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Abstract 

This study discusses the effect of communication and work environment on employee performance at Karisma 

Supermarket, Kediri Regency. This study aims to identify and explain the results of communication and work 

environment on employee performance at Karisma Supermarket, Kediri Regency. The method used in this research is 

descriptive quantitative. The population used in this study were employees at supermarkets, totaling 35 people. The 

sample used in this research was supermarket employees, totaling 35 people using the total sampling technique. Data 

processing in this study is using multiple linear regression with two independent variables and one dependent 

variable. The results of this study are: There is an influence between communication and employee performance at 
Karisma Supermarkets, Kediri Regency, which is calculated based on the significance test. The calculated t value is 

8.923 and the t table value (n= 35, df=2) is 1.69. There is an influence between the work environment and employee 

performance calculated based on the significance test. The calculated t value is 2.044 and the t table value (n = 35, 

df = 2) is 1.69. There is a significant positive effect between communication and the work environment on the 

performance of Karisma Swalayan employees. It can be seen from the multiple regression equation based on research 

data that is significant (.00 <.05). In the ANOVA table, the value of Fcount = 59.755 is obtained, compared to the 

value of Ftable at the 5% level (n = 35, df = 2 f = 3.10). From the Fcount value it can be concluded that Ho is rejected. 

The R Square value or the coefficient of determination (KD) which shows how good the regression model is formed 

by the interaction of two independent variables and one dependent variable. The KD value obtained was 0.579. So it 

can be interpreted that the communication and work environment variables have a contribution effect of 57.9% on 

employee performance variables and the remaining 42.1% is influenced by other variables not examined in this study. 
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Abstrak 
 

Penelitian ini membahas tentang pengaruh komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada 

Swalayan Karisma Kabupaten Kediri, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menjelaskan hasil komunikasi 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Swalayan Karisma Kabupaten Kediri. Metode yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu deskriptif kuantitatif. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu karyawan di 

Swalayan yang berjumlah 35 orang. Sampel yang digunakan pada penelitian ini karyawan di Swalayan yang berjumlah 

35 orang dengan teknik total sampling. Pengolahan data pada penelitian ini yaitu menggunakan regresi linear berganda 

dengan dua variabel independent dan satu variabel dependent. Hasil dari penelitian ini adalah: Terdapat pengaruh 
antara komunikasi dan kinerja karyawan pada Swalayan Karisma Kabupaten Kediri dihitung berdasarkan uji 

signifikasi. Nilai t hitung adalah sebesar 8,923 dan nilai t tabel (n= 35, df=2) yaitu 1.69. Terdapat pengaruh antara 

Lingkungan kerja dan Kinerja Karyawan dihitung berdasarkan uji signifikasi. Nilai t hitung adalah sebesar 2,044 dan 

nilai t tabel (n= 35, df=2) yaitu 1.69.Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara komunikasi dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan Swalayan Karisma dilihat dari persamaan regresi berganda berdasarkan data 

penelitian adalah signifikan (.00<.05). Pada tabel ANOVA diperoleh nilai Fhitung = 59,755, dibandingkan dengan 

nilai Ftabel pada taraf  5% ( n= 35, df= 2  f= 3.10). Dari nilai Fhitung tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa Ho 

ditolak. Nilai R Square atau koefisien determinasi (KD) yang menunjukkan seberapa bagus model regresi yang 

dibentuk oleh interaksi dua variabel bebas dan satu variabel terikat. Nilai KD yang diperoleh adalah 0,579 Sehingga 

dapat ditafsirkan bahwa variabel komunikasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh kontribusi sebesar 57,9% 

terhadap variabel kinerja karyawan dan sisanya sebesar 42,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 

Kata kunci: Komunikasi Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan 
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1. Pendahuluan 

Keberhasilan suatu perusahaan tidak terlepas dari keefektifan komunikasi antara 

pemimpin dan karyawannya. Komunikasi dapat disampaikan dengan berbagai cara antara lain 

melalui saran maupun instruksi serta informasi-informasi dari pihak luar yang berkaitan 

dengan perusahaan tersebut. Komunikasi dapat dikatakan efektif ketika kedua belah pihak 

mencapai kesimpulan dan pengertian sesuai dengan tujuan yang ingin disampaikan. 

