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ABSTRAK 

Abrar Sukirman, 2025. Pengaruh Pelatihan Dan Lingkungan Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Pt. Telkom Indonesia Regional V Kti Makassar. 

Skripsi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Program Studi Manajemen Universitas 

Muhammadiyah Makassar. Dibimbing oleh pembimbing I Hj. Naidah dan 

Pembimbing II Nasrullah. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pelatihan dan 

lingkungan organisasi mempegaruhi kinerja karyawan. Jenis penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan sampel sebanyak 67 

responden. Teknik pengumpulan data menggunakan teknik kuesioner. Teknik 

analisis data menggunakan adalah analisis linear berganda. Berdasarkan hasil 

analisis menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dan lingkungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar.  

Kata Kunci : Pelatihan,Lingkugan Oragnisasi, Kinerja Karyawan   
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ABSTRACT 

Abrar Sukirman, 2025. The Influence of Training and Organizational Environment 

on Employee Performance at PT. Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar. 

Thesis, Faculty of Economics and Business, Management Study Program, 

Muhammadiyah University of Makassar. Supervised by Supervisor I Hj. Naidah 

and Supervisor II Nasrullah. 

This study aims to determine how much training and organizational environment 

affect employee performance. The type of research used in this study is 

quantitative with a sample of 67 respondents. The data collection technique uses 

a questionnaire technique. The data analysis technique used is multiple linear 

analysis. The results of this study Based on the results of the analysis, it shows 

that training has a positive and significant effect on employee performance and the 

organizational environment has a positive and significant effect on employee 

performance at PT Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar. 

Keywords: Training, Organizational Environment, Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 
 

Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat vital 

dalam perkembangan industri kecil maupun industri besar. Oleh karena itu, 

perusahaan dituntut untuk mengelola sumber daya manusia yang ada secara 

efektif dan efisien agar tujuan yang di harapkan bisa tercapai. Upaya yang 

mendukung untuk meningkatkan kualitas kerja karyawan adalah pelatihan dan 

pengaruhnya lingkungan kerja bagi karyawan (Khoerunnisa, Muhamad Aziz 

Firdaus, 2022 

Umum yang sering dihadapi dalam organisasi adalah bagaimana 

mengoptimalkan potensi sumber daya manusia dalam organisasi agar dapat 

berkontribusi secara efektif terhadap pencapaian tujuan bersama. Sumber 

daya manusia memiliki peran yang sangat vital dalam setiap organisasi, baik 

formal maupun informal. Hal ini disebabkan karena sumber daya manusia 

merupakan elemen produksi yang penting, mengingat bahwa seluruh 

perusahaan memanfaatkan tenaga kerja manusia untuk mengarahkan dan 

mengendalikan berbagai tugas. Manusia sebagai individu memiliki keunikan 

karena setiap orang berbeda, namun tetap mampu bekerja sama dan 

berinteraksi dengan cara yang beragam. Oleh karena itu, diperlukan aturan 

dan pengorganisasian agar interaksi tersebut bisa lebih terarah, sehingga 

tujuan organisasi dapat tercapai. 

Sumber daya manusia (SDM) adalah elemen krusial yang tidak 

terpisahkan dari organisasi, baik itu dalam institusi maupun perusahaan. 
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SDM menjadi faktor utama dalam perkembangan perusahaan, dan secara 

penggerak untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. Menurut (D.’Darmadi, 

2022), SDM dapat dipahami sebagai individu yang bekerja sebagai penggerak 

organisasi, baik dalam institusi maupun perusahaan, yang juga merupakan 

aset berharga yang perlu dilatih dan dikembangkan potensinya. 

Dalam upaya mencapai tujuan organisasi, terdapat banyak unsur 

penting yang harus diperhatikan. Sumber daya yang ada, jika tidak dikelola 

dengan baik, akan membuat tujuan yang telah direncanakan sulit tercapai. 

Oleh karena itu, untuk meningkatkan kualitas individu, diperlukan pelatihan 

dan pengembangan sumber daya manusia agar menjadi lebih kreatif dan 

inovatif. 

Kinerja karyawan bisa dilihat dari hasil kinerja yang baik, sesuai dengan 

target dan tentunya menghasilkan prestasi kerja yang dihasilkan. Menurut 

(Prabu Mangkunegara, 2022) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang harapkan oleh perusahaan 

Dalam upaya menciptakan kinerja yang baik perusahaan harus dapat 

memenuhi kebutuhan dasar karyawannya, apabila semua karyawan tersebut 

terpenuhi, maka akan timbul semangat yang membangkitkan karyawan 

untuk bekerja 

Kinerja karyawan akan dapat mencapai pada titik yang di harapkan oleh 

perusahaan itu di tunjang oleh perusahaan apakah perusahaan menyiapkan 

fasilitas yang akan mendukung peningkatan skil dan karir bagi karyawan oleh 

karena itu perusahaan akan megadakan pelatihan bagi karyawan untuk 

peningkatan kinerja pegawai, karena pelatihan adalah 
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fasilitas yang seharusnya harusnya di fasilitasi oleh perusahaan sehingga 

perusahaan mampu untuk sampai pada tujuan yang di inginkan, 

Menurut (Muhammad & Eliana, 2022), pelatihan merupakan proses 

belajar mengajar yang menggunakan teknik dan metode tertentu. Pelatihan 

ini bertujuan untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan kerja 

individu atau kelompok, khususnya bagi mereka yang sudah bekerja di suatu 

organisasi, dengan sasaran peningkatan efisiensi, efektivitas, dan 

produktivitas kerja secara terarah dan praktis. Menurut Dessler (2014:280), 

pelatihan adalah proses pengajaran keterampilan yang diperlukan oleh 

karyawan baru agar mereka dapat menjalankan pekerjaannya. Sementara 

itu, Rivai dan Sagala (2014:213-212) mendefinisikan pelatihan sebagai 

bagian dari pendidikan yang berfokus pada proses belajar untuk 

memperoleh dan meningkatkan keterampilan, di luar sistem pendidikan 

formal, dalam waktu singkat, dengan penekanan pada praktik dibandingkan 

teori 

Menurut Ahmad et al. (2014), Organisasi mencakup perasaan 

dedikasi terhadap tempat kerja, kesediaan untuk bekerja keras bagi pemberi 

kerja, dan niat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. Ali et al. (2011) 

juga menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan faktor yang 

mendorong keterlibatan individu dalam organisasi tersebut.(Di & Yuswardi, 

2020). Sebagai sekumpulan individu dengan tujuan bersama, organisasi 

perlu membangun kerjasama yang efektif agar tujuan tersebut dapat 

tercapai dengan baik. Salah satu strategi  
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yang dapat dilakukan adalah melalui implementasi Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM). Dengan penerapan MSDM yang tepat, integritas 

dan kinerja anggota organisasi dapat terus meningkat. Tujuan utama 

MSDM adalah mempengaruhi sikap, perilaku, dan kinerja individu sehingga 

mereka dapat memberikan kontribusi optimal dalam pencapaian visi, misi, 

dan tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan.(Dewi et 

al., 2023) 

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

menjalankan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan, baik dari segi 

kualitas maupun kuantitas. Rosmalinda dan Safrianto, A.S. (2021) 

menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah aspek sentral yang sangat 

penting bagi kehidupan organisasi, karena kemampuan perusahaan untuk 

mencapai tujuan yang ditetapkan sangat bergantung pada kinerja karyawan. 

Menurut (Jeni, R.S. 2021), kinerja karyawan adalah hasil dari pekerjaan yang 

diberikan kepada mereka dalam organisasi. Dengan demikian, kinerja 

karyawan dapat dipahami sebagai kesediaan dan kemampuan seseorang 

untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, serta mencapai target 

yang ditetapkan perusahaan. 

Pelatihan pada dasarnya memiliki tujuan untuk menyiapkan tenaga 

kerja yang nantinya mampu dan cakap dalam melaksankan tugasnya, 

karena kadang perusahaan mengadakan rekrutmen, dan yang menjadi 

permasalahan atau penomena yang terjadi pada perusahaan pada saat 

melaksanakan rekrutmen adalah banyak 
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karyawan yang tidak mempuni pada posisi yang perusahaan butuhkan oleh 

karena itu dengan adanya pelatihan mampu untuk memberikan pelajaran 

dan penamahan skill pada karyawan. 

PT. Telkom Indonesia, atau Telekomunikasi Indonesia, adalah 

perusahaan milik negara (BUMN) yang bergerak di bidang jasa layanan 

teknologi informasi dan komunikasi, dengan jaringan telekomunikasi 

terbesar dan terluas di Indonesia. Sebagai perusahaan yang memimpin 

bisnis di sektor T.I.M.E.S (Telecommunication, Information, Media, 

Edutainment, and Services), Telkom menawarkan layanan berkualitas 

tinggi dengan harga yang kompetitif, sekaligus menjadi model 

pengelolaan terbaik di Indonesia, sesuai dengan visi dan misinya. Salah 

satu produk unggulannya adalah IndiHome Fiber, yang merupakan 

layanan terbaru dari Telkom. IndiHome Fiber menawarkan layanan Triple 

Play yang meliputi: telepon rumah, internet berkecepatan tinggi 

menggunakan fiber optik, dan UseeTV Cable (TV interaktif) 

Fenomena dalam penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun PT. 

Telkom Indonesia Regional V Makassar telah menerapkan berbagai 

program pelatihan dan menyediakan lingkungan kerja yang mendukung, 

masih terdapat karyawan yang kinerjanya tidak sesuai dengan SOP. Hal 

ini memunculkan pertanyaan mengenai seberapa efektif pelatihan dan 

lingkungan organisasi dalam mempengaruhi peningkatan kinerja 

karyawan. 

PT Telkom Indonesia Reginal V TKI Makassar, menjadikan pelatihan 

sebagai salah satu solusi yang mampu untuk mempegaruhi kinerja pada 
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karyawan, adapun pelatihan yang biasnya di adakan oleh pelatihan IT dan 

bagaimana mengoperasikan computer dan media-media pendukung 

.pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat 

dalam fungsi atau bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun 

kepegawaian, karena Sumber Daya Manusia (SDM) dianggap semakin 

penting perannya. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap 

kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku dan 

penentu terwujudnya suatu tujuan organisasi. Berhasil atau tidaknya suatu 

organisasi dalam mencapai tujuannya tergantung oleh (Bagagarsyah Wira 

Kusuma et al, 2023) 

keberhasilannya dari pada individu organisasi itu sendiri dalam 

menjalankan tugas mereka. hal yang harus menjadi perhatian bagi manajer 

sumber daya manusia ialah lingkungan kerja harus memenuhi fasilitas 

standarkarena ketika lingkugan organisasi yang tidak memenuhi standarakan 

berdampak pada kinerja karyawan. Seorang manajer harus memperhatikan 

kinerja kurang baik dan mampu memberikan arahan agar kinerja tidak 

mengalami stres dalam bekerja.Kondisi lingkungan kerja yang baik adalah 

salah satu faktor penunjang produktivitas karyawan yang pada akhirnya 

berdampak pada kenaikan tingkat kinerja karyawan. Adanya pembagian 

mengenai lingkungan kerja tersebut tidak dapat dipisahkan satu sama lain. 

Antara keduanya harus saling seimbang, karena baik lingkungan kerja fisik 

maupun non-fisik sama-sama memengaruhi kinerja karyawan. Untuk 

menyeimbangkan keduanya diperlukan kesadaran pihak manajemen dari 

perusahaan tersebut. Oleh sebab itu, diperlukan lingkungan kerja yang 

kondusif untuk menunjang kinerja karyawan karyawan dalam melaksanakan 
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pekerjaannya, agar hasil kerja yang diperoleh dapat tercapai secara 

optimal.Penulis melihat terdapat beberapa hasil data lingkungan kerjaserta 

stres kerja di dalam operasional perusahaan per tahunnya masih kurang 

bagus yang berdampak pada kinerja karyawan. Berdasarkan uraian dari 

permasalahan diatas maka penulis tertarik melakukan penelitian yang 

berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan pada (Bagagarsyah Wira Kusuma et al, 2023) 

PT Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar meyakini bahwa 

lingkugan organisasi atau lingkugan kerja juga berpegaruh terhadap kinerja 

pegawai dan fenomena yang sering terjadi adalah karyawan terkadang 

bekerja secara efektif dan maksimal ketika lingkugan kerjanya memadai baik 

itu teman kerja yang nyaman atasan yang mampu menghargai dan kondisi 

kantor yang nyaman. Permasalahan yang sering ditemui pada PT Telkom 

Indonesia Regional V KTI Makassar banyak karyawan yang kadang 

berselisih antara karyawan kadang juga karyawan tertekan dengan atasan 

yang kurang baik dalam memberikan tugas. (Dewi et al., 2023) 

Menurut A arif setiabudi (2019) dalam penelitianya 
 

menunjukkan pengaruh positif dan singnifikan yang dibuktikan 

dengan besarnya kontribusi (R2 ) = 0,482 atau 48,2%. Artinya kualitas 

hubungan kerja dapat diprediksikan bahwa untuk meningkatkan kualitas 

hubungan kerja perlu menggunakan kedua variabel bebas tersebut. 

Sedang adanya sisa hanya 51,8% menunjukkan bahwa masih perlu 

mencari variabel yang belum dapat teridentifikasi dalam penelitian ini, 

sehingga bagi para peneliti selanjutnya harus menelusuri lebih mendalam 

sehingga ditemukan variabel yang dapat memperbesar pengaruhnya 
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terhadap kualitas hubungan kerja pada PT Telkom Wilayah Balaikota 

Makassar. Dari hasil penelitian yang dilakukan itu dapat disimpulkan bahwa 

lingkugan organisasi dan pelatihan memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dilihat bahwasanya perlu untuk 

melakukan penelitian pada PT Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar 

dan untuk mengetahui seberapa besar pelatihan dan lingkungan organisasi 

mempegaruhi kinerja karyawan. Kemudian penulis merangkum ke dalam 

sebuah judul penelitian yaitu Pengaruh Pelatihan Dan Lingkungan 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Telkom Indonesia 

Regional V KTI Makassar. 

 
 

B. Rumusan Masalah 
 

Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 
 

1. Apakah pelatihan berpegaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar ? 

2. Apakah lingkugan Organisasi berpengaruh terhadap kinerja “ 

aryawan pada PT. Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar ? 

