat
disimpulkan bahwa etos kerja adalah perilaku komunitas yang menggerakan ciri utama,
semangat dasar, kode etik, kode moral, dan kode perilaku, prinsip-prinsip yang mengatur ya\ng

berakar pada kesadaran yang kental.
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HIPOTESIS

H1 : Komunikasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

H2 : Pengembangan Karir secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
H3 : Etos kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

H4 : Komunikasi, pengembangan karir, dan etos kerja secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah Karyawan Kantor KSP. Kopdit Hiro Heling,
berjumlah 63 orang. Karena populasinya terbatas, maka penelitian ini dilakukan secara
sensus atau sampling jenuh. Data dikumpulkan melalui quisioner dan dianalisis
menggunakan metode deskriptif dan statistik inferensial yaitu regresi linier berganda.

Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji F dan Uji t.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji validitas

Tabel 4.3 Hasil uji validitas

Koefisien Korelasi
No Kinerja Komunikasi Pengempangan Etos Kerja Keterangan

Karyawan Karier
1 0,612 0,620 0,692 0,643 Valid
2 0,634 0,632 0,651 0,702 Valid
3 0,641 0,670 0,635 0,639 Valid
4 0,620 0,603 0,684 0,659 Valid
5 0,623 0,657 0,683 0,642 Valid
6 0,613 0,733 0,631 0,623 Valid
7 0,619 0,639 0,706 0,655 Valid
8 0,631 0,640 Valid
9 0,643 Valid
10 0,615 Valid
11 0,643 Valid
12 0,614 Valid
Kriteria uji validitas: r > 0.300

Sumber : Hasil Olah Data
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Uji Reliabilitas
Tabel 4.4 Hasil uji reliabilitas
Cronbach's Alpha if Item Deleted
No Kinerja Komunikasi Pengeml?angan Etos Kerja Keterangan
Karyawan Karier
1 0,846 0,762 0,799 0,746 Reliabel
2 0,844 0,745 0,801 0,735 Reliabel
3 0,844 0,729 0,798 0,748 Reliabel
4 0,845 0,744 0,789 0,745 Reliabel
5 0,845 0,732 0,790 0,744 Reliabel
6 0,848 0,715 0,797 0,746 Reliabel
7 0,845 0,735 0,785 0,739 Reliabel
8 0,844 0,796 Reliabel
9 0,843 Reliabel
10 0,848 Reliabel
11 0,844 Reliabel
12 0,845 Reliabel
' 0,856 0,766 0,815 0,772 G
Alpha
Cronbach's Alpha > 0,6; Cronbach's Alpha if Item Deleted < Cronbach’s Alpha

Uji Normalitas

Sumber : Hasil Olah Data

Tabel 4.10 Hasil pengujian normalitas (unstandardized residual)

No Variabel Asymp. Sig. (2- Keterangan
tailed)

1 Kinerja Karyawan

2 Komunikasi 0.200 Data Berdistribusi

3 Pengembangan Karier ' Normal

4 Etos Kerja

Sumber : Hasil olah Data

Hasil pengujian statistik One Sampel Kolmogrov-Smirnov di atas menunjukkan

Asymp. Sig. (2-tailed) untuk semua variabel lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan

bahwa nilai residual berdistribusi normal atau memenuhi syarat uji normalitas.

Uji Multikolinearitas

Tabel 4.9 Hasil pengujian multikolinearitas

No Variabel Tolerance | VIF Keterangan

1 | Komunikasi 0,662 1,511 Tidak Terjadi
Multikolinearitas

2 Pengembangan Karier 0,898 1,114 Tidak Terjadi
Multikolinearitas

3 Etos Kerja 0,639 1,566 Tidak Terjadi
Multikolinearitas

Sumber : Hasil Olah Data



Pengaruh Komunikasi, Pengembangan Karir, Dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Ksp
Kopdit Hiro Heling

Dengan melihat hasil pengujian multikolinearitas tabel 4.9 diketahui bahwa tidak ada
satupun dari variabel bebas yang mempunyai nilai tolerance lebih kecil dari 0,1. Begitu juga
nilai VIF masing-masing variabel tidak ada yang lebih besar dari 10. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa tidak ada korelasi yang sempurna antara variabel bebas (independent),

sehingga model regresi ini tidak ada masalah multikolinearitas.

Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 4.12 Analisis regresi

Unstandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients i Sig.
Std.
B Beta
Error
1 | (Constant) 3,552 | 4,926 0,721 | 0,474
Komunikasi 0,458 | 0,204 0,260 | 2,242 | 0,029
Pengembangan 0,496 | 0,147 0,335 | 3,364 | 0,001
Karier
Etos Kerja 0,530 | 0,203 0,308 | 2,610 | 0,011
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Olah Data

Hasil analisis data pada tabel 4.12 di atas dapat dibuatkan model persamaan Regresi

linier berganda sebagai berikut :
Y = 3,552 + 0,458X1 + 0,496 X2 + 0,530X3

Berdasarkan persamaan regresi di atas, maka interpretasi untuk konstanta dan masing-
masing koefisien regresi dapat diuraikan sebagai berikut : a) Konstanta (bo) : 3,552 Nilai
konstan untuk persamaan regresi adalah dengan 3,552 parameter negatif. Angka atau konstanta
ini menjelaskan bahwa jika semua variabel bebas, dalam hal ini, yaitu variabel Komunikasi
(X1) dan Pengembangan Karir (X2) diasumsikan konstan atau perubahannya nol, maka kinerja
karyawan (YY) sudah sebesar 3,552%. b).Koefisien Regresi X1 (b1) : 0,458 Koefisien regresi
untuk variabel Komunikasi (X1) adalah : 0,458 dengan parameter positif. Koefisien regresi ini
dapat dijelaskan bahwa jika variabel Pengembangan Karir (X2) dan variabel Etos Kerja (Xa)
dianggap konstan atau tetap, maka apabila terjadi peningkatan pada variabel Komunikasi (X1)
sebesar 1%, akan mengakibatkan terjadi peningkatan pada variabel kinerja karyawan ()
sebesar 0,458%; Demikian juga sebaliknya jika terjadi penurunan pada variabel Komunikasi

(X1) sebesar 1% akan mengakibatkan terjadi penurunan pada kinerja karyawan (Y) sebesar
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0,548 %.c). Koefisien Regresi X> (b2): 0,496 Koefisien regresi untuk variabel Pengembangan
Karir (X2) adalah : 0,496 dengan parameter positif. Koefisien regresi ini dapat dijelaskan bahwa
jika Komunikasi (X1) dan Etos Kerja (X3) dianggap konstan atau tidak berubah, maka apabila
terjadi peningkatan pada variabel Pengembangan Karir (X2) sebesar 1% akan mengakibatkan
terjadi peningkatan pada variabel kinerja Karyawan (YY) sebesar 0,496%. Demikian juga
sebaliknya jika terjadi penurunan pada variabel Pengembangan Karir (X2) sebesar 1% akan
mengakibatkan terjadi penurunan pada variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,496%. d).
Koefisien Regresi X3 (bz): 0,530 Koefisien regresi untuk variabel Etos Kerja (X3) adalah :
0,530 dengan parameter positif. Koefisien regresi ini dapat dijelaskan bahwa jika variabel
Komunikasi (X1) dan variabel Pengembangan Karir (Xz) dianggap konstan atau tidak berubah,
maka apabila terjadi peningkatan pada variabel Etos Kerja (X3) sebesar 1% akan
mengakibatkan terjadi peningkatan pada variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,530%.
Demikian juga sebaliknya jika terjadi penurunan pada variabel Etos Kerja (X3) sebesar 1%

akan mengakibatkan terjadi penurunan pada variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,530%.

PENGUJIAN HIPOTESIS

Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Tabel 4.13 Uji hipotesis parsial (Uji t)
t .
Model hitung Sig Keterangan
1 | Komunikasi 2,242 0,029 | Berpengaruh Signifikan
Pengembangan Karier 3,364 | 0,001. | Berpengaruh Signifikan
Etos Kerja 2,610 0,011 | Berpengaruh Signifikan