Kurangnya komunikasi dari seorang pemimpin bisa menutunkan efektifitas tenaga kerja. Salah 

satu tidak berhasilnya komunikasi berupa tidak jelasnya informasi yang menyebabkan tujuan 

tidak tercapai dengan baik. Menurut pendapat Mangkunegara (2013) komunikasi merupakan 

proses transfer informasi dari satu individu ke individu lain agar saling memahami sebuah 

gagasan maupun ide untuk memahami suatu tujuan tertentu. Pimpinan atau leader dapat 

melakukan tugasnya dengan menyampaikan tugas-tugas dan fungsi karyawan dalam hal 

mengorganisir, mengawasi, dan merencanakan. Semua hal tersebut dapat tercapai dengan 

adanya komunikasi yang baik satu sama lain. 

Beberapa permasalahan komunikasi yang kerap terjadi di Swalayan Karisma antara 

lain adalah perbedaan bahasa daerah antar karyawan, kurang memahami bahasa komunikasi 

antar-individu, serta malas berinteraksi dengan sesasama. Akibatnya komunikasi tidak berjalan 

dengan baik didukung dengan leader yang kurang peka dan kurang mengevaluasi karyawan 

atau tenaga kerja pada swalayan tersebut.  

Berdasarkan penelitian terdahulu dari Anggi Sari Lubis (2016) menyatakan bahwa 

secara simulasi variabel komunikasi sangat berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja 

karyawan. Dengan adanya komunikasi yang baik antara atasan dan  bawahan maupun dengan 

rekan kerja dalam memperoleh informasi akan lebih mudah dimengerti, dan efektivitas kerja 

karyawan meningkat, begitu pula dengan penjualan pasti mengalami peningkatan. 

Hasil kinerja karyawan dapat dibuktikan dengan apa yang telah diberikan untuk 

perusahaan. Kinerja karyawan yang baik diukur dari seberapa karyawan tersebut memberikan 

kontribusi bagi perusahaannya. Lingkungan kerja sangat berpengaruh untuk meningkatkan 

kualitas kerja bagi karyawan. Dengan lingkungan kerja yang baik dan komunikasi yang 

memadai, kinerja karyawan dapat lebih maksimal dan mempermudah tercapainya tujuan 

perusahaan. Aspek-aspek yang mendukung kenyamanan lingkungan kerja antara lain struktur, 

deskripsi, dan memajemen perusahaan. Disamping itu kebebasan beraktivitas seperti 
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disediakannya ruang istirahat, tempat ibadah yang layak dan jam kerja yang sesuai juga 

menimbulkan semangat karyawan dalam bekerja. Baik bagi pemimpin atau leader 

memperhatikan kenyamanan karyawan untuk memaksimalkan kinerja yang mereka miliki 

Sebagaimana sebuah perusahaan, perkembangan swalayan juga sangat dipengarhi 

oleh kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang baik pasti memberikan kontribusi bagi 

kemajuan dan kesuksesan sebuah swalayan. Dengan hal tersebut maka keuntungan yang 

didapatkan juga menjadi maksimal. Permasalahan kurang optimalnya kinerja karyawan di 

Swalayan Karisma adalah jam kerja berlebih yang terkadang masih terjadi dikarenakan target 

penjualan yang belum tercapai. Dengan kondisi menumpuknya beban kerja, membuat 

karyawan kurang bersemangat dalam bekerja serta jenuh dan bosan dalam melakukan 

pekerjaannya. 