C. Tujuan Penelitian 
 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan PT. Telkom Indonesia Regional V KTI 

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan Organisasi terhadap 

kinerja karyawan PT. Telkom Indonesia Regional V KTI 
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D. Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teoretis 
 

Penelitian ini dapat memperkaya kajian ilmiah di bidang manajemen 

sumber daya manusia, khususnya terkait pengaruh pelatihan dan 

lingkungan organisasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi perkembangan teori 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, 

hasil penelitian ini dapat memperkuat atau memberikan sudut pandang 

baru terhadap teori-teori yang telah ada terkait pelatihan, lingkungan 

organisasi, dan kinerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 
 

a. Bagi PT. Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar 
 

Hasil penelitian ini dapat menjadi masukan untuk PT. Telkom 

Indonesia Regional V KTI Makassar dalam meningkatkan efektivitas 

program pelatihan dan memperbaiki lingkungan Organisasi, guna 

memaksimalkan kinerja karyawan. Dengan mengetahui faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja, manajemen perusahaan dapat mengambil 

langkah-langkah strategis untuk meningkatkan produktivitas dan 

kepuasan kerja karyawan. 

b. Bagi Karyawan 

Penelitian ini dapat memberikan wawasan kepada karyawan mengenai 

pentingnya pelatihan dan lingkungan kerja yang kondusif dalam 

mendukung kinerja mereka. 
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Karyawan dapat lebih memahami peran pelatihan dan  lingkungan kerja 

dalam pengembangan kemampuan serta pencapaian tujuan perusahaan 

c. Bagi Praktisi HR dan Manajemen Perusahaan Lain 
 

Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi praktisi 

manajemen sumber daya manusia di perusahaan lain dalam merancang 

dan mengimplementasikan program pelatihan serta menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung, sehingga dapat meningkatkan kinerja 

karyawan secara efekti
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 
A. Tinjauan Teori 

 
1. Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Sumber Daya Manusia 
 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM), menurut (Sinambela, 

2016) adalah upaya yang dilakukan secara tepat dan efektif dalam 

proses/rekrutmen, pengembangan, pemanfaatan, serta pemeliharaan 

personel suatu organisasi. Tujuannya adalah untuk memastikan bahwa 

sumber daya manusia (SDM) dapat dimanfaatkan secara optimal demi 

mencapai target organisasi. (Kasmir, 2019) mendefinisikan MSDM 

sebagai proses yang mencakup perencanaan, rekrutmen, seleksi, 

pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan 

dan kesehatan kerja, hingga pemutusan hubungan kerja, dengan tujuan 

untuk mencapai target perusahaan dan meningkatkan kesejahteraan para 

pemangku kepentingan. 

Dessler, sebagaimana dikutip oleh (Kasmir, 2019), menjelaskan 

MSDM merupakan proses yang mencakup pelatihan, penilaian, 

pemberian kompensasi, serta menjaga hubungan kerja yang adil, 

termasuk aspek kesehatan dan keselamatan kerja. 

Menurut (Edison, 2018), MSDM berfokus pada upaya untuk 

memaksimalkan kemampuan karyawan melalui langkah-langkah 

strategis yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja mereka. Proses ini 

mencakup motivasi dan pengelolaan SDM guna mendukung aktivitas 

organisasi secara efisien dan efektif, sesuai dengan tujuan strategis yang 

telah ditetapkan. 
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a. Berencanaan Dan Pengembangan 
 

Menyusun kebutuhan serta mengembangkan kompetensi 

pegawai, sekaligus merancang rencana karir yang jelas dan 

sesuai dengan tujuan organisasi. 

b. Recruitment 
 

Melaksanakan proses rekrutmen berdasarkan standar yang baik 

dan terukur. Kinerja pegawai yang optimal sering kali bergantung 

pada sistem rekrutmen yang dilakukan dengan cermat dan dinilai 

oleh pihak yang kompeten. 

c. Kompensasi dan Kesejahteraan 
 

Penting untuk membangun sistem kompensasi yang adil dan 

seimbang. Manajemen harus secara teratur mengevaluasi kinerja 

karyawan agar bisa memberikan kompensasi yang layak 

berdasarkan kontribusi mereka, sambil memastikan kesejahteraan 

karyawan secara menyeluruh diperhatikan. 

d. Kedisiplinan dan Aturan 
 

Disiplin dan perilaku karyawan perlu diatur melalui budaya 

organisasi dan peraturan perusahaan yang sejalan dengan 

peraturan perundang-undangan yang berlaku. 

e. Penilaian dan Penghargaan 
 

Penilaian rutin diperlukan untuk mengukur prestasi karyawan dan 

memberikan penghargaan yang layak. Proses ini juga memberikan 

kesempatan untuk memberikan umpan balik yang berguna bagi 



     13 

 

 

 

karyawan. 

f. Motivasi 
 

Penting bagi pemimpin untuk memberikan motivasi dan semangat 

kerja kepada karyawan. Sayangnya, beberapa pemimpin 

cenderung menggunakan ancaman atau menunjukkan 

ketidaksukaan terhadap bawahan, yang justru menurunkan kinerja 

individu. Pendekatan semacam ini tidak lagi efektif. 

g. Pemeliharaan Karyawan 
 

Mempertahankan karyawan sangat penting, karena tingkat 

turnover yang tinggi menandakan adanya masalah dalam sistem 

pemeliharaan. Ini bisa berdampak negatif, terutama jika karyawan 

yang keluar adalah yang potensial, karena memerlukan pengganti, 

pelatihan, dan penyesuaian ulang. Namun, bisa menguntungkan 

jika yang meninggalkan perusahaan adalah karyawan dengan 

masalah perilaku atau kompetensi. 

h. Pengintegrasian 
 

Mengintegrasikan fungsi antarbagian dan membangun tim yang 

solid melalui harmonisasi sangat penting. Namun, dalam beberapa 

kasus, pemimpin justru mencari kelemahan bawahannya melalui 

pihak lain, yang menghasilkan informasi subjektif dan berisiko 

melemahkan kohesi tim. 

i. Kesejahteraan Pekerja 
 

Perhatian terhadap kesejahteraan karyawan merupakan keharusan 

dalam hubungan industrial. Setiap karyawan harus diikutsertakan 
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dalam program jaminan kesehatan yang diselenggarakan oleh BPJS 

sebagai bagian dari upaya memenuhi hak-hak kesejahteraan mereka. 

Menurut (Malayu, S.P. Hasibuan, 2014), fungsi-fungsi manajemen 

sumber daya manusia meliputi: 

1) Perencanaan 
 

Merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan, mendukung pencapaian 

tujuan perusahaan. 

2) Pengorganisasian 

Mengatur seluruh karyawan dengan menetapkan pembagian 

tugas, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan 

koordinasi dalam struktur organisasi. 

3) Pengarahan 
 

Mengarahkan semua karyawan untuk bekerja sama dengan 

efektif dan efisien guna mencapai tujuan perusahaan, karyawan, 

dan masyarakat. 

4) Pengendalian 
 

Mengawasi agar semua karyawan mematuhi peraturan 

perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana yang telah 

ditetapkan. 

b. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 
 

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia adalah meningkatkan 

kontribusi produktif karyawan pada organisasi atau perusahaan 

secara strategis, etis, dan bertanggung jawab secara sosial. Para 

manajer serta departemen sumber daya manusia mencapai tujuan 
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ini dengan memenuhi target yang telah ditetapkan. Selain 

mencerminkan aspirasi manajemen puncak, tujuan MSDM juga 

harus menyeimbangkan kepentingan organisasi, fungsi sumber 

daya manusia, dan pihak-pihak yang terpengaruh. Kegagalan 

dalam mencapai keseimbangan ini dapat merugikan produktivitas, 

keuntungan, dan bahkan keberlangsungan organisasi atau 

perusahaan (Huzain Hasryani, 2021). 

2. Pelatihan 
 

a. Pengertian Pelatihan 

Pelatihan merupakan salah satu langkah yang diambil oleh 

organisasi untuk mengembangkan sumber daya manusia (SDM) di 

lingkungan kerja(Samosir et al., 2024). Pelatihan merupakan 

proses Pendidikan jangka pendek dimana pegawai mendapat 

tambahan kemampuan dan keterampilan kerja pegawai dalam 

menjalankan pekerjaan untuk mencapai tujuan Perusahaan 

(Siallagan, 2020). Dengan diadkannya pelatihan maka Perusahaan 

dapat Meningkatkan kemahiran dan penguasaan dalam 

melaksanakan tugas-tugas kerja tertentu dengan teliti dan detail 

(Adiguna et al., 2024). 

Tujuan utama dari pelatihan adalah untuk meningkatkan kinerja 

karyawan guna mencapai tujuan perusahaan. Menurut Handoko 

dalam (Malvin, 2016), terdapat tiga tujuan utama dari pelatihan 

karyawan, yaitu: 

Beberapa tujuan pelatihan menurut (Dessler, 2024) adalah: 
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1) Meningkatkan keterampilan untuk meningkatkan efisiensi 

dan produktivitas dalam menyelesaikan tugas. 

2) Memperluas pengetahuan agar penyelesaian tugas dapat 

didasarkan pada pertimbangan yang rasional. 

3) Membentuk sikap yang mendorong kerjasama dengan 

rekan kerja dan manajemen. 

b. Indikator Pelatihan 
 

Menurut (Mangkunegara, 2011), terdapat beberapa dimensi dan 

indikator dalam pelatihan, yaitu: 

1) Instruktur 
 

a) Pendidikan, Pendidikan berfokus pada peningkatan 

kemampuan melalui jalur formal yang berjangka panjang, 

dengan tujuan memaksimalkan pemahaman materi bagi peserta 

pelatihan. 

b) Penguasaan Materi, Penguasaan materi sangat penting bagi 

instruktur untuk menyampaikan pelatihan dengan efektif, 

sehingga peserta dapat memahami informasi yang diberikan. 

2) Peserta 
 

a) Semangat Mengikuti Pelatihan, Semangat instruktur 

dalammenyampaikan materi berpengaruh pada antusiasme 

peserta; jika instruktur bersemangat, peserta cenderung lebih 

antusias dalam mengikuti pelatihan. 

b) Seleksi, Sebelum pelatihan dimulai, perusahaan melakukan 

proses seleksi untuk memilih individu yang paling memenuhi 

kriteria bagi posisi yang ada. 
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3) Materi 

 
a) Sesuai dengan Tujuan, Materi pelatihan harus sesuai 

dengan tujuan pengembangan sumber daya manusia yang 

ingin dicapai perusahaan. 

b) Sesuai dengan Karakteristik Peserta, Efektivitas materi 

akan meningkat jika disesuaikan dengan karakteristik peserta, 

sehingga dapat meningkatkan kemampuan mereka. 

4) Penetapan Sasaran, Materi harus tepat sasaran agar 

mendorong peserta untuk mengaplikasikan pelajaran dalam 

pekerjaannya. 

5) Tujuan, Meningkatkan Keterampilan, Pelatihan diharapkan 

mampu meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan perilaku 

peserta atau calon karyawan baru. 

3. Lingkungan Organisasi 

a. Lingkungan Organisasi 
 

Lingkungan organisasi adalah salah satu faktor yang 

berinteraksi dengan dan memengaruhi organisasi, serta dapat 

dipengaruhi oleh perilaku internal dalam organisasi itu sendiri, 

yang berdampak langsung pada operasional perusahaan atau 

organisasi (H et al., 2019). Menurut Prasetyono, Ramdayana, & 

Estiningsih (dalam Farabi, 2020), lingkungan organisasi 

mencakup kondisi atau faktor internal dan eksternal yang 

mempengaruhi kemampuan organisasi dalam mengenali 

kekuatan, kelemahan, peluang, atau ancaman yang relevan 



     18 

 

 

 

 
untuk pengembangan organisasi. Hal ini berdampak signifikan 

pada proses dan strategi pengambilan keputusan. 

Hick dan Gullet (2013) menjelaskan bahwa lingkungan 

organisasi memiliki perang penting dalam proses distribusi, 

penerimaan, dan keberlanjutan organisasi. Menurut Robbins dan 

Coulter (2019), lingkungan organisasi terdiri dari berbagai 

kekuatan eksternal yang dapat memengaruhi kinerja organisasi, 

baik secara langsung maupun tidak langsung. Dalam pandangan 

Scott yang dikutip Rahayu (2013), lingkungan organisasi 

mencakup elemen-elemen di sekitar organisasi yang dapat saling 

memengaruhi. Scott mengidentifikasi empat tingkatan lingkungan 

organisasi: 

1) Organizational sets mencakup area operasional organisasi, 

produk atau layanan yang ditawarkan, pelanggan yang 

dilayani, dan pemasok bahan. Konsumen, pemasok, dan 

pesaing termasuk dalam kategori ini. 

2) Organizational population merujuk pada pengembangan 

organisasi serupa dalam bidang tertentu, seperti pendidikan, 

yang mencakup pendidikan dasar, menengah, dan tinggi. 

3) Areal organizational fields berkaitan dengan hubungan dan 

interaksi antara anggota organisasi atau karyawan, serta 

lokasi geografis di mana organisasi beroperasi dan memiliki 

jaringan. 

4) Fungsional organizational fields, melihat lingkungan 

organisasi dalam kaitannya dengan fungsi organisasi, bukan 
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sekadar dari perspektif geografis.(Rahma Wudda et al., 2024). 

Organisasi perlu menerapkan pengendalian yang efektif untuk 

mengelola risiko baru yang muncul seiring dengan integrasi 

teknologi informasi dalam sistem pengendalian internal. 

Pengendalian ini meliputi langkah-langkah untuk mengenali, 

mengevaluasi, dan mengurangi risiko terkait keamanan data, 

keandalan sistem, dan privasi informasi. Dengan penerapan 

pengendalian yang tepat, organisasi dapat memastikan keamanan 

data, menghadapi ancaman keamanan yang semakin kompleks, 

dan memenuhi standar kepatuhan yang berlaku. Oleh karena itu, 

kesadaran akan risiko serta penerapan pengendalian yang tepat 

dalam lingkungan teknologi informasi sangat penting untuk menjaga 

integritas dan keamanan sistem informasi organisasi (Lubis 

Muhammad Fadhil, 2024) . 

Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan organisasi 

adalah keberlanjutan organisasi yang ditentukan oleh kemampuan 

organisasi dalam merespons pengaruh lingkungan. Lingkungan 

organisasi dibagi menjadi dua kategori, yaitu lingkungan eksternal 

dan lingkungan internal. 

1. Faktor Eksternal 

Lingkungan eksternal adalah kekuatan atau budaya luar 

yang mempengaruhi kinerja organisasi. Menurut Sopiah (2008), 

faktor  lingkungan  eksternal  sangat  berpengaruh  terhadap
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keberhasilan atau kegagalan organisasi dalam mencapai 

tujuannya. Lingkungan eksternal terbagi menjadi lingkungan mikro 

dan makro. Lingkungan mikro berpengaruh langsung terhadaps 

aktivitas manajemen, seperti penyedia, pesaing, pelanggan, serta 

lembaga keuangan. Sementara itu, lingkungan makro memberikan 

pengaruh tidak langsung, seperti kondisi ekonomi, perubahan 

teknologi, serta faktor politik dan sosial 

2. Faktor Internal 
 

Lingkungan internal adalah lingkungan tempat para manajer 

bekerja yang mencakup kebiasaan perusahaan, teknologi produksi, 

struktur organisasi, dan fasilitas fisik. Faktor internal bersifat lebih 

terkontrol oleh manajemen dan mencakup elemen-elemen seperti 

karyawan, dewan komisaris, dan pemegang saham (Ganis Aliefiani 

Mulya Putri1, 2022). 

