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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja, pengembangan karir dan komunikasi internal terhadap 

kinerja karyawan di UD. Sun Flower. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Populasi yang diteliti dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan pada UD. Sun Flower. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 50 responden. Teknik pengumpulan 

sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan cara non probability sampling dengan jenis sampling total. Teknik pengumpulan 

data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner yang dibagikan kepada seluruh karyawan UD. Sun Flower. Teknik 

analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda dengan menggunakan software SPSS 

(Statistic Product and Services Solution) versi 29.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t-hitung = 7.227 > t- tabel 2.012, variabel pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung = 5.823 > t-tabel 2.012, dan variabel 

komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung 6.928 > t-tabel 2.012. 

Dari ketiga hasil tersebut menunjukkan bahwa pelatihan kerja, pengembangan karir dan komunikasi internal terhadap kinerja 

karyawan berpengaruh secara parsial. Untuk pengujian secara simultan, diperoleh hasil bahwa semua variabel secara 

bersama sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kata kunci: Pelatihan Kerja, Pengembangan Karir, Komunikasi Internal Kinerja Karyawan. 

 

1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan aset paling penting dalam organisasi karena berperan sebagai penggerak 

seluruh sumber daya lainnya. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan kualitas SDM agar mampu 

menghadapi berbagai tantangan dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan menjadi faktor 

kunci dalam keberhasilan organisasi, yang dipengaruhi oleh kemampuan, pengalaman, serta dukungan dari 

perusahaan. Dalam hal ini, perusahaan perlu memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berkembang melalui 

berbagai program, salah satunya pelatihan kerja. 

Pelatihan kerja merupakan upaya untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan agar 

dapat bekerja secara efektif dan optimal. Selain pelatihan, pengembangan karir juga memiliki peran penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Pengembangan karir memberikan peluang bagi karyawan untuk berkembang dan 

mencapai jenjang yang lebih tinggi, sehingga dapat meningkatkan motivasi kerja. Di samping itu, komunikasi 

internal yang baik juga diperlukan agar informasi dalam organisasi dapat tersampaikan dengan jelas, sehingga 

meminimalisir kesalahan dan meningkatkan efektivitas kerja. 

UD. Sun Flower sebagai perusahaan yang bergerak di bidang produksi dan distribusi aksesoris plastik terus 

berupaya meningkatkan kualitas produk dan pelayanannya. Namun, berdasarkan hasil observasi, masih terdapat 

beberapa permasalahan yang mempengaruhi kinerja karyawan. Dalam aspek pelatihan, materi yang diberikan 

cenderung monoton dan pelaksanaan pelatihan belum merata karena keterbatasan anggaran. Selain itu, sistem 

pengembangan karir belum tersusun secara jelas sehingga menimbulkan kesenjangan persepsi terkait promosi 

jabatan. Lingkungan kerja yang kurang nyaman serta adanya ketidakadilan dalam perlakuan karyawan juga turut 

mempengaruhi semangat kerja. 

Permasalahan lainnya terletak pada komunikasi internal yang belum berjalan optimal. Penyampaian informasi 

yang kurang jelas dan tidak terstruktur sering menimbulkan kesalahpahaman dalam pelaksanaan tugas. 

Komunikasi antar bagian juga belum efektif, sehingga menghambat koordinasi kerja dan menyebabkan 

keterlambatan operasional. Kurangnya forum diskusi serta komunikasi yang cenderung satu arah membuat 

karyawan kurang terlibat dalam organisasi. Berdasarkan permasalahan tersebut, penelitian ini dilakukan untuk 
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menganalisis pengaruh pelatihan kerja, pengembangan karir, dan komunikasi internal terhadap kinerja karyawan 

di UD. Sun Flower. 

 

2. Metode Penelitian 

Jenis  penelitian  yang  digunakan  peneliti  adalah  penelitian  kuantitatif.  Penelitian kuantitatif adalah 

suatumetode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistic, 

dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah 

karyawan di UD. Sun Flower yang berjumlah 50 orang.   