Aktivitas berupa kinerja dapat diukur dengan tercapainya target yang dimiliki sebuah 

perusahaan. Faktor pengukuran juga disesuaikan dengan tujuan perusahaan 

mempertimbangkan indikator tertentu secara berwujud dan terukur tingkat tercapainya 

manajemen atas strategi yang dipilih. Berdasarkan dari hasil observasi awal kinerja Karyawan 

yang ada pada Swalayan Karisma Kabupaten Kediri masih berjalan kurang maksimal hal ini 

disebabkan oleh terlalu banyaknya pekerjaan yang kurang memadai karena faktor Beban kerja 

yang berlebihan. Oleh sebab itu, dengan adanya latar belakang ini penulis ingin memastikan 

benar tidaknya keberhasilan suatu Swalayan karena Karyawan kurang aktif melakukan 

komunikasi dengan pimpinanannya, dan lingkungan kerja yang tidak kondusif terhadap kinerja 

karyawan di Swalayan Karisma dengan melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh 

Komunikasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Swalayan Karisma 

Kabupaten Kediri ” 

Tujuan penelitian ini adalah: 1) Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh secara 

parsial antara komunikasi terhadap kinerja karyawan pada Swalayan Karisma Kabupaten 

Kediri. 2) Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh secara parsial antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada Swalayan Karisma Kabupaten Kediri. 3) Untuk mengetahui 

dan menjelaskan pengaruh secara simultan antara komunikasi dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada Swalayan Karisma Kabupaten Kediri. 
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2. Tinjauan Pustaka 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Mangkunegara (2013:4), manajemen sumber daya manusia merupakan 

perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian dan pelaksanaan pengadaan, 

pengembangan, kompensasi, integrasi, retensi/memelihara dan pemisahan pekerja untuk 

mencapai tujuan organisasi. Menurut Hasibuan (2009:23), manajemen sumber daya manusia 

ialah seni/ilmu yang mengelola hubungan dan peran karyawan untuk secara efektif 

menggunakan keterampilan manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Handoko 

(2011:4), manajemen sumber daya manusia adalah pemilihan, seleksi, pengembangan, retensi 

dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan pribadi dan organisasi. 

Dari pendapat beberapa ahli teori manajemen sumber daya manusia di atas, 

disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah tentang proses manajemen 

tenaga kerja perusahaan dimulai dengan organisasi, perencanaan, implementasi, dan 

pemantauan. Melalui kepemimpinan dan manajemen, bisnis dapat menarik karyawan yang 

berkualitas dan kompeten dan secara tidak langsung mempengaruhi kinerja karyawan. 

Keberhasilan suatu perusahaan juga tergantung pada sumber daya manusianya agar 

perusahaan dapat berkembang dengan baik. Baik perusahaan besar maupun kecil harus 

menggunakan manajemen sumber daya manusia. Oleh karena itu, kita membutuhkan orang-

orang dengan komitmen dan kreativitas yang tinggi sebagai leader atau pemimpin bagi para 

karyawan. 

 

Komunikasi 

Komunikasi berasal dari kata communicatio yang berarti sama. Komunikasi dapat 

terjadi ketika terdapat kesamaan makna antara pesan yang dimaksud oleh pembicara 

(komunikator) dengan pesan yang diterima oleh individu lawan bicaranya(komunikan). 

Orang yang dapat melakukan komunikasi secara efektif disebut komunikatif. Hovland 

mengartikan proses komunikasi sebagai suatu proses yang memungkinkan seseorang 

mengirimkan rangsangan untuk mengubah sikap orang lain. (Muljana, 2010: 62).  

Dalam komunikasi antara dua orang, komunikasi terjalin ketika keduanya memiliki 

pemahaman yang sama. Untuk keperluan definisi ini, komunikator pada dasarnya adalah 

pencapaian kepentingan yang sama di antara mereka yang terlibat dalam komunikasi dan 
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perbedaan antara komunikator (pembawa pesan) dan komunikan (penerima pesan) dari pesan 

yang disampaikan. Diperlukan kesetaraan agar komunikasi yang baik dan efektif, sehingga 

komunikator memahami sepenuhnya apa yang komunikator maksudkan (Effendy, 2015:9). 