Menurut Afandi (2018), lingkungan kerja secara umum terbagi 

menjadi dua jenis: 

a) Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan ini mencakup kondisi di 

sekitar karyawan yang dapat memengaruhi kepuasan kerja 

mereka, baik secara langsung maupun tidak langsung. 

b) Lingkungan Kerja Psikis atau Non-Fisik, Lingkungan ini 

berkaitan dengan aspek-aspek pekerjaan yang melibatkan 

hubungan dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan. 

Lingkungan kerja memiliki dampak yang sangat signifikan 

terhadap keberhasilan pekerjaan yang dilakukan oleh 

karyawan.  Menurut  (Revida,  2020),  lingkungan  kerja 
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memainkan peran penting dalam pelaksanaan tugas yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan. Lingkungan kerja 

yang nyaman dapat meningkatkan kinerja karyawan, yang 

pada akhirnya memberikan kontribusi positif bagi perusahaan 

b. Tujuan Lingkungan Organisasi 
 

Organisasi adalah proses menyelaraskan pekerjaan yang 

harus dilakukan oleh individu atau kelompok dengan wewenang 

yang diperlukan untuk pelaksanaannya. Tugas yang dilaksanakan 

ini memberikan jalur terbaik bagi penyelenggaraan usaha yang 

efisien, tertata, positif, dan terkoordinasi (Ganis Aliefiani Mulya Putr, 

2022).Setiap organisasi harus memiliki tujuan yang ingin dicapai, 

yang dapat dievaluasi melalui beberapa aspek seperti metode, 

paradigma, dan program hingga hasil akhir pekerjaan anggota 

organisasi. Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, tujuan berarti 

arah atau haluan yang ingin dicapai. Pengertian ini menunjukkan 

bahwa tujuan tidak berdiri sendiri, tetapi merupakan kondisi yang 

lebih baik yang diinginkan di masa depan. Untuk mencapai tujuan 

yang lebih baik tersebut, diperlukan kinerja yang lebih optimal. 

Kinerja menjadi panduan bagi pencapaian tujuan yang dijalankan 

oleh organisasi, kelompok, atau individu 

c. Indikator Lingkungan Organisasi 
 

Menurut Fachrezi & Khair (2020), indikator-indikator 

lingkungan kerja meliputi: 
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1) Fasilitas, Fasilitas yang memadai dapat meningkatkan kinerja 

karyawan, sementara fasilitas yang tidak mencukupi dapat 

menjadi hambatan bagi kinerja mereka. 

2) Kebisingan, Kebisingan adalah polusi suara yang tidak 

diinginkan dan dapat menimbulkan perasaan tidak nyaman, 

mengganggu konsentrasi, serta menghambat komunikasi. 

3) Sirkulasi udara, Sirkulasi udara yang buruk dapat berdampak 

negatif pada kesehatan dan kualitas kerja, terutama saat 

karyawan menghadapi beban kerja fisik yang tinggi. 

4) Hubungan kerja, Interaksi antara individu di tempat kerja juga 

mempengaruhi kenyamanan kerja, yang pada gilirannya 

menciptakan rasa tenang dalam bekerja. 

4. Kinerja Karyawan 
 

Keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai tujuannya 

sangat bergantung pada partisipasi karyawan. Kenyamanan karyawan 

saat bekerja menjadi hal yang krusial, mengingat bahwa kinerja mereka 

berpengaruh besar terhadap kesuksesan organisasi (Suryani et al., 

2021). Menurut Nugroho et al. (2020), dari segi etimologi, istilah kinerja 

dapat disamakan dengan kata performance. Secara umum, kinerja 

atau performance didefinisikan sebagai tingkat keberhasilan individu 

dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang diberikan. Istilah 

performance atau kinerja menggambarkan hasil kerja yang dicapai oleh 

individu atau kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab yang dimiliki masing-masing, dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi (Yandi & Trimerani, 2023). 
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Kinerja umumnya dipahami sebagai keberhasilan seseorang 

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Kinerja karyawan 

mencerminkan upayanya dalam menjalankan tugas untuk mencapai 

hasil yang optimal. Oleh karena itu, tidak mengherankan jika karyawan 

dengan motivasi kerja tinggi cenderung memiliki kinerja yang tinggi pula 

(Mangkunegara, 2013). 

Menurut (Umar Husein, 2014) , kinerja merupakan pelaksanaan 

fungsi-fungsi yang diharapkan dari individu, yang mencakup tindakan, 

pencapaian, dan demonstrasi keterampilan secara umum. Hasibuan 

(2013:231) menambahkan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan. Suwarto 

(2014:32) menjelaskan bahwa kinerja karyawan berkaitan dengan 

perilaku atau aktivitas yang dilakukan oleh karyawan serta hasil yang 

dihasilkan dari pekerjaan mereka, yang dapat ditingkatkan melalui 

proses yang berkelanjutan untuk membantu organisasi dan tim 

mencapai tujuan bersama. Sementara itu, Wirawan (2012:5) 

menyatakan bahwa kinerja adalah hasil yang dihasilkan dari fungsi- 

fungsi atau indikator-indikator pekerjaan dalam periode tertentu. Hamali 

(2016:212) menekankan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang memiliki 

hubungan erat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 

konsumen, dan kontribusi terhadap perekonomian. 

a. Indikator Kinerja Karyawan 
 

(Juliani et al., 2023). Kinerja pegawai dapat dievaluasi secara 

objektif dan akurat melalui standar pengukuran tingkat kinerja. 

Pengukuran ini memberikan kesempatan kepada para pegawai 
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untuk memahami sejauh mana kinerja mereka. Untuk 

mempermudah penilaian kinerja, Sedarmayanti (2014:51) 

menyebutkan beberapa indikator kinerja karyawan sebagai berikut: 

1. Kualitas Kerja (Quality of Work) 
 

2. Ketepatan Waktu (Promptness) 
 

3. Inisiatif (Initiative) 
 

4. Kemampuan (Capability) 

5. Komunikasi (Communication) 

 
B. Penelitian Terdahulu 

 
Kajian Empiris merupakan hasil penelitian terdahulu yang mengemukakan 

beberapa konsep yang relevan dan terkait dengan penelitian yang dilakukan. 

Berikut merupakan tabel yang berisikan beberapa penelitian terdahulu yang 

menjadi landasan dalam penelitian ini 

Tabel 2.1 

Ringkasan Penelitian Terdahulu 

 
No. Nama 

Peneliti/ 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Alat 

Analisis 

Hasil Penelitian 

 
 

1. 

sisca 

elizabeth 

irawan 

(2024) 

pengaruh 

pelatihan dan 

pengembangan 

karier terhadap 

kinerja 

karyawan 

melalui motivasi 

kerja di pt. 

pal indonesia 

pelatihan (X1) 

dan 

pengembangan 

karier (X2) 

kinerja 

karyawan (y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

adalah analisis 

berganda 

dari hasil penelitian 

dan pembahasan di 

atas, maka dapat 

ditarik kesimpulan 

sebagai berikut : 

1.pelatihan sumber 

daya manusia dan 

pengembangan 

sumber daya 

manusia secara 

simultan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 
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     kinerja karyawan di 

pt.berlian kharisma 

pasifik 

2. pelatihan sumber 

daya manusia 

secara parsial 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan di pt. 

berlian kharisma 

pasifik manado. 

pelatihan sumber 

daya manusia 

merupakan variabel 

yang paling 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan dalam 

penelitian ini. 

3. pengembangan 

sumber daya 

manusia secara 

parsial berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan di pt. 

berlian kharisma 

pasifik manado. 

pengembangan 

sumber daya 

manusia merupakan 

variabel yang 

terendah 

pengaruhnya 

terhadap kinerja 

karyawan dalam 

penelitian ini. 
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2. fadhil 

muhamm 

ad lubis 

(2024) 

analisis strategi 

keamanan 

cyber dalam 

lingkungan 

organisasi 

modern 

menggunakan 

analisis swot 

strategi 

keamanan 

cyber (x) 

 
lingkungan 

organisasi (y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

dalah analisis 

sederhana 

hasil penelitian ini 

diharapkan akan 

memberikan 

manfaat yang 

sangat penting: 

1.membantu 

organisasi modern 

dalam memahami 

ancaman dan risiko 

keamanan 

cyber yang dihadapi. 

2. memberikan 

panduan praktis 

dalam 

mengidentifikasi dan 

mengimplementasik 

an 

strategi keamanan 

cyber yang sesuai. 

3. meningkatkan 

kesadaran tentang 

pentingnya 

keamanan cyber 

dalam lingkungan 

organisasi modern. 

4. mengurangi 

kerugian finansial 

dan reputasi yang 

disebabkan oleh 

serangan cyber. 
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3. albertus 

yandi, 

ismiasih, 

resma 

trimerni 

(2023) 

indikator 

fasilitas kerja 

dan kinerja 

karyawan di pt. 

karya makmur 

langgeng 

kalimanta barat 

fasilitas kerja (x) 

kinerja 

karyawan (y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

adalah analisis 

sederhana 

1. indikator fasilitas 

kerja di pt. karya 

makmur langgeng 

kalimantan barat 

diantaranya adalah 

sesuai dengan 

kebutuhan, mampu 

mengoptimalkan 

hasil kerja, mudah 

dalam penggunaan, 

mempercepat 

proses kerja dan 

penempatan ditata 

dengan benar yakni 

sebagian besar 

responden 

menjawab setuju 

terhadap indikator 

fasilitas kerja di pt. 

karya makmur 

langgeng. 

2. indikator kinerja 

divisi 1 dan divisi 2 

di pt. karya makmur 

langgeng 

kalimantan barat 

diantaranya adalah 

masukan (input), 

keluaran (output), 

hasil (outcome), 

manfaat (benefits) 

dan dampak 

(impacts). 
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4 sofia 

lorent 

hutabara 

t, zeinyta 

azra 

haroen 

dan, rini , 

wijayanin 

gsi, 2023 

pengaruh 

pelatihan 

danpengemban 

gan 

karirterhadap 

kinerja 

karyawan pt 

telkom akses 

cabang pasar 

rebo jakarta 

timur 

pelatihan (x1) , 

pengembagan 

karir (x2) dan 

kinerja pegawai 

(y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

adalah analisis 

berganda 

berdasarkan hasil 

penelitian dalam uji 

parsial (t) variabel 

pelatihan memiliki 

pengaruh positif 

secara signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

nilai t –hitung 3.406 

> 1,66071 ( t tabel 

) dengan sig 0,001 

< 0.05. variabel 

pengembangan 

karir (x2) diperoleh 

t hitung 

sebesar3.542 > 

1,66071 ( t tabel) 

dengan nilai sig 

0,001 < 0.05. 

selanjutnya dalam 

uji simultan (f) 

variabel pelatihan 

dan pengembangan 

karir secara 

simultan 

berpengaruh positif 

terhadap variabel 

kinerja karyawan 

dengan nilai (f- 

hitung) sebesar 

71.489 > 2.70 (f 

tabel ) . 
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5 riki 

setiawan 

dan , 

irwansya 

h, 2024 

pengaruh 

pelatihan dan 

pengembangan 

karirterhadap 

kinerja 

karyawanpada 

pt. prestasi 

jakarta hebat 

depok 

pelatihan (x1) 

pengembagan 

karir (x2) 

kinerja pegawai 

(y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

dalam 

penelitian ini 

adalah linear 

berganda 

pengujian hipotesis 
secara parsial 
variabel pelatihan 
(x1) diperoleh 
thitung > ttabel 
(7,451 > 1,675), 
dan nilai 
signifikansi 0,000 < 
0,05. artinya 
pelatihan (x1) 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan (y). 
uji hipotesis secara 
parsial variabel 
pengembangan karir 
(x2) diperoleh 
thitung > ttabel 
(10,378 > 1,675). 
artinya 
pengembangan karir 
(x2) berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan (y). 
pengujian hipotesis 
secara simultan 
diperoleh nilai 
fhitung > ftabel 
(58,666 > 3,179), 
dan nilai 
signifikansi 0,000 < 
0,05. maka dapat 
disimpulkan bahwa 
pelatihan (x1), dan 
pengembangan 
karir (x2) 
berpengaruh 
signifikan secara 
simultan terhadap 
kinerja karyawan 
(ykinerja karyawan. 
sedangkan sisanya 
sebesar 30,3% di 
pengaruhi oleh 
faktor lain yang tidak 
diteliti oleh penulis. 
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6 susi 

hendriani 

dan dedy 

novrizal, 

2024 

pengaruh 

pelatihan 

terhadap 

motivasi 

karyawan 

telkom witel 

ridar 

pelatihan (X) 

motivasi (y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

dalam 

penelitian ini 

adalah analisis 

data 

sederhana 

terdapat hubungan 

positif antara 

pelatihan (x) dan 

motivasi (y). 

artinya, semakin 

tinggi tingkat 

pelatihan yang 

diberikan kepada 

karyawan, semakin 

tinggi juga tingkat 

motivasi 

mereka.2.nilai 

signifikansi (p- 

value) dari 

koefisien regresi b 

lebih kecil dari 

tingkat signifikansi 

yang telah 

ditentukan 0.05, 

maka disimpulkan 

bahwa hubungan 

tersebut 

signifikan.3.keakurat 

an model regresi 

sederhana dapat 

diukur dengan 

menggunakan 

koefisien 

determinasi (r- 

squared). nilai r- 

squared berkisar 

antara 0 dan 1, di 

mana semakin 

mendekati 1, 

semakin baik 

modelnya dalam 

menjelaskan 

variabilitas data. 

jika nilai r-squared 

cukup tinggi, maka 

.4.perusahaan dapat 

meningkatkan 

program pelatihan 

yang ada. 