Sumber data dalam penelitian ini diperoleh dari data primer dan data sekunder, Data primer bersumber dari 

penyebaran kuesioner secara langsung kepada 50 karyawan pada UD. Sun Flower. Dimana hasil data tersebut 

dikumpulkan dan diolah sendiri oleh peneliti dan  data  sekunder  bersumber  dari  skirpsi,  jurnal  dan  artikel  

yang  diambil  dari  internet. Pengukuran data menggunakan skala likert. Dengan skala likert, maka variabel yang 

dijabarkan menjadi indikator variabel. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan uji 

reliabilitas, uji asumsi klasik berupa uji normalitas, uji multikolinieritas, uji heteroskedastisitas, analisis regresi 

linier berganda berupa persamaan regresi, perhitungan koefisien determinasi, uji f, dan uji t.   

 

3. Hasil dan Diskusi 

Uji Validitas 

Digunakan untuk menentukan valid atau tidaknya suatu kuisioner. Suatu model yang dikatakan valid jika 

nilai signifikan dibawah 0,05 atau 5%. Kriteria pengujiannya adalah jika r hitung > r table maka instrument atau 

item-item pernyataan berkolerasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid). Jumlah data (n) = 50, dan 

didapat df = 50-2, maka didapat r tabel sebesar 0.278. 

Tabel 1 Uji Validitas 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Temuan memperlihatkan skor r dihitung item pernyataan variabel berikut: pelatihan kerja, pengembangan 

karir dan komunikasi internal Etika Organisasi, serta Pencegahan Kecurangan semuanya > r tabel (0,278). 

Karenannya, semua bagian pernyataan dianggap valid serta selaras visi studi. 

 

Variabel Item r hitung r tabel Keterangan 

Pelatihan Kerja 

(X1) 

X1.1 0.843 0,278 Valid 

X1.2 0.779 0,278 Valid 

X1.3 0.798 0,278 Valid 

X1.4 0.817 0,278 Valid 

X1.5 0.870 0,278 Valid 

X1.6 0.820 0,278 Valid 

X1.7 0.872 0,278 Valid 

X1.8 0.782 0,278 Valid 

X1.9 0.786 0,278 Valid 

Pengembangan 

Karir 

(X2) 

X2.1 0.865 0,278 Valid 

X2.2 0.737 0,278 Valid 

X2.3 0.745 0,278 Valid 

X2.4 0.886 0,278 Valid 

X2.5 0.873 0,278 Valid 

X2.6 0.883 0,278 Valid 

X2.7 0.863 0,278 Valid 

Komunikasi 

Internal (X3) 

X3.1 0.878 0,278 Valid 

X3.2 0.868 0,278 Valid 

X3.3 0.888 0,278 Valid 

X3.4 0.887 0,278 Valid 

X3.5 0.874 0,278 Valid 

X3.6 0.856 0,278 Valid 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Y1 0.816 0,278 Valid 

Y2 0.778 0,278 Valid 

Y3 0.651 0,278 Valid 

Y4 0.777 0,278 Valid 

Y5 0.667 0,278 Valid 

Y6 0.632 0,278 Valid 

Y7 0.721 0,278 Valid 

Y8 0.703 0,278 Valid 
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Uji Reliabilitas 

Suatu instrument dikatakan handal (reliabel) apabila memiliki koefisien kehandalan (Cronbach Alpha) 

sebesar 0,60 atau lebih. Jika nilai relibialitas > nilai Cronbach Alpha (0,60), maka butir kuesioner dikatakan 

reliable. 

Tabel 2 Uji Reliabilitas 

 

 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berlandaskan tabel seluruh instrument pernyataan reliabel mengingat tiap skor Cronbach alpha > 0,60. 

Uji Asumsi Klasik  

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah ada data variabel dengan variabel bebas keduanya memiliki 

hubungan distribusi yang normal atau tidak. Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan grafik p-plot. Hasil 

pengujian normalitas menggunakan P-Plot dapat dilihat pada gambar berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 Uji Normalitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

 

 

Karena titik-titik data mengumpul dekat dengan diagonal, tidak melenceng terlalu jauh dari diagonal, serta 

bergerak searah dengan diagonal, maka grafik P-Plot menunjukkan bahwa penyebaran data pada garis diagonal 

memenuhi syarat normalitas. Hal ini berarti asumsi normalitas terpenuhi oleh model regresi. 