Komunikasi memegang peranan penting dalam kehidupan manusia karena aktivitas 

manusia sehari-hari dilakukan melalui komunikasi. Orang selalu terjebak dalam komunikasi, 

kapan saja, di mana saja, dalam situasi apa pun. Sebagai makhluk sosial, manusia ingin 

berhubungan dengan manusia lainnya. Orang-orang ingin mengetahui dunia di sekitar 

mereka. Rasa ingin tahu mendorong orang untuk berkomunikasi. Oleh karena itu, komunikasi 

merupakan kebutuhan manusia yang sangat mendasar, sehingga melalui komunikasi manusia 

dapat memenuhi kebutuhan dan mencapai tujuan hidupnya 

Dari pengertian di atas, komunikasi adalah proses penyampaian tanda-tanda, baik 

langsung maupun tidak langsung. Oleh karena itu, komunikasi dibagi menjadi dua antara lain: 

komunikasi verbal dan non-verbal. Komunikasi verbal adalah komunikasi langsung, dapat 

dilakukan secara lisan maupun tulisan. Aktivitas komunikasi adalah rangkaian kata demi kata 

yang menunjukkan pesan lisan dan tertulis yang dikirim dan diterima. Di sisi lain komunikasi 

non verbal merupakan komunikasi tidak langsung bisa diungkapkan dengan bahasa tubuh, 

gerak isyarat dan simbol serta intonasi dan emosi tiap-tiap individu.(Liliweri, 2012). 

 

Lingkungan Kerja 

Pada saat melakukan aktivitas bekerja, komponen penting bagi para karyawan ialah 

lingkungan kerja. Lingkungan kerja, secara langsung maupun jangka panjang memberikan 

pengaruh pada jalannya perusahaan. Dengan adanya lingkungan kerja yang nyaman 

memberikan motivasi dan semangat kerja karyawan dalam memenuhi target yang akan 

dicapai.  Beberapa contoh bentuk kenyamanan lingkungan kerja antara lain tempat ibadah, 

kebersihan, ruang istirahat yang memadai dan lain sebagaimya (Danang Sunyoto, 2012). 

Beberapa lingkup yang mempengaruhi lingkungan kerja antara lain interaksi antara pemimpin 

dan karyawan serta dari faktor perilaku karyawan satu sama lain. 

Apabila karyawan puas dengan lingkungan kerja maka produktivitas kerja karyawan 

akan meningkat sehingga menguntungkan perusahaan begitupula sebaliknya. Beberapa faktor 

yang berkaitan dengan lingkungan kerja antara lain hubungan antar karyawan baik sesama 

karyawan, bersama atasan dan sebagai kelompok suatu divisi. Selanjutnya terdapat juga 
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tingkat kebisingan, berupa tidak tenangnya/bising kondisi lingkungan kerja mengakibatkan 

pengaruh yang tidak baik saat bekerja. Terakhir adalah peraturan kerja, kejelasan dan 

keadilan dalam menyusun peraturan kerja memberikan kenyamanan dan kepuasan bagi para 

karyawan sehingga berdampak baik bagi kemajuan perusahaan.  

Mardiana (2005) berpendapat bahwa lingkungan kerja merupakan lingkungan tempat 

karyawan melakukan pekerjaan sehari-hari. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi 

karyawan. Jika karyawan menyukai lingkungan kerja di mana mereka bekerja, mereka 

cenderung merasa betah dan melakukan aktivitas di tempat kerja, yang menghasilkan 

penggunaan jam kerja yang lebih efisien dan optimis serta kinerja karyawan yang lebih tinggi. 

Lingkungan kerja tidak hanya mencakup lingkungan fisik tempat karyawan bekerja, tetapi 

juga hubungan kerja antara rekan kerja serta antara bawahan dan atasan. Lingkungan kerja 

yang nyaman memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk melakukan yang 

terbaik. 