31  

 

 

7 fitria 

zalfa 

fadilah, 

2023 

pengaruh 

kompetensi, 

lingkungan 

kerja, dan 

pelatihan 

terhadap kinerja 

dimediasi oleh 

motivasi pada 

pegawai 

bappeda litbang 

kabupaten 

ponorogo 

kompenetsni 

(x1) 

lingfkugan kerja 

(x2) 

pelatihan (x3) 

kinerja 

dimensiasi (y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

dalam 

penelitian ini 

adalah analisis 

berganda 

hasil penelitian : 1. 

adanya pengaruh 

kompetensi 

terhadap kinerja 

pada pegawai 

bappeda litbang 

kabupaten 

ponorogo, 2. adanya 

pengaruh 

lingkungan kerja 

terhadap kinerja 

pada pegawai 

bappeda litbang 

kabupaten 

ponorogo, 3. tidak 

adanya pengaruh 

secara langsung 

pelatihan terhadap 

kinerja pada 

pegawai bappeda 

litbang kabupaten 

ponorogo, 4. adanya 

pengaruh 

kompetensi 

terhadap kinerja 

dengan melalui 

motivasi pada 

pegawai bappeda 

litbang kabupaten 

ponorogo, 5. adanya 

pengaruh 

lingkungan kerja 

terhadap kinerja 

dengan melalui 

motivasi pada 

pegawai bappeda 

litbang kabupaten 

ponorogo, 6. adanya 

pengaruh pelatigan 

terhadap kinerja 

dengan melalui 

motivasi pada 

pegawai litbang 

kabupaten ponorogo 
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8 nurjanna 

h,mustak 

ing 

muhlab 

dan asri, 

2023 

pengaruh 

pelatihan, 

kompetensi 

terhadap kinerja 

badan 

kepegawaian 

daerah 

pemerintah 

provinsi 

sulawesi selatan 

melalui 

kepemimpinan 

sebagai variabel 

intervening 

pelatihan (x1) 

kompetensi (x2) 

kinerja (y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

dalam 

penelitian ini 

adalah analisis 

berganda 

hasilpenelitian 

menunjukkan 

bahwa(1)pelatihantid 

akberpengaruh 

terhadapkinerjapega 

wai(2)kompetensiber 

pengaruhterhadapki 

nerjapegawai(3) 

kepemimpinanberpe 

ngaruh 

terhadapkinerjapega 

wai(4)pelatihanberp 

engaruh terhadap 

kepemimpinan(5) 

kompetensiberpeng 

aruh 

terhadapkepemimpi 

nan(6) 

pelatihanmelaluikep 

emimpinansebagaiv 

ariableintervening 

tidakberpengaruh 

secarasignifikanterh 

adap 

kinerjapegawai(7)ko 

mpetensimelaluikep 

emimpinan 

sebagaivariableinter 

vening 

tidakberpengaruhse 

carasignifikan 

terhadapkibnerja 

pegawaipadabadan 

kepegawaian 

daerhprovinsisulawe 

siselatan 
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9 muhamm 

ad noval 

hermawa 

n dan 

puji 

isyanto 

(2023) 

pengaruhpelatih 

ankerjadan 

stresskerjaterha 

dapproduktivitas 

karyawandicv.se 

ntosa 

pelatiahn (x1) 

stress kerja (x2) 

produktifitas (y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

dalam 

penelitian ini 

adalah analisis 

deskriptif 

Hasilo bservasi yang 

dilakukan secara 

bersama-samaan 

tarasemua variabel 

yang di amati 

menggambarkan 

bahwa terdapat 

pengaruh pelatihan 

kerja dan 

stresskerjat erhadap 

produktivitas 

karyawandicv.sentos 

a 

10 bungara 

nsiallaga 

n 

(2020) 

pengaruh 

pelatihan dan 

lingkungan kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan lariz 

depari hotel 

medan 

pelatihan (x1) 

lingkungan kerja 

(x2) kinerja 

karyawan (y) 

Analisis data 

yang 

digunakan 

dalam 

penelitian ini 

adalah analisis 

berganda 

1. berdasarkan hasil 

uji sebelumnya 

maka dapat 

disimpulkan bahwa 

variabel 

pelatihan (x1) 

secara parsial 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

(y). dengan 

demikian faktor 

pelatihan memiliki 

kontribusi terhadap 

kinerja karyawan. 

 
 
 
 

 
C. Kerangka Pikir 

 

 
Kerangka konseptual merupakan hasil pemikiran kritis yang 

mengantisipasi kemungkinan hasil dari suatu penelitian(Siallagan, 2020). 

Kerangka konseptual ini mencakup variabel yang diteliti beserta 

indikatornya. Dengan memiliki kerangka konseptual yang kokoh, penelitian  
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tentang suatu fenomena sosial dapat disajikan dengan jelas dan 

memungkinkan untuk diuji secara metodologis(Sugiyono, 2018). Adapun 

kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah: 

 

  

 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 

D. Hipotesis 
 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, hipotesis dapat dirumuskan 

sebagai berikut : 

H1 : Diduga bahwa pelatihan berpengaruh Positif dan signifikanterhadap 

kinerja karyawan pada PT. Telkom Indonesia Regional V KTI 

Pelatihan (X1)  

 
1.Instruktur 

2.Peserta 
 

3.Materi 

4.Penetapan Sasaran 

5.Tujuan 

(Sugiyono, 2018) 

 

Liangkugan organisasi (X2)  

 
1.Fasilitas 

2.Kebisingan 

3.Sirkulasi Udara 

4.Hubungan Kerja 

 

Fachrezi & Khair (2020 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

 
1. Kualitas kerja 

2. Ketepan Waktu 

3.Inisiatif 

4.Kemampuan 

5.Komunikasi 

Sedarmayanti 

(2014:51) 
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Makassar. 

H2 : Diduga bahwa lingkugan organisasi berpengaruh Positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom Indonesia Regional V KTI 

Makassar 
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

A. Jenis Penelitian 
 

Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan metode survey, dimana penelitian ini mengambil sampel 

dari satu polulasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul 

data. Adapun desain dari metode survei ini adalah deskriptif kuantitatif. 

Penelitian kuantitatif dengan format deskriptif bertujuan untuk mejelaskan 

meringkaskan berbagai kondisi, berbagai situasi, atau berbagai variabel 

yang timbul di masyarakat yang menjadi objek penelitain itu berdasarkan 

apa yang terjadi (Bungin, 2011). 

Penelitian ini termasuk desain penelitian deskriptif kuantitatif karena 

merupakan pengembangan konsep dan pengumpulan data untuk menguji 

pengaruh penempatan kerja terhadap peningkatan kinerja pegawai pada 

PT. Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar 

 
B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

 
1. Lokasi penelitian 

 
Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penulisan ini,penulis 

melakukan penelitian pada karyawan di PT. Telkom Indonesia Regional 

V KTI Makassar di Jl. A.P. Petarani No. 2,Gn Sari, Kec Rappocini, Kota 

Makassar Sulawesi selatan , 90223. 

2. Waktu Penelitian 
 

Penelitian ini dilaksanakan selama 2 bulan,dimulai bulan Februari – 

Maret 2025 
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C. Jenis dan Sumber Data 
 

1. Jenis Data 

a) Data Kuantitatif 
Data yang diukur dengan menggunakan skala Likert pada 

kuesioner. Misalnya, skor penilaian terhadap efektivitas pelatihan 

yang diterima oleh karyawan, seberapa relevan materi pelatihan 

terhadap pekerjaan mereka, atau seberapa sering pelatihan 

dilakukan. 

b) Data Kualitatif 
 

Data yang menggambarkan pengalaman atau persepsi 

karyawan terhadap program pelatihan, termasuk kendala yang 

dihadapi atau manfaat yang dirasakan. Ini bisa diperoleh melalui 

wawancara atau observasi 

2. Sumber Data 

 
a). Data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari PT. Telkom 

Indonesia Regional V KTI Makassar yang memerlukan pengelolaan 

lebih lanjut. 

b). Data sekunder, yaitu data bersumber PT. Telkom Indonesia 

Regional KTI Makassar ataupun dan dari instansi/jawatan yang 

terkait untuk melengkapi data/informasi. 

D. Populasi Dan Sampel 

1. Populasi 
 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan  oleh  peneliti  untuk  dipelajari  dan  kemudian  ditarir
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kesimpulannya (Sugiyono, 2012) Berdasarkan pendapat ahli tersebut, 

populasi dalam penelitian jenisnya merupakan populasi yang terbatas 

dan menurut sifatnya merupakan populasi yang homogen. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh jumlah pada karyawan PT. Telkom 

Indonesia Regional V KTI Makassar 204 karyawan. 

2. Sampel 
 

Menurut Malhotra (2007) sampel merupakan sebuah subgroup dari 

elemen populasi terpilih untuk berpartisipasi dalam sebuah studi. 

Sedangkan menurut Menurut Sugiyono (2008:116) “sampel adalah 

sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut”. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2012). Adapun sampel dalam 

penelitian ini adalah karyawan PT. Telkom Indonesia Regional V KTI 

Makassar dengan penentuan sampel menggunakan rumus slovin. 

 
 

 

 
 
 

 
Keterangan : 

n = Jumlah sampel minimal 

N = Jumlah Populasi 

e = error margin ( batasan toleransi kesalahan ) 
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Diketahui : N = 204 orang : e = 10% 

Maka n = 204 / (1 + (204 x (0,01)2) 

204 / (1+ 2,04) 

204 / 3,04 = 67,10 atau 67 Responden 

 
Berdasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa jumlah sampel 

dari populasi 204 orang dengan tarif kesalahan 10% maka sampel yang 

digunakan untuk penelitian ini sebanyak 67,10 atau dibulatkan menjadi 67 

Responden. 

E. Metode Pengumpulan Data 
 

Teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu metode survei 

dengan menggunakan kuesioner. Kuesioner atau daftar pertanyaan yang 

diberikan kepada responden sifatnya tertutup dan terbuka dengan jawaban 

yang telah disediakan, dan diharapkan di isi oleh responden dengan memilih 

salah satu alternatif jawaban yang tersedia pengukuran skala dalam metode 

kesioner ini mengunakan taraf skala likert sebagai berikut : 

1. 5 = Sangat Setuju (SS) 
 

2. 4 = Setuju (S) 
 

3. 3 = Kurang Setuju (KS) 
 

4. 2 = Tidak Setuju (TS) 

5. 1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
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Tabel 3.1 Skala Likert 

 

PERNYATAAN BOBOT 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

 
F. Definisi Oprasional Dan pengukuran Variabel 

 
Berikut adalah definisi operasional dan pengukuran variabel yang 

terkait dengan penelitian mengenai pengaruh pelatihan dan lingkungan 

organisasi terhadap kinerja karyawan: 

Berikut adalah definisi operasional dan pengukuran variabel yang 

terkait dengan penelitian mengenai pengaruh pelatihan dan lingkungan 

organisasi terhadap kinerja karyawan: 

1. Pelatihan (X1) 
 

Pelatihan adalah upaya sistematis yang dilakukan oleh perusahaan 

untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi 

karyawan dalam pekerjaan. Variabel ini diukur melalui indikator seperti 

frekuensi pelatihan, relevansi materi pelatihan, efektivitas pelatihan, dan 

tingkat pencapaian keterampilan baru. 

2. Lingkungan Organisasi (X2) 
 

Lingkungan organisasi mencakup kondisi fisik dan sosial di tempat 

kerja yang mempengaruhi kesejahteraan dan produktivitas karyawan. 
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Variabel ini diukur melalui indikator seperti kenyamanan fisik, dukungan 

rekan kerja dan atasan, budaya organisasi, dan kebijakan perusahaan 

yang mendukung. 

3. Kinerja Karyawan (Y) 
 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh karyawan 

dalam memenuhi tugas dan tanggung jawab mereka sesuai standar 

perusahaan. Variabel ini diukur melalui indikator seperti produktivitas, 

kualitas kerja, efisiensi, dan kepuasan kerja karyawan 

Tabel 3.2 

Definisi Operasional Variabel 
 

No Variable Devenisis 

operasional 

Indicator variable Skala 

Ukur 

2 Pelatihan 

( X1 ) 

Pelatihan 
merupakan 
bagian 
pendidikan yang 
menyangkut 
proses belajar 
untuk 
memperoleh 
dan 
meningkatkan 
keterampilan 
diluar system 
pendidikan yang 
berlaku dalam 
waktu relatif 
singkat dengan 
metode yang 
lebih 
mengutamakan 
padapraktek 
dari pada teori. 

 
Veithzal Rivai 

(2011:211) 

1. Instruktur 
a. Pendidikan 

b. Penguasaan 
materi 2. Peserta 
a. Semangat 
mengikuti Pelatihan 
b. Seleksi 

3. Materi a. Sesuai 
Tujuan 
b. Sesuai komponen 
peserta 
c. Penetapan 
Sasaran 

 
4. Tujuan 

a. meningkatkan 

keterampilan 

Mangkunegara 

(2011:57) 

Likert 
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2 Lingkungan 

Organisasi 

 
( X2 ) 

Lingkungan 
kerja 
merupakan 
keadaan sekitar 
tempat kerja 
baik secara 
fisik maupun 
non fisik yang 
dapat 
memberikan 
kesan 
yang 
menyenangkan, 
mengamankan, 
menentramkan, 
dan betah 

 
dalam bekerja. 

1. Penerangan 
2. Suhu Udara 
3. Suara Bising 
4. Penggunaan 
Warna 
5. Suasana 
6. Tersedianya 
Fasilitas Untuk 
Karyawan 
7. Keamanan Kerja 
8. Hubungan 
Dengan Rekan 
Kerja 
9. Hubungan Antara 
Bawahan Dengan 
Pemimpin 

 
Sedarmayanti dalam 

Resti A. Dwifina 

(2012) 

Likert 

3 Kinerja 
Karyawan 

 
( Y ) 

Kinerja adalah 
suatu hasil 
yang dicapai 
seseorang 
dalam 
melaksanakan 
tugas-tugas 
yang diberikan 
kepadanya yang 
didasarkan atas 
kecakapan, 
pengalaman, 
dan 
kesanggupan 
serta waktu. 

 
Supriyono (2010 

: 281) 

1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Ketepatan Waktu 
4. Efektivitas 
5. Kemandirian 

 
Robbins (2016:260) 

Likert 

 
 

 
G. Metode Analisis Data 

 
Untuk membuktikan hipotesi yang telah dikemukakan maka dalam 

penelitian ini digunakan: 
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1. Analisis Deskriptif Kuantitatif merupakan metode yang bertujuan 

mengubah kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah 

dipahami, dalam bentuk informasi yang ringkas, dimana hasil penelitian 

beserta analisisnya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah yang mana dari 

analisis tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan. 

2. Uji Instrumen Penelitian  

a. Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan dalam kuesioner mampu untuk mengungkapkan 

sesuatu yang akan di ukur oleh kuesioner tersebut. 

• Apabila rhitung > rtabel, kesimpulannya item koesioner tersebut 

valid. 

• Apabila rhitung < rtabel, kesimpulannya item koesioner tersebut 

tidak valid. 

b. Uji Realibilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner 

yang merupakan indikator dari variabel. Realibilitas di ukur 

dengan uji statistik Cronbach Alpha (a). Suatu variabel dikatakan 

realibel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60. 