Sumber : Hasil Olah Data

Berdasarkan analisis data pada tabel 4.13 di atas, uji hipotesis secara parsial (Uji t)
untuk masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya adalah sebagai berikut : 1).
Variabel Komunikasi (X1) :Hasil uji statistik pada tabel 4.15menunjukkan bahwa nilai thitung
sebesar 2,242 dengan nilai signifikan sebesar 0,029. Nilai signifikansi ini lebih besar dari
tingkat alpha yang digunakan 5% (0,05), maka keputusannya adalah menolak hipotesis nol
(Ho) dan menerima hipotesis alternatif (Ha), bahwa secara parsial variabel Komunikasi (X1)
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja Karyawan. Artinya jika variabel
Komunikasi semakin ditingkatkan maka kinerja Karyawan akan meningkat dengan
peningkatan yang signifikan.2).Variabel Pengembangan Karir (X2) : Hasil uji statistik pada
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tabel 4.15 menunjukkan bahwa nilai thitung Sebesar 3,364dengan nilai signifikan sebesar 0,001.
Nilai signifikansi ini lebih kecil dari tingkat alpha yang digunakan 5% (0,05), maka
keputusannya adalah menolak hipotesis nol (Ho) dan menerima hipotesis alternatif (Hz), bahwa
secara parsial variabel Pengembangan Karir berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
kinerja Karyawan. Artinya jika variabel Pengembangan Karir semakin meningkat maka kinerja
Karyawan akan meningkat dengan peningkatan yang signifikan. 3).Variabel Etos Kerja (X3)
‘Hasil uji statistik pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa nilai thitung Sebesar 2,610 dengan nilai
signifikan sebesar 0,011. Nilai signifikansi ini lebih besar dari tingkat alpha yang digunakan
5% (0,05), maka keputusannya adalah menolak hipotesis nol (Ho) dan menerima hipotesis
alternatif (Ha), bahwa secara parsial variabel Etos Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel kinerja Karyawan. Artinya jika variabel Etos Kerja semakin meningkat maka kinerja
Karyawan akan meningkat dengan peningkatan yang signifikan.

Uji Hipotesis secara Simultan (Uji F)

Tabel 4.14 Uji hipotesis simultan (Uji F)

Model g&‘lﬂr"efs df S“é'l‘jg:‘e F Sig.

1  |Regression 2268,226 3 756,075 | 17,751 0,000
Residual 2513,044 59 42,594
Total 4781,270 62

a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Pengembangan Karier, Etos Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Olah Data

Hasil uji statistik berdasarkan perhitungan Anova menunjukkan nilai Fnitung Sebesar
17,751 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi ini lebih kecil dari tingkat
alfa yang digunakan yaitu 5% atau 0,05, maka ke 3 variabel bebas dalam penelitian ini secara
simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), artinya naik-
turunnya nilai kinerja Karyawan sangat ditentukan oleh naik turunnya ke 3 variabel bebas
dalam penelitian ini, yaitu : Komunikasi (X1), Pengembangan Karir (X2) dan Etos Kerja (X3).
Dapat disimpulkan bahwa variabel Komunikasi (X1), Pengembangan Karir (X2) dan Etos

Kerja (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan ().

45 PROJEMEN - VOLUME 10, NO. 3, September 2023



e-ISSN: 2686-1445; p-ISSN: 2354-7898, Hal 36-49
Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4.15 Koefisien determinasi (R?)
Model Summary®
Model R R Square |Adjusted R Square |Std. Error of the Estimate
1 0,689 0,474 0,448 6,5264
a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Pengembangan Karier
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Olah Data

Berdasarkan hasil analisis data pada tabel 4.15 di atas terlihat bahwa nilai koefisien
determinasi (R?) sebesar 0,474 yang berarti bahwa ke 3 variabel bebas dalam penelitian ini
yang terdiri atas : Komunikasi, Pengembangan Karir dan Etos Kerja mampu menjelaskan
terhadap variasi naik turunnya kinerja Karyawan kantor KSP. Kopdit Hiro Heling sebesar
47,4%. Sedangkan sisanya sebesar 52,6% dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak

diikutsertakan dalam model penelitian ini.