 

Kinerja Karyawan 

Menurut Wirawan (2009:5), kinerja ialah hasil dari proses kegiatan sesuai dengan 

indikato dan fungsi suatu pekerjaan tertentu atau profesi tertentu. Disisi lain, Mangkunegara 

(2013:67), berpendapat bahwa kinerja merupakan upaya seorang tenaga kerja untuk 

menjalankan tugas sesuai dengan jobdesk/tanggung jawab yang diemban sehingga 

memberikan hasil secara kualitatif dan kuantitatif. Menurut pendapat Gibson (dalam Riani 

2011;98) kinerja adalah suatu hasil yang diperoleh bersesuaian dengan tujuan organisasi 

meliputi kualitas, kuantitas, eifisiensi, standar, dan aktivitas kerja 

Dari beberapa pendapat para ahli di atas mengenai kinerja, peneliti menyimpulkan 

bahwa kinerja adalah proses (outcome) seorang pegawai yang melakukan pekerjaan dari awal 

sampai akhir dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang maksimum. 

 

Kerangka Teorik 

Kerangka teoritis merupakan sebuah kerangka penalaran yang terdiri dari teori atau 

konsep sebagai acuan peneliti. Dalam penelitian ini penulis menggunakan variabel bebas 

(independent) berupa komunikasi dan lingkungan dan variabel terikat (dependent) berupa 

kinerja karyawan pada Swalayan Karisma Kabupaten Kediri 
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Diperkirkan bahwa komunikasi dan lingkungan kerja berbanding lurus dengan kinerja 

karyawan. Dapat diartikan bahwa meningkatnya komunikasi dan kenyamanan lingkungan 

kerja berpengaruh pada keefektifan kinerja karyawan begitupun sebaliknya. Apabila unsur-

unsur yang terdapat pada komunikasi dan lingkungan kerja ditingkatkan secara bersamaan 

maka akan tercipta kinerja karyawan yang maksimal sehingga menghasilkan perusahaan yang 

berkualitas. 

 

Formulasi Hipotesis 

Menurut pendapat Sugiyono (2018: 134), hipotesis adalah sebuah hasil/jawaban sementara 

bertujuan untuk menjawab rumusan permasalahan yang telah disusun sebelumnya. Maka hipotesis 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) H1: Diduga ada pengaruh komunikasi secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

Ha: Diduga ada pengaruh antara komunikasi secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

Ho: Tidak ada pengaruh antara komunikasi secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

2) H2: Diduga ada pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

Ha: Diduga ada pengaruh antara lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

Ho: Tidak ada pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

3) H3: Diduga ada pengaruh antara simultan antara pengaruh komunikasi dan lingkungan kerja 

secara simultan terhadap kinerja karyawan. 

Ha: Diduga ada pengaruh simultan antara komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

Ho: Tidak ada pengaruh simultan antara komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

 

3.  Metode Penelitian 

Ruang Lingkup Penelitian 

Ruang lingkup penelitian meliputi tahapan dan teknik penelitian. Metode penelitian 

adalah cara ilmiah untuk membantu peneliti melaksanakan tahap demi tahap urutan 

penelitian. Pada metode penelitian terdapat prosedur penting untuk menyelesaikan masalah-

masalah penelitian. Di sisi lain, menguasai metode penelitian tidak hanya untuk 

menyelesaikan berbagai masalah penelitian tetapi juga memajukan dan mengembangkan 
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bidang ilmiah di tempat kita terlibat serta menambah penemuan yang memberikan manfaat 

bagi dunia pendidikan bahkan masyarakat luas. 

Penelitian ini juga bertujuan untuk memberikan pemahaman yang sesuai sehingga 

penelitian diterapkan dalam Batasan hanya meliputi pengaruh dua faktor saja antara lain 

pengaruh komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Swalayan Karisma. 