3. Analisis regresi linear Berganda adalah analisis untuk mengetahui 

hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen 

dengan menggunakan linear namun dalam penelitian ini hanya 

digunakan saat variabel dependen sehingga disebut regresi linear 

sederhana. 

Adapun persamaan regresi linear sederhana adalah sebagai berikut 
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Y = a + b1 + x1 + b2 x2 + e  
 
 Keterangan 

 
Y = kinerja 

 
a = konstanta yaitu nilai Y jika X=0  

b1, b2 = koefisien regresi yaitu nil 

X1 = Pelatihan 
 

X2 = lingkugan organisasi 

e = error 

4. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel 

independen (X1 dan X2) terhadap variabel dependen (Y) secara 

parsial. Langkah-langkahnya adalah sebagai berikut: 

• H0: Variabel X1 atau X2 tidak berpengaruh signifikan 

terhadap variabel Y. 

• H1: Variabel X1 atau X2 berpengaruh signifikan terhadap 

variabel Y. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian  

1. Profil singkat PT Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar  

 PT. Telkom Indonesia, Tbk (Telkom) adalah Badan Usaha Milik 

Negara (BUMN) yang bergerak di bidang jasa layanan teknologi informasi 

dan komunikasi (TIK) dan jaringan telekomunikasi di Indonesia. PT. Telkom 

juga menyediakan beragam layanan komunikasi lainnya termasuk layanan 

interkoneksi jaringan telepon, mulitimedia, data dan layanan terkait 

komunikasi internet, sewa transponder satelit, sirkit langganan, televisi 

berbayar dan layanan VoIP. 

 PT Telekomunikasi Indonesia (Telkom) didirikan pada tanggal 6 Juli 

1965 dengan nama Perusahaan Negara Pos dan Telekomunikasi (PN 

Postel), yang kemudian dipisahkan menjadi dua entitas: PN 

Telekomunikasi dan PN Pos. PN Telekomunikasi bertanggung jawab atas 

penyediaan layanan telekomunikasi di seluruh Indonesia. Seiring 

perkembangan, perusahaan ini berubah menjadi Perumtel (Perusahaan 

Umum Telekomunikasi) pada tahun 1974. 

 Pada tahun 1991, Perumtel berubah status menjadi PT 

Telekomunikasi Indonesia (Persero). Langkah ini menandai awal dari 

komersialisasi layanan telekomunikasi di Indonesia dan terbukanya 

peluang bagi perusahaan untuk bertransformasi menjadi entitas yang lebih 

modern. 

Sebagai perusahaan yang melayani seluruh Indonesia, Telkom mulai 

membagi operasionalnya berdasarkan wilayah geografis untuk 
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memudahkan manajemen dan pengembangan infrastruktur. Salah satu 

wilayah penting adalah Regional V Kawasan Timur Indonesia (KTI) yang 

meliputi provinsi Sulawesi, Maluku, hingga Papua. 

 Regional V KTI dibentuk sebagai bagian dari restrukturisasi Telkom 

untuk fokus pada pengembangan infrastruktur telekomunikasi di wilayah 

timur Indonesia. Kawasan Timur Indonesia merupakan wilayah yang 

memiliki tantangan geografis, seperti keterpencilan, topografi sulit, dan 

minimnya infrastruktur yang memadai pada masa itu. Oleh karena itu, 

pembentukan Regional V KTI sangat penting untuk mengakselerasi 

pembangunan dan pemerataan telekomunikasi di wilayah tersebu 

2. Visi dan Misi  

Seiring dengan perkembagan teknologi digital dan informasi perusahaan, 

telkom indonesia memiliki visi dan misi baru yaitu :  

Visi  

Menjadi digital telco pilihan utama untuk memajukan masyarakat  

Misi  

a. Mempercepat pembangunan infrastruktur dan platform digital cerdas 

yang berkelanjutan, ekonomis, dan dapat diakses seluruh masyarakat  

b. Mengembangkan talenta digital unggulan yang membantu mendorong 

kemampuan digital dan tingkat adopsi digital bangsa  

c. Mengorkestrasi ekosistem digital untuk memberikan pengalaman digital 

pelanggan terbaik.  
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3. Struktur Organisasi PT Telkom Indonesia Regional V KTI  

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT Telkom Indonesia Regional V KTI Makasar 

 

 

4. Job Description  

a. Shared Service & General Support (Kepala Unit) 

1) Mengelola operasional unit SSGS secara keseluruhan, memastikan 

semua fungsi pendukung perusahaan berjalan dengan efisien dan 

sesuai standar yang ditetapkan. 

2) Koordinasi dengan departemen lain untuk menyediakan layanan 

pendukung, termasuk keuangan, SDM, administrasi, sistem informasi, 

dan layanan lainnya. 

3) Memastikan kualitas layanan internal untuk mendukung efektivitas 

operasional di seluruh organisasi Telkom. 
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4) Pengambilan keputusan strategis terkait manajemen aset, sumber 

daya manusia, dan infrastruktur pendukung lainnya. 

b. Billing & Payment Collection 

1) Mengelola proses penagihan dan pembayaran dari pelanggan untuk 

layanan yang diberikan oleh Telkom. 

2) Mengawasi proses pencatatan dan verifikasi transaksi keuangan 

terkait penagihan dan pembayaran untuk menjaga akurasi dan 

efisiensi sistem 

3) Memonitor piutang pelanggan dan melakukan follow-up pada 

pembayaran yang tertunda atau bermasalah. 

4) Bekerja sama dengan tim keuangan dan customer service untuk 

memastikan kelancaran proses pembayaran dan menyelesaikan 

masalah yang mungkin timbul. 

c. Finance Service, Tax & Human Capital 

1) Mengelola operasional keuangan termasuk pelaporan keuangan, 

perencanaan anggaran, dan pengelolaan kas perusahaan. 

2) Mengawasi kepatuhan perpajakan dan memastikan bahwa 

perusahaan mengikuti aturan perpajakan yang berlaku serta 

melaporkan pajak dengan tepat waktu. 

3) Mengelola sumber daya manusia (SDM), mulai dari rekrutmen, 

pelatihan, pengembangan karyawan, hingga manajemen kinerja. 

4) Menjalankan fungsi administrasi kompensasi dan benefit untuk 

memastikan kesejahteraan karyawan sesuai dengan kebijakan 

perusahaan. 
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d. General Support 

1) Mengelola layanan pendukung operasional sehari-hari, termasuk 

pengelolaan fasilitas dan pemeliharaan kantor, kendaraan 

operasional, dan kebutuhan logistik lainnya. 

2) Bertanggung jawab atas manajemen aset, seperti peralatan dan 

properti, untuk memastikan penggunaan yang optimal dan 

pemeliharaan yang tepat. 

3) Mendukung fungsi administratif perusahaan, termasuk manajemen 

dokumen, distribusi surat-menyurat, dan layanan teknis internal. 

4) Mengatur pengadaan barang dan jasa yang dibutuhkan oleh 

perusahaan serta memastikan keberlanjutan pasokan untuk 

operasional perusahaan. 

e. Information System & Cybersecurity 

1) Mengelola sistem informasi perusahaan untuk memastikan 

ketersediaan, keandalan, dan keamanan infrastruktur IT yang 

mendukung operasional Telkom. 

2) Merancang dan mengimplementasikan kebijakan keamanan siber 

untuk melindungi data perusahaan dan pelanggan dari ancaman 

keamanan. 

3) Menangani pemeliharaan sistem IT serta troubleshooting untuk 

memastikan bahwa sistem informasi tetap berfungsi dengan baik dan 

efisien. 

4) Melakukan audit keamanan IT secara berkala serta memantau 

jaringan untuk mengidentifikasi dan mengatasi ancaman atau 
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gangguan siber. 

f.    EVP (Executive Vice President) Telkom Regional V adalah pemimpin 

tertinggi di tingkat regional yang bertanggung jawab atas pengelolaan 

operasional, perencanaa strategi bisnis, pengawasan operasional, 

pengembangan bisnis, serta memastikan pencapaian target perusahaan 

dalam memberikan layanan telekomunikasi yang berkualitas dan 

berdaya saing di wilayah PT. Telkom Indonesia Regonal V Kawasan 

Timur Indonesia (KTI). 

g. Business Planning, Performance, Logistics & Procurement adalah divisi 

yang bertanggung jawab untuk merencanakan strategi bisnis, memantau 

kinerja perusahaan, mengelola logistik, dan melakukan pengadaan 

barang serta jasa. Adapun unit kerja dalam divisi ini yaitu: a. Legal & 

Regulatory Affair: Bertanggung jawab terhadap kepatuhan hukum dan 

regulasi, serta menangani aspek hukum dalam bisnis perusahaan b. 

Logistic & Procurement: Mengelola pengadaan barang dan jasa, serta 

distribusi logistik untuk mendukung operasional perusahaan. c. Planing, 

Budget Control & Performance: Menyusun perencanaan anggaran dan 

mengawasi kinerja keuangan serta efektivitas penggunaan anggaran. d. 

Quality, Change, Risk Management & Revas: Menangani manajemen 

risiko, perubahan, dan peningkatan kualitas dalam operasional 

perusahaan. 

h. Regional SME Service adalah divisi yang bertanggung jawab pada 

pelayanan untuk segmen Small and Medium Enterprises (SME). Bagian 

ini mendukung usaha kecil dan menengah melalui solusi teknologi 
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informasi dan komunikasi (ICT). Adapun unit kerja dalam divisi ini yaitu: 

a. Mgr Regional SME Service: Mengelola layanan untuk pelanggan 

Small and Medium Enterprises (SME) / UKM di tingkat regional b. 

Regional SME Support: Memberikan dukungan teknis dan operasional 

kepada pelanggan Small and Medium Enterprises (SME) / UKM. c. SME 

Customer Care: Menyediakan layanan pelanggan bagi segmen SME, 

menangani keluhan, dan memberikan solusi terbaik. 

i.    Regional Large Enterprise & Government Service adalah divisi yang 

bertanggung jawab menangani kebutuhan ICT untuk perusahaan besar 

dan instansi pemerintah. Adapun unit kerja dalam divisi ini yaitu: a. 

Senior Account Manager: Bertanggung jawab atas hubungan kerja 

dengan klien korporasi besar dan pemerintahan untuk meningkatkan 

kepuasan dan loyalitas pelanggan. b. Regional Large Enterprise Sales: 

Mengembangkan strategi penjualan untuk pelanggan korporasi besar. 

Regional Large Enterprise Support: Memberikan dukungan teknis dan 

operasional bagi pelanggan korporasi besar. d. Reg Government 

Orchestration Support: Mengelola koordinasi layanan bagi instansi 

pemerintah. e. Large Enterprise Service Area XII, XIII, XIV: Bertanggung 

jawab atas pelayanan dan pengelolaan pelanggan korporasi besar di 

berbagai wilayah regional. 

j.    Regional Solution & Operation (RSO) adalah divisi ini berperan dalam 

memastikan kelancaran operasi dan penyediaan solusi teknologi di 

tingkat regional. Adapun unit kerja dalam divisi ini yaitu: a. Bidding 

Management & Business Support: Mengelola proses tender dan 



52  

 

 

dukungan bisnis untuk proyek-proyek perusahaan. b. Partner Invoicing 

& Support: Mengelola tagihan dan pembayaran kepada mitra bisnis. c. 

Project Management: Mengawasi dan mengelola berbagai proyek di 

perusahaan. d. Solution & Offering: Menyusun dan menawarkan solusi 

layanan bagi pelanggan. e. Service Operation Support: Memberikan 

dukungan operasional bagi layanan yang ditawarkan perusahaan. 

k. RWS (Regional Wholesale Service) adalah divisi ini berfokus pada 

layanan wholesale untuk mitra bisnis seperti operator telekomunikasi lain 

atau penyedia layanan internet (ISP). Adapun unit kerja dalam divisi ini 

yaitu: a. Senior Account Manager: Bertanggung jawab atas hubungan 

dengan pelanggan wholesale atau mitra bisnis besar. b. Order 

Management: Mengelola pemesanan layanan wholesale dan 

memastikan pemenuhan layanan sesuai dengan permintaan pelanggan. 

c. Regional Wholesale Support: Memberikan dukungan operasional bagi 

layanan wholesale di tingkat regional. 

l.   SSGS (Shared Service and General Support) adalah divisi ini bertindak 

sebagai pusat layanan bersama yang memberikan dukungan 

administratif dan operasional kepada seluruh departemen dalam 

perusahaan Adapun unit kerja dalam divisi ini yaitu: a. Billing & Payment 

Collection: Mengelola proses penagihan dan pembayaran pelanggan. b. 

Finance Service, Tax & Human Capital: Mengelola keuangan 

perusahaan, kepatuhan pajak, serta pengembangan sumber daya 

manusia. c. General Support: Memberikan dukungan administratif dan 

operasional umum. d. Information System & Cybersecurity: Mengelola 
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sistem informasi serta memastikan keamanan siber perusahaan 

m. Engineering & Deployment adalah divisi yang berfokus pada 

pembangunan dan pengembangan infrastruktur telekomunikasi di 

wilayah Regional V. Adapun unit kerja dalam divisi ini yaitu: a. Access 

New FTTH, CNOP & OLO Deploy: Mengembangkan dan menerapkan 

jaringan Fiber to the Home (FTTH) untuk meningkatkan layanan internet 

berbasis fiber optik ke pelanggan, mengelola proyek Core Network 

Optimization Program (CNOP) yang berfokus pada peningkatan kualitas 

jaringan inti perusahaan, serta melakukan Operational Lease Operator 

(OLO) Deployment, yaitu kerja sama dengan penyedia layanan lain 

dalam penggunaan jaringan telekomunikasi b. Access Design & Capex 

Management: Merancang desain infrastruktur jaringan yang efisien dan 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan serta pelanggan, serta mengelola 

Capital Expenditure (Capex) atau belanja modal untuk investasi di 

bidang infrastruktur jaringan. c. Access QE, Enterprise & WiFi Deploy: 

Mengawasi pengujian kualitas jaringan serta implementasi layanan WiFi 

dan enterprise. d. Network Deployment & Project Supervision: Mengelola 

dan mengawasi pembangunan infrastruktur jaringan baru dan 

melakukan pengawasan terhadap proyek jaringan untuk memastikan 

kesesuaian dengan standar teknis dan jadwal yang telah ditetapkan.  
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B. Hasil Penelitian  

1.  Deskripsi Data dan Karakteristik Responden  

  Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh dengan 

kuesioner yang telah disebarkan melalu media sosial WhatsApp kepada 

pegawai PT Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar. Distribusi dan 

pengambilan data menggunakan rumus slovin dapat dilihat pada tabel 4.1 

berikut. 