2. Uji Multikolinearitas 

Untuk melihat terjadi atau tidaknya Multikolonieritas dapat dilihat melalui nilai tolerance dan VIF, 

yaitu apabila nilai tolerance diatas 0,1 dan VIF di bawah 10 maka tidak terjadi Multikolinearitas. Hasil 

nilai tolerance dan VIF masing-masing variabel dapat dilihat sebagai berikut : 

 
Tabel 3 Uji Multikolinearitas 

 

 

 

 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

 

Karena nilai VIF untuk semua variabel independen kurang dari 10 dan nilai toleransi lebih dari 0.1, tabel 3 

menunjukan bahwa variabel pelatihan kerja, pengembangan karir dan komunikasi internal tidak mengalami 

masalah multikolinearitas. 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Pelatihan Kerja (X1) 0.938 Reliabel 

Pengembangan Karir (X2) 0.927 Reliabel 

Komunikasi Internal (X3) 0.939 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0.864 Reliabel 
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3. Uji Heteroskedastisitas 

Dalam penelitian ini, uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan grafik Scatter Plot, melalui 

grafik Scatter Plot, dalam mendeteksi ada tidaknya pola tertentu antara SRESID dan ZPRED dalam grafik tersebut. 

Berikut hasil uji heteroskedastisitas adalah sebagai berikut : 

 

Tabel 4 Uji Heteroskedastisitas 

 

 

 

 

 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

 

 

 

Hasil scatterplot dari uji heteroskedastisitas ditunjukan pada gambar. Dari analisi tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa model regresi ini tidak mengalami heteroskedastisitas karena titik-titik tidak terkonsentrasi 

pada satu nilai saja, melainkan tersebar di sekitar sumbu X dan Y. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linear berganda ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen yaitu 

pelatihan kerja (X1), pengembangan karir (X2), komunikasi internal (X3) secara keseluruhan terhadap variabel 

terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y). 

Tabel 5 Analisis Regresi Berganda 

 

 

 
 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Y = 0.414 (α) + 0.316 (X1) + 0.354 (X2) + 0.441 (X3) + e 

1. Konstanta (α) sebesar 0.414 artinya, apabila variabel pelatihan kerja, pengembangan karir, komunikasi 

internal adalah nol (0) atau tetap, maka nilai kinerja karyawan pada UD.Sun Flower sebesar 0.414. 

2. β1 (Χ1) sebesar 0.316 artinya, apabila variabel pelatihan kerja meningkat satu (1) satuan, maka kinerja 

karyawan pada UD.Sun Flower juga akan mengalami peningkatan sebesar 0.316. 

3. β2 (Χ2) sebesar 0.354 artinya, apabila variabel pengembangan karir meningkat satu (1) satuan, maka 

kinerja karyawan pada UD.Sun Flower juga akan mengalami peningkatan sebesar 0.354. 

 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 6 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 
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Dari tabel diatas menunjukan bahwa nilai koefisien determinasi adalah 0,735 atau 73,5%, hal ini 

mengartikan bahwa besarnya persentase pengaruh pelatihan kerja, pengembangan karir dan komunikasi internal 

terhadap kinerja karyawan pada UD. Sun Flower sebesar 73,5%. Sedangkan sisanya 26,5% (100-73,5%) 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

 

Uji Hipotesis  

Uji T 

Tabel 7 Hasil Uji T 

 

 

 

 
 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Maka dapat nilai t-tabel = 2.012. Berikut akan dijelaskan pengujian masing-masing variabel secara parsial: 

1. Pelatihan Kerja (X1) nilai sig = 0.001 < 0.05 dan t-hitung = 7.227 > 2.012, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H1 diterima, yang berarti pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada UD. Sun Flower. 

2. Pengembangan Karir (X2) nilai sig = 0.001 < 0.05 dan t-hitung = 5.823 > 2.012, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H2 diterima, yang berarti pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada UD.Sun Flower. 

3. Komunikasi Internal (X3) nilai sig = 0.001 < 0.05 dan t-hitung = 6.928 > 2.012, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H3 diterima, yang berarti komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada UD.Sun Flower. 