 

Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang dipakai dalam penelitian ini ialah pendekatan kuantitatif 

deskriptif. Menurut Achmadi dan Narbuko (2015) penelitian deskriptif adalah penelitian yang 

bertujuan untuk menjelaskan solusi berbasis data untuk masalah saat ini dengan menyajikan, 

menganalisis, dan menafsirkannya. Pendekatan kuantitatif deskriptif dilakukan dengan tujuan 

untuk mempermudah peneliti dalam menyelesaikan penelitian. Hal ini dikarenakan 

pendekatan jenis ini cocok bagi topik penelitian yang membutuhkan perhitungan dan 

deskripsi data untuk memperjelas hasil penelitian. 

 

Lokasi penelitian 

Tempat penelitian ini dilaksanakan di Swalayan Karisma yang beralamat di Blabak 

Jalan Sawit, nomor 388, Swalayan Karisma Kandat, Kabupaten Kediri. Adapun  alasan yang 

menjadi peneliti dalam mengambil objek Swalayan Karisma tersebut adalah karena data dan 

lokasi yang dibutuhkan dapat diperoleh dengan mudah. Penelitian dilakukan pada Swalayan 

Karisma Kabupaten Kediri adalah karena ingin meneliti seberapa berpengaruh komunikasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di Swalayan Karisma.  

 

Populasi dan Sampel 

Populasi 

Menurut Sugiyono (2017: 136) Populasi merupakan wilayah generasi yang terdiri dari 

objek serta subjek memiliki kuantitas dan karakter tertentu yang ditetapkan peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian diambil kesimpulannya. Populasi yang di ambil dalam penelitian ini 

yakni karyawan di Swalayan Karisma yang berjumlah 35 orang. 
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Sampel 

Menurut Sugiyono (2017: 137) Sampel merupakan bagian dari sejumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang akan digunakan dalam penelitian. Apabila 

penelitian yang dilakukan mempunyai populasi yang cukup besar dan tidak memungkinkan 

untuk mengambil semua populasi karena terbatasnya waktu, tenaga, dan juga biaya. Oleh 

karena itu peneliti memakai sampel yang merupakan bagian dari populasi yang sudah ada. 

Teknik Pengambilan Sampel 

Menurut Sugiyono (2017:142) Taknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan Non Probability Sampling, merupakan teknik yang tidak memberikan 

kesempatan bagi tiap-tiap anggota populasi untuk menjadi sampel. Teknik ini bersifat 

subjektif dan pemilihan elemen populasi tidak dapat ditentukan secara jelas. Menurut 

Sujarweni (2019: 88) Pengambilan Sampel dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan 

metode sampling jenuh yaitu semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel. 

Penentuan Jumlah Sampel  

Peneliti dalam penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh, yang artinya 

peneliti menggunakan seluruh populasi untuk dijadikan sampel yang berjumlah 35 orang. 

 

4. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Hasil Penelitian 

1) Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Instrumen Komunikasi (X1) 

Dalam uji validitas dan uji reliabilitas, peneliti mengambil keseluruhan  responden 

yaitu 35. Berikut paparan hasil validitas dan reliabilitas menggunakan SPSS 21 untuk 

variabel X1: 

Tabel 4.1 

Hasil Uji Validitas Komunikasi 

No Komunikasi R tabel r hitung 

1 Item 1 0.333 ,748** 

2 Item 2 0.333 ,688** 

3 Item 3 0.333 ,713** 

4 Item 4 0.333 ,747** 

5 Item 5 0.333 ,720** 

Sumber: Data primer diolah SPSS 21.0 (2022) 
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Berdasarkan output di atas di atas diketahui angka r-tabel (0,333) untuk item 1 

sampai 5. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai tersebut valid karena r hitung memiliki 

nilai berada diatas R tabel. Secara keseluruhan hasil pengujian reliabilitas instrument dapat 

dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.2 

Hasil Uji Reliabilitas Komunikasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,785 5 

Sumber: Data primer diolah SPSS 21.0 (2022) 

 

Selanjutnya untuk menafsirkan hasil uji reliabilitas, ukuran kemantapan alpha dapat 

diinterprestasukan sebagai berikut: 