Tabel. 4.1 Distribusi Pengambilan Kuesioner 

Keterangan Jumlah Persentase 

Kuesioner yang didistribusikan  204 100% 

Kuesioner yang tidak kembali  137 67,16 % 

Total kuesioner yang dapat diolah  67 32,84 % 

Sumber : Data Primer Diolah, 2025 

  Penyebaran kuesioner yang didistribusikan mulai bulan Februari 

sampai Maret 2025, sehingga diperoleh sebanyak 67 pegawai yang 

dijadikan sebagai responden dalam penelitian ini. Secara keselurusan, 

kuesioner yang didistribusikan sebanyak 204 atau 100% tetapi sebanyak 

137 pegawai atau 67,16 % kuesioner yang tidak kembali sehingga total 

kuesiner yang dapat diolah dalam penelitian ini sebesar 67 pegawai atau 

32,84%. Dengan tingkat pengembalian sebesar 32,84 %, ini menunjukan 

bahwa mayoritas responden yang ditargetkan telas berpartisipasi dalam 

penelitian denga menggunakan rumus slovin memberikan representasi 

yang lebih valid dari populasi yang diinginkan. Sedang kuesiner yang tidak 

diisi responden disebabkan karena adanya kesibukan yang padat sehingga 
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tidak dapat meluangkan waktu untuk mengisi kuesiner.  

Tabel 4.2 Karastersitik Responden Berdasrkan jenis kelamin  

jenis kelamin  Frekuensi  presentase 

laki-laki  37 55,22 

perempuan  30 44,78 

jumlah 67 100 

     Sumber : data primer diolah,2025 

Jenis kelamin responden digunakan untuk mengetahui keterlibatan 

gender dalam penelitian ini. Responden dalam penelitian ini adalah 67 

karyawan yang terdiri dari karyawan laki-laki sebanyak 37 atau 55,22%, 

sedangkan perempuan sebanyak 30 karyawan atau 44,78 %. Data ini 

menunjukan bahwa responden yang mengisi kuesioner didominasi oleh 

jenis kelamin Laki-laki.  

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasrkan Jenjang 

Pendidikan 

Jejang pendidikan  frekuensi  presentase 

SMA  20 29,86 

Sarjana (S1)  36 53,71 

Megister (S2) 5 7,47 

Diploma  6 8,96 

jumlah  67 100 

 Sumber :  Data Primer diolah, 2025 

Berdasarkan tingkat pendidikan, responden dengan tingkat 

pendidikan sekolah menegah atas (SMA) sebanyak 20 orang atau 29,86 

%, untuk (S1) sebanyak 36 responden  atau 43,71 %, sedangkan Megister 

(S2) sebanyak 5 responden atau 7,47 % kemudian untuk Diploma 
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sebanyak 6 responden atau 8,96 %. Hal ini memperlihatkan bahwa 

responden yang terpilih dalam penelitian ini memiliki tingkat pendidikan 

yang bervariasi dan cukup tinggi, sehingga memahami isi dan kuesioner 

yang diberikan. Hal ini menunjukan bahwa mayoritas responden yang 

terlibat dalam pengisian kuesioner adalah gologan Sarjana (S1). 

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia  frekunsi  presentase  

<20 tahun  12 17,91 

21-30 tahun  22 32,83 

31-40 tahun  25 37,31 

>41 tahun  8 11,95 

jumlah  67 100 

                  Sumber : Data Primer diolah, 2025  

  Berdasarkan usia, responden dengan usia < 20 tahun sebanyak 12 

responden  atau 17,91 % ,kemudian  21-30 tahun sebanyak 22 responden 

atau 32,83  %, kemudian umur 31-40 tahun sebanyak 25 responden atau 

37,31 %, kemudian untuk usia > 41 tahun sebanyak 8 responden atau 

11,95 %. Data ini menunjukan bahwa responden yang mengisi kuesioner 

didominasi oleh usia 31-40 tahun.  

2.  Analisis Statistik Deskriptif 

   Untuk memberikan gambaran tetang variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu Penempatan kerja, Rotasi kerja dan 

Lingkugan kerja dan Kinerja pegawai, maka digunakan statistic deskriptif 

yang menunjukan angka mean, deviasi standar, maksimum dan minimum. 

a. Pelatihan 

Variabel pelatihan terdiri dari 10 item peryataan, adapun hasil dari 
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setiap peryataan dapat dilihat pada tabel 4.2 

Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Pelatihan  

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X1.1 67 1 5 3,88 1,162 

X1.2 67 1 5 3,94 1,057 

X1.3 67 1 5 3,87 1,100 

X1.4 67 2 5 3,87 0,968 

X1.5 67 1 5 3,93 1,005 

X1.6 67 1 5 3,88 1,066 

X1.7 67 1 5 3,90 1,046 

X1.8 67 1 5 3,84 0,979 

X1.9 67 2 5 3,96 0,944 

X1.10 67 2 5 3,96 0,960 

TOTAL X1 67 15 50 39,00 8,939 

Valid N (listwise) 67         

    Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

Berdasarkan tabel 4.2 yang menunjukan bahwa dari 67 responden 

yang diteliti, pada peryataan pertama kisaran empiris antara nilai 1 sampai 

dengan 5 dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,88 dan standar deviasi 

sebesar 1,162. Indikator ini memiliki rata-rata nilai 3,88 yang menunjukan 

bahwa sebagian besar responden memberikan penilaian positif terhadap 

aspek ini. Dengan standar deviasi 1,162 terhadap variasi yang cukup besar 

dalam penilaian responden. 

Pernyataan kedua, kisaran empiris antara nilai 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,94 dan standar deviasi sebesar 1,057. 

Rata-rata nilai indikator sebesar 3,94 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 
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baik. Standar deviasi sebesar 1,057 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan ketiga, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,87 dan standar deviasi sebesar 1,100. rata-

rata penilaian pada indikator ini adalah 3,87 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 1,100 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan keempat, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,87 dan standar deviasi sebesar 0,968. Rata-

rata penilaian pada indikator ini adalah 3,87 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 0,968 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan kelima, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,93 dan standar deviasi sebesar 1,005. Rata-

rata penilaian pada indikator ini adalah 3,93 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 1,005 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 
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Peryataan keenam, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,88 dan standar deviasi sebesar 1,066. Rata-

rata penilaian pada indikator ini adalah 3,88 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 1,066 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan ketujuh, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,90 dan standar deviasi sebesar 1,046. Rata-

rata penilaian pada indikator ini adalah 3,90 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 1,046 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan kedelapan, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,84 dan standar deviasi sebesar 0,979. 

Rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,84 yang menunjukan bahwa 

persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 0,979 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan kesembilan, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,96 dan standar deviasi sebesar 0,944. 

rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,96 yang menunjukan bahwa 
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persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 0,944 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan kesepuluh, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,96 dan standar deviasi sebesar 0,960. 

Rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,96 yang menunjukan bahwa 

persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 0,960 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

b.  Lingkungan Organisasi 

  Variabel lingkungan organisasi terdiri dari 8 item peryataan, adapun 

hasil dari setiap peryataan dapat dilihat pada tabel 4.3. 

Tabel 4.6 Statistik Deskriptif Lingkungan Organisasi 

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X2.1 67 1 5 3,78 1,012 

X2.2 67 1 5 4,01 1,052 

X2.3 67 2 5 3,91 1,011 

X2.4 67 2 5 4,01 0,945 

X2.5 67 1 5 3,84 1,039 

X2.6 67 1 5 3,67 1,133 

X2.7 67 1 5 3,81 0,957 

X2.8 67 2 5 3,82 0,851 

TOTAL X2 67 12 39 30,85 6,650 

Valid N (listwise) 67         
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    Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

Berdasarkan tabel 4.3 yang menunjukan bahwa dari 67 responden 

yang diteliti, pada peryataan pertama kisaran empiris antara nilai 1 sampai 

dengan 5 dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,78 dan standar deviasi 

sebesar 1,012. Indikator ini memiliki rata-rata nilai 3,78 yang menunjukan 

bahwa sebagian besar responden memberikan penilaian positif terhadap 

aspek ini. Dengan standar deviasi 1,012 terhadap variasi yang cukup besar 

dalam penilaian responden. 

Pernyataan kedua, kisaran empiris antara nilai 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,01 dan standar deviasi sebesar 1,052. 

Rata-rata nilai indikator sebesar 4,01 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 1,052 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan ketiga, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,91 dan standar deviasi sebesar 1,011. rata-

rata penilaian pada indikator ini adalah 3,91 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 1,011 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan keempat, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 4,07 dan standar deviasi sebesar 0,945. Rata-
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rata penilaian pada indikator ini adalah 4,07 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 0,945 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan kelima, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,84 dan standar deviasi sebesar 1,039. Rata-

rata penilaian pada indikator ini adalah 3,84 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 1,039 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan keenam, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,67 dan standar deviasi sebesar 1,133. Rata-

rata penilaian pada indikator ini adalah 3,67 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 1,133 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 

variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan ketujuh, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,81 dan standar deviasi sebesar 0,957. Rata-

rata penilaian pada indikator ini adalah 3,81 yang menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator sebelumnya, yaitu 

baik. Standar deviasi sebesar 0,957 menunjukan bahwa meskipun ada sedikit 
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variasi dalam penilaian, mayoritas responden memberikan skor mendekati 

rata-rata. 

Peryataan kedelapan, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,82 dan standar deviasi sebesar 0,851. 

Rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,82 yang menunjukan bahwa 

persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 0,851 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

c.  Kinerja Pegawai 

Variabel kinerja pegawai terdiri dari 10 item peryataan, adapun hasil 

dari setiap peryataan dapat dilihat pada tabel 4.4. 

Tabel 4.7 Statistik Deskriptif Kinerja Pegawai 

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Y1 67 2 5 3,90 0,890 

Y2 67 1 5 3,96 1,147 

Y3 67 1 5 3,99 0,992 

Y4 67 1 5 3,81 1,118 

Y5 67 2 5 3,99 0,945 

Y6 67 2 5 3,88 0,993 

Y7 67 1 5 3,87 1,100 

Y8 67 2 5 3,90 0,923 

Y9 67 1 5 3,82 1,014 

Y10 67 1 5 3,81 1,062 

TOTAL Y 67 14 50 38,90 8,730 

Valid N (listwise) 67         

    Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 
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Berdasarkan tabel 4.7 yang menunjukan bahwa dari 67 responden 

yang diteliti, pada peryataan pertama kisaran empiris antara nilai 1 sampai 

dengan 5 dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,90 dan standar deviasi 

sebesar 0,890. Indikator ini memiliki rata-rata nilai 3,90 yang menunjukan 

bahwa sebagian besar responden memberikan penilaian positif terhadap 

aspek ini. Dengan standar deviasi 0,890 terhadap variasi yang cukup besar 

dalam penilaian responden. 

Pernyataan kedua, kisaran empiris antara nilai 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,96 dan standar deviasi sebesar 

1,147. Rata-rata nilai indikator sebesar 3,96 yang menunjukan bahwa 

persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 1,147 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan ketiga, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,99 dan standar deviasi sebesar 

0,992. rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,99 yang menunjukan 

bahwa persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 0,992 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan keempat, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,81 dan standar deviasi sebesar 

1,118. Rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,81 yang menunjukan 
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bahwa persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 1,118 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan kelima, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,99 dan standar deviasi sebesar 

0,945. Rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,99 yang menunjukan 

bahwa persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 0,945 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan keenam, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,88 dan standar deviasi sebesar 

0,993. Rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,88 yang menunjukan 

bahwa persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 0,993 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan ketujuh, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,87 dan standar deviasi sebesar 

1,100. Rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,87 yang menunjukan 

bahwa persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 1,100 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 



66  

 

 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan kedelapan, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,90 dan standar deviasi sebesar 

0,923. Rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,90 yang menunjukan 

bahwa persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 0,923 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan kesembilan, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,82 dan standar deviasi sebesar 

1,014. rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,82 yang menunjukan 

bahwa persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 1,014 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 

Peryataan kesepuluh, kisaran empiris antara 1 sampai dengan 5 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,81 dan standar deviasi sebesar 

1,062. Rata-rata penilaian pada indikator ini adalah 3,81 yang menunjukan 

bahwa persepsi responden terhadap inikator ini serupa dengan indikator 

sebelumnya, yaitu baik. Standar deviasi sebesar 1,062 menunjukan bahwa 

meskipun ada sedikit variasi dalam penilaian, mayoritas responden 

memberikan skor mendekati rata-rata. 
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5. Uji Kualitas Data 

a.  Uji Validitas Data 

 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dapat dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

kuesioner tersebut. Kuesioner penelitian dikatakan valid jika nilai 

signifikansi < 0.05. Kriteria pengujian apabila nilai pearson correlation < r 

tabel maka item pernyataan dikatakan tidak valid, sedangkan apabila nilai 

pearson correlation > r tabel maka item pernyataan dikatakan valid.  

 Hasil r hitung dari 10 pernyataan (X1), 8 pernyataan (X2) dan 10 

pertanyaan (Y) sehingga dalam kuesioner penelitian pada variable 

independen pelatihan (X1), lingkungan organisasi (X2) dan Kinerja pegawai 

(Y). Variable tersebut dinyatakan valid apabila memiliki nilai r hitung > r table 

dengan nilai rtable adalah 0.2404. Hal tersebut dapat dilihat pada penyajian 

validitas setiap variabel sebagai berikut 
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Tabel 4.8 Uji Validitas 

Variabel Item r hitung Keterangan 

Pelatihan (X1) 

X1. 1 0,913 Valid 

X1. 2 0,882 Valid 

X1. 3 0,886 Valid 

X1. 4 0,871 Valid 

X1. 5 0,869 Valid 

X1. 6 0,871 Valid 

X1. 7 0,871 Valid 

X1. 8 0,833 Valid 

X1. 9 0,831 Valid 

X1.10 0,849 Valid 

Lingkungan Organisasi 
(X2) 

X2.1 0,888 Valid 

X2.2 0,815 Valid 

X2.3 0,816 Valid 

X2.4 0,820 Valid 

X2.5 0,872 Valid 

X2.6 0,860 Valid 

X2.7 0,819 Valid 

X2.8 0,739 Valid 

Kinerja Pegawai (Y) 

Y1 0,820 Valid 

Y2 0,883 Valid 

Y3 0,855 Valid 

Y4 0,889 Valid 

Y5 0,835 Valid 

Y6 0,824 Valid 

Y7 0,911 Valid 

Y8 0,876 Valid 

Y9 0,809 Valid 

Y10 0,854 Valid 

      Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 
 
 

  Berdasarkan tabel 4.8 dapat disimpulkan bahwa semua pertanyaan 

tentang pelatihan (X1), lingkungan organisasi (X2) dan kinerja pegawai (Y) 

dapat dinyatakan valid karena r hitung > r table. 
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b. Uji Reliabilitas 

 Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu 

instrument cukup dapat dipercaya untuk diinginkan sebagai alat pengumpul 

data karena instrumen tersebut sudah baik.  Suatu kuesioner dapat 

dikatakan reliabel atau  handal apabila jawaban dari responden terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Dalam 

menguji reliabilitas data pada penelitian akan menggunakan formula 

Cronbach’s Alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

Cronbach’s Alpha > 0,60. 