PEMBAHASAN

Hasil analisis deskriptif menunjukan bahwa : (1) Persentase skor total untuk variabel
Komunikasi adalah 66,63% dengan kategori cukup baik. 2) Hasil uji t menunjukkan bahwa
variabel Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
kantor KSP. Kopdit Hiro Heling. Variabel Pengembangan Karir termasuk Kriteria cukup baik
(65,61%) namun terdapat gap sebesar 34,39%. 3) Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Etos
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kantor KSP. Kopdit Hiro
Heling. Variabel Etos Kerja termasuk kriteria cukup baik (63,21%) namun terdapat gap
sebesar 36,79%. 4) Hasil uji F menunjukkan bahwa variabel Komunikasi, Pengembangan
Karir dan Etos Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan
kantor KSP. Kopdit Hiro Heling.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas, maka kesimpulan dari hasil penelitian ini
adalah sebagai berikut :
1) Hasil analisis deskriptif menunjukan bahwa : (1) Persentase skor total untuk variabel
Komunikasi adalah 66,63% dengan kategori cukup baik (2) Persentase skor total untuk

variabel Pengembangan Karir adalah 65,61% dengan kategori cukup baik; (3) Persentase
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skor total untuk variabel Etos Kerja adalah 63,21% dengan kategori cukup baik; (4)
Persentase skor total untuk variabel kinerja Karyawan adalah 64,31% dengan kategori cukup
baik. 2). Hasil statistik uji t menunjukkan bahwa secara sendiri-sendiri (parsial)

a. Variabel Komunikasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja
Karyawan. Apabila variabel Komunikasi ditingkatkan maka kinerja karyawan akan
meningkat dengan peningkatan yang signifikan.

b.Variabel Pengembangan Karir (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
kinerja Karyawan. Apabila variabel Pengembangan Karir ditingkatkan maka kinerja
karyawan akan meningkat dengan peningkatan yang signifikan.

c. Variabel Etos Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan. Apabila variabel Etos Kerja ditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat
dengan peningkatan yang signifikan.

3.Hasil statistic uji F menunjukkan bahwa secara bersama-sama (simultan) semua variabel
bebas yang terdiri dari Komunikasi, Pengembangan Karir dan Etos Kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, meningkatkan ketiga variabel bebas
ini secara bersama-sama akan berdampak terhadap meningkatnya variabel kinerja Karyawan
pada kantor KSP. Kopdit Hiro Heling.

4.Hasil analisis determinasi menunjukan bahwa variabel Komunikasi, Pengembangan Karir
dan Etos Kerja mampu menjelaskan terhadap variasi naik turunnya kinerja Karyawan kantor
KSP. Kopdit Hiro Heling. sebesar 47,4%.

SARAN

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian ini, maka dapat disarankan beberapa hal
sebagai berikut : 1) Kepada Kantor KSP. Kopdit Hiro Heling di sarankan untuk :
a) Meningkatkan kinerja karyawan dengan memperbaiki variabel Komunikasi terutama pada
indikator Keterbukaan (opennes) dan Rasa positif (Positivenessi) pimpinan harus memberikan
sanksi terhadap Karyawan yang melakukan komunikasi secara tidak efektif dan yang tidak
bersifat positif ketika mengemukakan pendapat agar Karyawan taat pada aturan yang
ditentukan di kantor dan memperbaiki indikator Komunikasi.b) Meningkatkan Kkinerja
karyawan dengan memperbaiki variabel Pengembangan Karir terutama pada indikator
kejelasan karier yang dicapai, pimpinan harus terus meningkatkan Pengembangan Karir dalam
menunjang kinerja Karyawan agar Karyawan dapat bertanggung jawab dalam menyelesaikan
pekerjaanya pimpinan juga memberikan dorongan kepada para Karyawan dengan cara

memberikan kenaikan pangkat secara jelas kepada Karyawan, dan memperbaiki indikator
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kejelasan karier pimpinan harus memberikan kesempatan kepada Karyawan untuk menjadi
pimpinan atau wakil pimpinan. ¢) Meningkatkan kinerja karyawan dengan memperbaiki
variabel Etos Kerja terutama pada indikator disiplin, pimpinan harus memberikan sanksi
terhadap pegawai yang datang tidak tepat waktu agar para pegawai taat pada aturan jam kerja
yang ditentukan di kantor. d) Kepada peneliti lain, jika ingin melakukan penelitian serupa,
disarankan untuk melibatkan variabel lain yang mempengaruhi Kinerja karyawan yang belum
diikut sertakan dalam penelitian ini, sehingga dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi
kantor KSP. Kopdit Hiro Heling dalam pengambilan keputusan.
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