(1) Nilai alpha 0,00-0,2 artinya kurang reliable 

(2) Nilai alpha 0,21-0,04 artinya agak reliable 

(3) Nilai alpha 0,41-0,6 artinya cukup reliable 

(4) Nilai alpha 0,61-0,8 artinya reliable 

(5) Nilai alpha 0,81-1,00 artinya sangat reliable  

Dari hasil pengujian reliabilitas menggunakan program SPSS versi 21.0 diketahui 

nilai koefisiensi alpha sebesar 0,785 terletak di antara nilai alpha 0,61-0,8. Maka dari itu, 

instrument berupa angket dinyatakan reliabel dan dapat digunakan sebagai alat 

pengumpulan data. 

2) Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Instrumen Lingkungan Kerja (X2) 

Dalam uji validitas dan uji reliabilitas, peneliti mengambil keseluruhan  responden 

yaitu 35. Berikut paparan hasil validitas dan reliabilitas menggunakan SPSS 21 untuk 

variabel X2: 

Tabel 4.3 

Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja 

No Lingkungan Kerja R tabel r hitung 

1 Item 1 0.333 ,388** 

2 Item 2 0.333 ,581** 

3 Item 3 0.333 ,685** 

4 Item 4 0.333 ,651** 

5 Item 5 0.333 ,731** 

6 Item 6 0.333 ,678** 

7 Item 7 0.333 ,632** 
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8 Item 8 0.333 ,628** 

Sumber: Data primer diolah SPSS 21.0 (2022) 

 

Berdasarkan output di atas di atas diketahui angka R tabel (0,333) untuk item 1 

sampai 8. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai tersebut valid karena r hitung memiliki 

nilai berada diatas R tabel. Secara keseluruhan hasil pengujian reliabilitas instrument dapat 

dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,752 8 

Sumber: Data primer diolah SPSS 21.0 (2022)  

 

Selanjutnya untuk menafsirkan hasil uji reliabilitas, ukuran kemantapan alpha dapat 

diinterprestasukan sebagai berikut: 

(1) Nilai alpha 0,00-0,2 artinya kurang reliable 

(2) Nilai alpha 0,21-0,04 artinya agak reliable 

(3) Nilai alpha 0,41-0,6 artinya cukup reliable 

(4) Nilai alpha 0,61-0,8 artinya reliable 

(5) Nilai alpha 0,81-1,00 artinya sangat reliable  

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas dengan program SPSS versi 21.0 diketahui 

nilai koefisiensi alpha sebesar 0,752 terletak di antara nilai alpha 0,61-0,8. Maka dari itu, 

instrumen angket dinyatakan reliabel dan dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data. 

3) Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Instrumen Kinerja Karyawan (Y) 

Pada proses uji validitas dan uji reliabilitas l, peneliti menggunakan keseluruhan  

responden yaitu 35. Berikut merupakan pemaparan hasil validitas dan reliabilitas 

menggunakan SPSS 21 untuk variabel Y: 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 

No Kinerja Karyawan R tabel r hitung 

1 Item 1 0.333 ,637** 

2 Item 2 0.333 ,860** 

3 Item 3 0.333 ,824** 

4 Item 4 0.333 ,820** 

5 Item 5 0.333 ,847** 

6 Item 6 0.333 ,706** 
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Sumber: Data primer diolah SPSS 21.0 (2022) 

 

Berdasarkan output di atas di atas diketahui angka R tabel (0,333) untuk item 1 

sampai 6. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai tersebut valid karena r hitung memiliki 

nilai berada diatas R tabel. Secara keseluruhan hasil pengujian reliabilitas instrument dapat 

dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.6 

Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,795 6 

Sumber: Data primer diolah SPSS 21.0 (2022) 

 

Selanjutnya untuk menafsirkan hasil uji reliabilitas, ukuran kemantapan alpha dapat 

diinterprestasukan sebagai berikut: 

(1) Nilai alpha 0,00-0,2 artinya kurang reliable 

(2) Nilai alpha 0,21-0,04 artinya agak reliable 

(3) Nilai alpha 0,41-0,6 artinya cukup reliable 

(4) Nilai alpha 0,61-0,8 artinya reliable 

(5) Nilai alpha 0,81-1,00 artinya sangat reliable  

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas dengan program SPSS versi 21.0 diketahui 

nilai koefisiensi alpha sebesar 0,795 terletak di antara nilai alpha 0,81-1,00. Maka dari itu, 

instrumen angket dinyatakan reliable. 