 

 

Uji F 

Tabel 8 Hasil Uji F 

 

 

 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Dari tabel diatas untuk Nilai sig = 0.001 < 0.05 dan f-hitung 42.420 > 2.81, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H4 diterima, yang berarti pelatihan kerja, pengembangan karir dan komunikasi internal secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. Sun Flower. 

 

Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada UD. Sun Flower  

Berdasarkan hasil pengujian, variabel pelatihan kerja (X1) menunjukkan nilai t-hitung > t-tabel (7.227 > 

2.012) dengan signifikansi 0.001 < 0.05, sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini berarti pelatihan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di UD. Sun Flower, serta didukung oleh penelitian 

sebelumnya yang menyatakan bahwa pelatihan memiliki pengaruh terhadap peningkatan kinerja. 

Pelatihan kerja menjadi faktor penting karena memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan. Hasil kuesioner menunjukkan bahwa indikator tertinggi terdapat 
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pada kesesuaian materi pelatihan dengan tujuan perusahaan, yang berarti materi sudah relevan dengan kebutuhan 

kerja. Namun, indikator terendah terdapat pada metode pelatihan di tempat kerja yang dinilai belum optimal karena 

kurang variatif. 

Secara keseluruhan, pelatihan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu mempertahankan kualitas materi pelatihan serta meningkatkan metode pelatihan agar 

lebih efektif dan mampu mendukung peningkatan kinerja karyawan secara optimal. 

 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pada UD. Sun Flower  

Berdasarkan hasil pengujian, variabel pengembangan karir (X2) menunjukkan nilai t-hitung > t-tabel (5.823 

> 2.012) dengan signifikansi 0.001 < 0.05, sehingga H0 ditolak dan H2 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di UD. Sun Flower, serta 

didukung oleh penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

Pengembangan karir merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja karena memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk berkembang melalui pengalaman dan peningkatan pengetahuan. Hasil kuesioner 

menunjukkan bahwa indikator tertinggi terdapat pada pengalaman kerja dan penguasaan pengetahuan karyawan, 

yang menandakan bahwa karyawan merasa cukup siap dan kompeten dalam menjalankan pekerjaannya. Namun, 

indikator terendah terdapat pada pelaksanaan pelatihan rutin yang masih belum konsisten sehingga belum 

dirasakan merata oleh seluruh karyawan. 

Secara keseluruhan, pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena 

itu, perusahaan perlu meningkatkan program pengembangan karir secara terencana dan berkelanjutan, terutama 

dalam penyediaan pelatihan yang merata, agar mampu meningkatkan motivasi, kompetensi, dan kinerja karyawan 

secara optimal. 

 

Pengaruh Komunikasi Internal Terhadap Kinerja Karyawan Pada UD. Sun Flower  

Berdasarkan hasil pengujian, variabel komunikasi internal (X3) menunjukkan nilai t-hitung > t-tabel 

(6.928 > 2.012) dengan signifikansi 0.001 < 0.05, sehingga H0 ditolak dan H3 diterima. Hal ini berarti komunikasi 

internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di UD. Sun Flower, serta didukung oleh 

penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa komunikasi internal berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Komunikasi internal berperan penting dalam penyampaian informasi antar pihak dalam perusahaan, baik 

antara atasan dan bawahan maupun antar rekan kerja. Hasil kuesioner menunjukkan bahwa indikator tertinggi 

terdapat pada arahan atasan yang membantu karyawan bekerja lebih teratur sesuai standar perusahaan. Namun, 

indikator terendah terdapat pada kemampuan komunikasi antar rekan kerja saat terjadi perbedaan pendapat yang 

masih belum optimal. 

Secara keseluruhan, komunikasi internal memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu meningkatkan efektivitas komunikasi melalui arahan yang jelas, sistem komunikasi 

yang terbuka, serta membangun hubungan kerja yang harmonis agar dapat mendukung peningkatan kinerja 

karyawan secara optimal. 

 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, 

maka penulis memperoleh kesimpulan bahwa pelatihan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada UD. Sun Flower. Selain itu, pengembangan karir secara parsial juga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. Sun Flower. Komunikasi internal secara parsial turut 

menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. Sun Flower. Secara simultan, 

pelatihan kerja, pengembangan karir, dan komunikasi internal terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada UD. Sun Flower. 
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