Tabel 4.9 Uji Reliabilitas 

Variabel Alpha Cronbach's Keterangan 

Pelatihan (X1) 
0,788 Reliabel 

Lingkungan Organisasi (X2) 
0,793 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 
0,787 Reliabel 

  Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 
 

Berdasarkan Tabel 4.9 menunjukan bahwa hasil Cronbach’s Alpha 

dari semua variable > 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrument 

dari kuesioner penelitian dapat dipercaya sebagai alat ukur dalam 

menjelaskan variabel pelatihan (X1), lingkungan organisasi (X2) dan 

kinerja pegawai (Y). 

6. Analisis Regresi Linear Berganda 

Model analisis data yang digunakan dalam model regresi berganda, 

yaitu model yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
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variabel independen terhadap variabel dependen. Pada analisis regresi 

berganda variabel tergantung (terikat) dipengaruhi oleh dua atau lebih 

variabel bebas sehingga hubungan fungsional antara variabel terikat. 

Tabel 4.10 Analisis Regresi Linear Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,653 1,437   0,455 0,651 

Pelatihan (X1) 0,544 0,093 0,557 5,856 0,000 

Lingkungan 
Organisasi (X2) 

0,552 0,125 0,421 4,423 0,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

  Dari tabel diatas diperoleh nilai konstanta sebesar 0,653 dan nilai 

koefisien untuk variabel pelatihan adalah 0,544 dan lingkungan organisasi 

sebesar 0,672 maka persamaan regresi diperoleh sebagai berikut:  

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Y = 0,653 + 0,544 X1+ 0,552 X2 + e 

Dari persamaan regresi yang diperoleh, mempunyai arti sebagai berikut: 

a. Nilai konstan sebesar 0,653 bernilai positif yang artinya pelatihan dan 

lingkungan organisasi bernilai 0 maka variabel kinerja pegawai sebesar 

0,653. 

b. Koefisien regresi variabel pelatihan (X1) mengalami kenaikan sebesar 

0,544 yang artinya jika variabel mengalami kenaikan 1%, maka variabel 

kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan 0,544 dengan asumsi 

bahwa lingkungan organisasi (X2) bernilai konstan. 
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c. Koefisien regresi variabel lingkungan organisasi (X2) mengalami kenaikan 

sebesar 0,552 yang artinya jika variabel mengalami kenaikan 1%, maka 

variabel kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan 0,552 dengan 

asumsi bahwa pelatihan (X1) bernilai konstan. 

7. Uji Hipotesis 

a.  Uji Signifikasi Variabel (Uji Statistik t) 

  Uji t merupakan pengujian bertujuan untuk mengetahui apakah 

veriabel-variabel independen signifikan terhadap variabel dependen yang 

dipormulasikan dalam model. Hasil uji statistik dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

Tabel 4.11 Uji Statistik t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,653 1,437   0,455 0,651 

Pelatihan (X1) 0,544 0,093 0,557 5,856 0,000 

Lingkungan Organisasi 
(X2) 

0,552 0,125 0,421 4,423 0,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

a. Hipotesis pertama (H1) diketahui untuk pelatihan (X1) t hitung = 5,856 > t 

tabel = 0,2404 dengan signifikan 0,000 < 0,05 artinya terdapat pengaruh dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

b. Hipotesis kedua (H2) untuk variabel lingkungan organisasi (X2) t hitung = 

4,423 > t tabel = 0,1996 dan signifikan 0,001 < 0,05 artinya terdapat 

pengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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b.  Uji Koefisien determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukan 

proporsi variasi variabel independen yang mampu menjelaskan variasi 

variabel dependen. Hasil uji koefisien determinasi (R2) dapat dilihat pada 

tabel berikut. 

Tabel 4.12 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .961a 0,923 0,921 2,460 

a. Predictors: (Constant), Pelatiha, Lingkungan Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

Berdasarkan tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilai R Square 

sebesar 0,923 artinya bahwa pelatihan dan lingkungan organisasi memiliki 

pengaruh sebesar 92,3% terhadap kinerja pegawai sedangkan 7,7% 

dipengaruhi oleh variable lain.  

c.  Uji Signifikasi Simultan (Uji Statistik F) 

Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen dengan nilai signifikan 0,05 

Tabel 4.13 Uji Statistik F 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares 

Df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regression 4643,071 2 2321,536 383,727 .000b 

Residual 387,198 64 6,050     

Total 5030,269 66       

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Lingkungan Organisasi 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS, 2025 
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Berdasarkan Tabel diatas diketahui bahwa nilai signifikan 0,000 < 0,05 

dan nilai F hitung 383,727 > F tabel 3,14. Dengan demikian bahwa semua 

variable independent (pelatihan dan lingkungan organisasi) dalam penelitian 

ini secara simultan berpengaruh terhadap variable dependen (kinerja 

pegawai).  

 

C. PEMBAHASAN 

1. Pelatihan  Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

  Hipotesis pertama (H1) diajukan dalam penelitian ini adalah 

pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai PT Telkom Indonesia 

Regional V KTI Makassar. Berdasarkan hasil regresi linear berganda 

menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan dalam 

kinerja pegawai sehingga hipotesis pertama diterima. Pelatihan 

merupakan salah satu instrumen penting dalam manajemen sumber 

daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kerja 

pegawai, baik dari aspek pengetahuan, keterampilan, maupun sikap. 

Pelatihan yang dirancang secara sistematis dan relevan dengan 

kebutuhan pekerjaan akan memberikan dampak positif terhadap 

efektivitas kerja individu. Melalui pelatihan, pegawai memperoleh 

pemahaman yang lebih baik terhadap tugas dan tanggung jawabnya, 

mampu menguasai teknologi dan metode kerja terbaru, serta 

meningkatkan rasa percaya diri dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal ini 

pada akhirnya akan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai 

secara keseluruhan. 
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  Secara teoritis, hubungan antara pelatihan dan kinerja pegawai 

dapat dijelaskan melalui beberapa teori dalam manajemen sumber daya 

manusia. Pertama, teori Human Capital oleh Becker (1964) menyatakan 

bahwa pelatihan merupakan bentuk investasi terhadap kualitas pegawai 

yang akan memberikan nilai tambah bagi organisasi melalui 

peningkatan produktivitas kerja. Kedua, teori sistem SDM dari Delery 

dan Doty (1996) menjelaskan bahwa pelatihan merupakan bagian dari 

sistem praktik strategis yang saling mendukung dalam mendorong 

peningkatan kinerja organisasi. Ketiga, teori pembelajaran sosial dari 

Bandura (1977) menegaskan bahwa proses pelatihan memungkinkan 

individu belajar melalui observasi, pengalaman langsung, dan interaksi 

sosial, yang kemudian membentuk pola kerja yang lebih efektif dan 

efisien. Ketiga teori ini menegaskan bahwa pelatihan yang terstruktur 

dan terarah dapat menjadi faktor penting dalam peningkatan kinerja 

pegawai. 

  Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

pelatihan memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kualitas 

individu dan produktivitas kerja. Ketika pegawai dibekali dengan 

pengetahuan dan keterampilan yang relevan, mereka akan lebih mampu 

menyelesaikan tugas dengan efektif, bekerja secara kolaboratif, dan 

menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan kerja. Dengan 

demikian, pelatihan tidak hanya berdampak pada peningkatan kapasitas 

individu, tetapi juga terhadap pencapaian tujuan organisasi secara 

keseluruhan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian Setiawan & 
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Irwansyah (2024) yang mengemukakan bahwa pelatihan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

2. Lingkungan Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

 Hipotesis kedua (H2) diajukan dalam penelitian ini adalah pengaruh 

lingkungan organisasi terhadap kinerja pegawai PT Telkom Indonesia 

Regional V KTI Makassar. Berdasarkan hasil regresi linear berganda 

menunjukan bahwa lingkungan organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan dalam kinerja pegawai sehingga hipotesis kedua diterima. 

Lingkungan organisasi merupakan salah satu faktor penting yang 

memengaruhi kinerja pegawai dalam suatu instansi atau perusahaan. 

Lingkungan yang kondusif baik dari sisi fisik seperti kenyamanan ruang 

kerja, ventilasi, pencahayaan, maupun dari sisi non-fisik seperti budaya 

kerja, hubungan antarpegawai, dan gaya kepemimpinan dapat 

meningkatkan semangat, motivasi, serta efektivitas kerja pegawai. 

Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak mendukung sering kali 

menimbulkan stres, konflik, dan menurunkan produktivitas. Oleh karena itu, 

organisasi perlu menciptakan suasana kerja yang sehat dan positif agar 

pegawai dapat bekerja secara optimal dan berkontribusi maksimal 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

 Dalam teori manajemen sumber daya manusia, keterkaitan antara 

lingkungan organisasi dan kinerja pegawai memiliki kaitan yang sangat erat 

dimana ketika lingkugan kerja baik maka kinerja karyawan akan meningkat. 

Lingkungan kerja termasuk dalam kategori hygiene factors, yaitu faktor 

yang tidak secara langsung memotivasi pegawai untuk berprestasi lebih 
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tinggi, tetapi jika diabaikan, dapat menimbulkan ketidakpuasan yang 

berujung pada penurunan kinerja. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, 

dan harmonis akan menciptakan suasana psikologis yang stabil bagi 

pegawai, sehingga mereka lebih fokus dan produktif dalam menjalankan 

tugas. Dengan demikian, upaya menciptakan lingkungan organisasi yang 

positif merupakan bagian dari strategi SDM dalam mendorong kinerja 

pegawai secara tidak langsung namun berkelanjutan. 

 Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

organisasi yang mendukung akan menciptakan suasana kerja yang 

menyenangkan, meningkatkan kepuasan kerja, serta mendorong kinerja 

pegawai ke arah yang lebih baik. Sebaliknya, lingkungan yang kurang 

kondusif dapat menjadi hambatan dalam pelaksanaan tugas, menurunkan  

semangat kerja, dan berdampak pada pencapaian hasil kerja. Penelitian 

ini sejalan dengan penelitian Fadilah (2023) yang mengemukakan bahwa 

lingkungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A.  KESIMPULAN 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan 

lingkungan organisasi terhadap kinerja pegawai PT Telkom Indonesia 

Regional V KTI Makassar. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan 

yang telah dilakukan maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil analisis menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pegawai PT Telkom 

Indonesia Regional V KTI Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa 

pelatihan yang diberikan oleh perusahaan baik dari aspek instruktur, 

materi, hingga tujuan pelatihan—berkontribusi positif terhadap 

peningkatan kinerja karyawan dalam menjalankan tugas mereka. 

2. Berdasarkan hasil analisis menunjukan bahwa lingkungan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pegawai PT 

Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar. Hal ini menunjukan bahwa 

aspek-aspek lingkungan kerja seperti kenyamanan fisik, sirkulasi udara, 

fasilitas pendukung, serta hubungan antarpegawai berkontribusi dalam 

menciptakan suasana kerja yang mendukung peningkatan produktivitas. 

B. SARAN 

  Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis 

memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi masukan 

bagi pihak-pihak terkait. 

1. PT. Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar disarankan untuk terus 
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mengevaluasi dan meningkatkan kualitas program pelatihan pada PT 

Telkom terutama pada karyawan baru sehingga dalam menajalan kinerja 

karyawan mampu memahami tugas dan tanggung jawabnya sehingga 

menunjang peningkatan kinerja karyawan.  

2. PT. Telkom Indonesia Regional V KTI Makassar disarkan memperbaiki dan 

memperharui lagi lingkungan kerja, baik dari segi fisik maupun 

psikologis,guna menunjang peningkatan kinerja karyawan secara optimal. 

3.   Penelitian berikutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain seperti 

motivasi kerja atau kepuasan kerja agar dapat memberikan pemahaman 

yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

karyawan.
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LAMPIRAN 1. 

Kuesioner Peneletian 

KISI-KISI INSTRUMEN PENELITIAN  

Variabel Indicator 
Banyak 
Item No Item 

Pelatihan  
(X1) 

Instruktur 2 1-2 

Peserta 2 3-4 

Materi 2 5-6 

Penetapan Sasaran 2 7-8 

Tujuan 2 9-10 

Lingkugan 
Organisasi 
(X2) 

Fasilitas 2 11-12 

Kebisigan 2 13-14 

Sirkulasi Udara 2 15-16 

Hubugan Kerja 2 17-18 

Kinerja 
Pegawai (Y) 

Kualitas Kerja 2 19-20 

Ketetapan Waktu 2 21-22 

Inisiatif 2 23-24 

KemamPuan 2 25-26 

Komonikasi 2 27-28 

 
Assalamualaikum Wr. Wb. 

Kuesioner ini dimaksudkan untuk mengumpulkan data penelitian tentang: 

“Pengaruh pelatihan dan lingkugan organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT 

telkom indonesia regional V KTI Makassar ” 

Untuk menyelesaikan penelitian ini , maka diharapkan kiranya karyawan  

sebagai responden dan informan yang merupakan karyawan pada PT Telkom 

Regional V KTI Makassar agar berkenan dapat memberikan jawaban yang objektif 

terhadap semua pernyataan yang ada dalam kuesioner.  

Jawaban-jawaban responden adalah informasi yang sangat berharga bagi 

keberhasilan penelitian ini, dan kami sebagai peneliti akan menjamin 

kerahasiaannya. Atas keikhlasan dan kesediaan mahasiswa diucapkan 

terimakasih.  

Wassalamualaikum Wr.Wb. 

Makassar, 25 November 

2024 

Peneliti  

Abrar Sukirman 



  

 

 

KUESIONER 
A. Identitas Responden  

Nama   : 

Jenis kelamin  : 

Umur    : 

Pendidikan trakhir  : 

Jabatan  :    

B. Petunjuk pengisian   

1. Pilihlah jawaban yang Ibu/Bapak anggap paling sesuai dengan pendapat anda. 

2. Pada jawaban yang sudah tersedia, berilah tanda ( ) untuk salah satu 

jawaban yang anda pilih.  

3.  Bila anda keliru dalam memberi tanda centang ( ), coretlah tanda centang 

tersebut, kemudian berilah tanda centang ( ) pada jawaban yang sebenarnya 

Anda pilih. 

4.  Tidak ada jawaban anda yang salah sepanjang hal tersebut benar-benar 

sesuai dengan keadaan diri dan perasaan anda. Berilah tanda ( ) pada skala 

pengukuran yang tersedia. 

 

  
  
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Kalsifikasi Keterangan Angka 

SS Sangat setuju 5 

S Setuju 4 

KS Kurang setuju 3 

TS Tidak setuju 2 

STS Sangat tidak setuju 1 



  

 

 

No  Pernyataan  Jawaban responden 

  SS S KS TS STS 

Pelatihan  (X1) 

Instruktur  

1 Pelatih atau instruktur dapat 
menyampaikan materi dengan jelas 
dan mudah  

     

2 Pelatih selalu melaksanakan evaluasi 
setelah kegiatan pelatihan selesai  

     

Peserta  

3 Saya berpartisifasi aktif dalam 
pelaksanaan program pelatihan  

     

4 Saya menguasai berbagai materi 
dengan jelas dan mudah  

     

Materi  

5 Saya memiliki kesempatan untuk 
memilih materi pada kegiatan 
pelatihan sesuai kebutuhan dan 
tupoksi saya  

     

6 Materi yang di ajarkan mudah di 
pahami dan sesui kebutuhan  

     

Penetapan sasaran  

7 Sasaran dari pelatihan adalah semua 
karyawan yang belum pernag 
mengikuti pelatihan sebelumnya  

     

8 Pelatihan ini di tujukan bagi karyawan 
yang baru masuk  

     

Tujuan  

9 Bapak/ ibu mengikuti pelatihan untuk 
dapat meningkatkan pengetahuan 
dalam bekerja  

     

10 Bapak/ ibu mengikuti pelatihan untuk 
dapat mengembangkan skil dan karir  

     

 Lingkugan organisasi (X2)      

Fasilitas  

11 Fasilitas yang diberikan lengkap       

12 Ketika ada fasilitas yang rusak akan di 
perbaiki segera  

     

Kebisigan  

13 Saya dapat berkonsentrasi dengan 
baik dalam bekerja karena jauh dari 
kebisingan  

     

14 Tempat kerja saya jauh dari      



  

 

 

kebisingan  

Sirkulasi udara  

15 Sirkulasi udara di tempat kerja saya 
sudah memadai  

     

16 Peneragan / cahaya di tempat kerja 
sudah memadai  

     

Hubugan kerja   

17 Saya berpartisipasi dalam kegiatan 
kelompok untuk menyelesaikan 
pekerjaan yang belum terselesaikan  

     

18 Saya menjalin hubungan baik dengan 
karyawan lain  

     

 
Kinerja karyawan (Y) 

Kualitas kerja  

19 Kemampuan menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan standar 
kerja yang sudah ditetapkan  

     

20 Memaksimalkan kemampuan dalam 
bekerja  

     

Ketepatan waktu  

21 Saya mengerjakan pekerjaan sesuai 
dengan waktu yang di tetapkan  

     

22 Saya mengerjakan pekerjaan yang di 
berikan selalu lebih awal  

     

Insiatif  

23 Berinisiatif menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik   

     

24 Memiliki keinginan untuk memberikan 
hasil yang terbaik bagi perusahaan  

     

Kemampuan   

25 Saya selalu teliti dan cermat dalam 
mengerjakan pekerjaan yang 
diberikan oleh kantor  

     

26 Saya mampu melakukan pekerjaan 
saya dan juga dapat menyelesaikan 
pekerjaan dan selalu merapikan 
pekerjaan saya  

     

Komonikasi        

27 Saya mengakui perbutan salah 
apabila melakukan kesalahan dalam 
proses produksi  

     

28 Adanya saling koordinasi dan 
Kerjasama dengan atasan dan 
karyawan  

     

 
 
 



  

 

 

Lampiran 2  
Tabulas 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 

 

Lampiran 3 Hasil Uji Deskriptif 

Pelatihan (X1) 

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X1.1 67 1 5 3,88 1,162 

X1.2 67 1 5 3,94 1,057 

X1.3 67 1 5 3,87 1,100 

X1.4 67 2 5 3,87 0,968 

X1.5 67 1 5 3,93 1,005 

X1.6 67 1 5 3,88 1,066 

X1.7 67 1 5 3,90 1,046 

X1.8 67 1 5 3,84 0,979 

X1.9 67 2 5 3,96 0,944 

X1.10 67 2 5 3,96 0,960 

TOTAL X1 67 15 50 39,00 8,939 

Valid N (listwise) 67         

 

Lingkungan Organisasi (X2) 

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

X2.1 67 1 5 3,78 1,012 

X2.2 67 1 5 4,01 1,052 

X2.3 67 2 5 3,91 1,011 

X2.4 67 2 5 4,01 0,945 

X2.5 67 1 5 3,84 1,039 

X2.6 67 1 5 3,67 1,133 

X2.7 67 1 5 3,81 0,957 

X2.8 67 2 5 3,82 0,851 

TOTAL X2 67 12 39 30,85 6,650 

Valid N (listwise) 67         

 

Kinerja Pegawai (Y) 

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Y1 67 2 5 3,90 0,890 



  

 

 

Y2 67 1 5 3,96 1,147 

Y3 67 1 5 3,99 0,992 

Y4 67 1 5 3,81 1,118 

Y5 67 2 5 3,99 0,945 

Y6 67 2 5 3,88 0,993 

Y7 67 1 5 3,87 1,100 

Y8 67 2 5 3,90 0,923 

Y9 67 1 5 3,82 1,014 

Y10 67 1 5 3,81 1,062 

TOTAL Y 67 14 50 38,90 8,730 

Valid N (listwise) 67         

 

Lampiran 4 Uji Kualitas Data 

Uji Validitas 

Pelatihan (X1) 

Correlations 

    
X1.
1 

X1.
2 

X1.
3 

X1.
4 

X1.
5 

X1.
6 

X1.
7 

X1.
8 

X1.
9 

X1.
10 

TOT
AL 
X1 

X1.1 Pearson 
Correlat
ion 

1 .77
1** 

.75
8** 

.75
4** 

.82
3** 

.77
1** 

.78
7** 

.72
9** 

.78
2** 

.729
** 

.913*

* 

Sig. (2-
tailed) 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.2 Pearson 
Correlat
ion 

.77
1** 

1 .77
5** 

.77
7** 

.73
8** 

.71
9** 

.74
8** 

.66
4** 

.74
1** 

.714
** 

.882*

* 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.3 Pearson 
Correlat
ion 

.75
8** 

.77
5** 

1 .80
9** 

.71
8** 

.76
1** 

.75
1** 

.71
1** 

.62
2** 

.769
** 

.886*

* 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.4 Pearson 
Correlat
ion 

.75
4** 

.77
7** 

.80
9** 

1 .70
6** 

.79
2** 

.67
4** 

.69
6** 

.64
0** 

.711
** 

.871*

* 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.5 Pearson 
Correlat
ion 

.82
3** 

.73
8** 

.71
8** 

.70
6** 

1 .74
1** 

.67
0** 

.72
7** 

.68
3** 

.735
** 

.869*

* 



  

 

 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.6 Pearson 
Correlat
ion 

.77
1** 

.71
9** 

.76
1** 

.79
2** 

.74
1** 

1 .72
2** 

.63
4** 

.67
2** 

.735
** 

.871*

* 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.7 Pearson 
Correlat
ion 

.78
7** 

.74
8** 

.75
1** 

.67
4** 

.67
0** 

.72
2** 

1 .78
2** 

.76
2** 

.659
** 

.871*

* 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.8 Pearson 
Correlat
ion 

.72
9** 

.66
4** 

.71
1** 

.69
6** 

.72
7** 

.63
4** 

.78
2** 

1 .64
8** 

.653
** 

.833*

* 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,00
0 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.9 Pearson 
Correlat
ion 

.78
2** 

.74
1** 

.62
2** 

.64
0** 

.68
3** 

.67
2** 

.76
2** 

.64
8** 

1 .683
** 

.831*

* 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,00
0 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.1
0 

Pearson 
Correlat
ion 

.72
9** 

.71
4** 

.76
9** 

.71
1** 

.73
5** 

.73
5** 

.65
9** 

.65
3** 

.68
3** 

1 .849*

* 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

TOT
AL 
X1 

Pearson 
Correlat
ion 

.91
3** 

.88
2** 

.88
6** 

.87
1** 

.86
9** 

.87
1** 

.87
1** 

.83
3** 

.83
1** 

.849
** 

1 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

  

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

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

 

Lingkungan Organisasi (X2) 

Correlations 

    X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 
TOTA
L X2 

X2.1 Pearson 
Correlatio
n 

1 .715*

* 
.691*

* 
.637*

* 
.786*

* 
.740*

* 
.736*

* 
.568*

* 
.888** 

Sig. (2-
tailed) 

  0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 



  

 

 

X2.2 Pearson 
Correlatio
n 

.715*

* 
1 .600*

* 
.686*

* 
.627*

* 
.614*

* 
.560*

* 
.595*

* 
.815** 

Sig. (2-
tailed) 

0,00
0 

  0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.3 Pearson 
Correlatio
n 

.691*

* 
.600*

* 
1 .667*

* 
.751*

* 
.622*

* 
.608*

* 
.456*

* 
.816** 

Sig. (2-
tailed) 

0,00
0 

0,00
0 

  0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.4 Pearson 
Correlatio
n 

.637*

* 
.686*

* 
.667*

* 
1 .712*

* 
.599*

* 
.606*

* 
.549*

* 
.820** 

Sig. (2-
tailed) 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

  0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.5 Pearson 
Correlatio
n 

.786*

* 
.627*

* 
.751*

* 
.712*

* 
1 .713*

* 
.623*

* 
.549*

* 
.872** 

Sig. (2-
tailed) 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

  0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.6 Pearson 
Correlatio
n 

.740*

* 
.614*

* 
.622*

* 
.599*

* 
.713*

* 
1 .722*

* 
.660*

* 
.860** 

Sig. (2-
tailed) 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

  0,00
0 

0,00
0 

0,000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.7 Pearson 
Correlatio
n 

.736*

* 
.560*

* 
.608*

* 
.606*

* 
.623*

* 
.722*

* 
1 .589*

* 
.819** 

Sig. (2-
tailed) 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

  0,00
0 

0,000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.8 Pearson 
Correlatio
n 

.568*

* 
.595*

* 
.456*

* 
.549*

* 
.549*

* 
.660*

* 
.589*

* 
1 .739** 

Sig. (2-
tailed) 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

  0,000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

TOTA
L X2 

Pearson 
Correlatio
n 

.888*

* 
.815*

* 
.816*

* 
.820*

* 
.872*

* 
.860*

* 
.819*

* 
.739*

* 
1 

Sig. (2-
tailed) 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

0,00
0 

  

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

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

 

 

 



  

 

 

Kinerja Pegawai (Y) 

Correlations 

    Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 
TOT
AL Y 

Y1 Pearson 
Correlat
ion 

1 .76
7** 

.71
9** 

.69
5** 

.61
0** 

.58
6** 

.69
8** 

.68
7** 

.63
4** 

.65
1** 

.820** 

Sig. (2-
tailed) 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y2 Pearson 
Correlat
ion 

.76
7** 

1 .71
8** 

.77
3** 

.64
2** 

.75
4** 

.76
4** 

.72
5** 

.65
7** 

.72
6** 

.883** 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y3 Pearson 
Correlat
ion 

.71
9** 

.71
8** 

1 .70
8** 

.67
8** 

.67
5** 

.79
0** 

.67
6** 

.63
0** 

.73
0** 

.855** 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y4 Pearson 
Correlat
ion 

.69
5** 

.77
3** 

.70
8** 

1 .77
1** 

.64
8** 

.81
7** 

.77
3** 

.69
1** 

.70
8** 

.889** 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y5 Pearson 
Correlat
ion 

.61
0** 

.64
2** 

.67
8** 

.77
1** 

1 .69
2** 

.74
1** 

.76
2** 

.62
9** 

.64
6** 

.835** 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y6 Pearson 
Correlat
ion 

.58
6** 

.75
4** 

.67
5** 

.64
8** 

.69
2** 

1 .73
5** 

.69
7** 

.55
0** 

.71
0** 

.824** 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y7 Pearson 
Correlat
ion 

.69
8** 

.76
4** 

.79
0** 

.81
7** 

.74
1** 

.73
5** 

1 .73
2** 

.75
3** 

.74
3** 

.911** 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y8 Pearson 
Correlat
ion 

.68
7** 

.72
5** 

.67
6** 

.77
3** 

.76
2** 

.69
7** 

.73
2** 

1 .74
0** 

.73
6** 

.876** 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,0
00 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 



  

 

 

Y9 Pearson 
Correlat
ion 

.63
4** 

.65
7** 

.63
0** 

.69
1** 

.62
9** 

.55
0** 

.75
3** 

.74
0** 

1 .64
2** 

.809** 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,0
00 

0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y10 Pearson 
Correlat
ion 

.65
1** 

.72
6** 

.73
0** 

.70
8** 

.64
6** 

.71
0** 

.74
3** 

.73
6** 

.64
2** 

1 .854** 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  0,00
0 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

TOT
AL Y 

Pearson 
Correlat
ion 

.82
0** 

.88
3** 

.85
5** 

.88
9** 

.83
5** 

.82
4** 

.91
1** 

.87
6** 

.80
9** 

.85
4** 

1 

Sig. (2-
tailed) 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

0,0
00 

  

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

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

 

 

 

 

Uji Realibitas 

Pelatihan (X1) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,788 11 

 

Lingkungan Organisasi (X2) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,793 9 

 

Kinerja Pegawai (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,787 11 

  

 



  

 

 

 

Lampiran 4 Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,653 1,437   0,455 0,651 

TOTAL X1 0,544 0,093 0,557 5,856 0,000 

TOTAL X2 0,552 0,125 0,421 4,423 0,000 

a. Dependent Variable: TOTAL Y 

 

 

Lampiran 4 Uji Hipotesis 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,653 1,437   0,455 0,651 

TOTAL X1 0,544 0,093 0,557 5,856 0,000 

TOTAL X2 0,552 0,125 0,421 4,423 0,000 

a. Dependent Variable: TOTAL Y 

 

Model Summary 

Model R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 

R 
Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 .961a 0,923 0,921 2,460 0,923 383,727 2 64 0,000 

a. Predictors: (Constant), TOTAL X2, TOTAL X1 

 

 

 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

..1 Regression 4643,071 2 2321,536 383,727 .000b 



  

 

 

Residual 387,198 64 6,050     

Total 5030,269 66       

a. Dependent Variable: TOTAL Y 

b. Predictors: (Constant), TOTAL X2, TOTAL X1 

 
Lampiran 5 Dokumentasi penelitian  
Penyerahan surat izin meneliti  

 
 
Ppengisian kuesioner oleh karyawan  
 

 

pengisian kuesioner oleh karyawan  
 



  

 

 

 
 
 
Pemgisian kuesioner oleh karyawan  
 

 
Pengisian kuesioner oleh karyawan  
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