 

Pengujian Hipotesis 

Analisis kuantitatif dalam penelitian ini menggunakan model analisis regresi linier 

berganda. Sebelum dilakukan analisis regresi linier berganda, terlebih dahulu dilakukan uji 

asumsi dasar yang terdiri dari uji normalitas residual, uji heterokedastisitas, dan uji 

multilinearitas dan uji autokorelasi. Akan tetapi, dalam uji asumsi dasar tersebut, uji 

autokorelasi tidak dilakukan karena data yang diteliti tidak bersifat time series. Apabila uji 

asumsi dasar terpenuhi, maka analisis regresi dapat dilakukan. Berikut merupakan hasil 

analisis kuantitatif yang telah dihitung peneliti, antara lain: 
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1) Uji Asumsi Dasar 

(1) Uji Normalitas Residual 

Ghozali (2016: 154) berpendapat bahwa untuk menguji model regresi variabel 

bebas dan variabel terikat berdistribusi normal atau tidak maka perlu dilakukan uji 

normalitas. Uji normalitas data dapat dilakukan dengan menggunakan satu sampel 

Kolmogorov-Smirnov. Namun jika nilai signifikansinya lebih besar dari 0,05 maka data 

tersebut berdistribusi normal. Sebaliknya, jika hasil Kolmogorov-Smirnov satu sampel 

memiliki nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal. 

Tabel 4.7 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Variabel Asymp. Sig. (2-

tailed) 

Keterangan 

Komunikasi (X1) 0,812 Normal 

Lingkungan Kerja (X2) 0,782 Normal 

Kinerja Karyawan (Y) 0,803 Normal 

 

Berdasarkan tabel One sample Kolmogrov-smirnov diperoleh angka probalilitas atau 

Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar: Komunikasi (X1): 0,812, Lingkungan Kerja (X2): 0,782, 

dan Kinerja Karyawan (Y): 0,803. Nilai tersebut dapat dibandingkan dengan nilai 0,05 atau 

taraf signifikasi 5%. Berikut adalah pedoman dasar pengambilan keputusan dalam uji 

normalitas, antara lain: 

Distribusi data tidak normal apabila nilai signifikasi/Sig. atau nilai probabilitas < 0,05. 

Distribusi data normal apabila Nilai signifikasi/Sig. atau nilai probabilitas > 0,05. 

Dari ketentuan diatas, maka dapat diasumsikan bahwa data yang digunakan dalam 

penelitian ini bersifat normal. Sehinga uji asumsi normalitas terpenuhi. 

(2) Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolonieritas  bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi terdapat 

korelasi antar variabel independen. Metode yang digunakan untuk uji multikolonieritas 

dengan menggunakan nilai VIF (Variance Inflation Factor). Dasar pengambilan keputusan 

nilai VIF < 10 menunjukkan adanya gejala multikolonieritas. 
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Tabel 4.8 

Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Komunikasi (X1) .828 1.208 Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Lingkungan Kerja (X2) .828 1.208 Tidak terjadi 

multikolinearitas 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Berdasarkan hasil uji multikolonieritas pada tabel diatas, menunjukkan bahwa pada 

variabel Lingkungan kerja memiliki nilai VIF 1,208 < 10 maka pada variabel Lingkungan 

kerja tidak terdapat gejala multikolinieritas. Pada variabel Komunikasi dengan nilai VIF 

1,208 < 10 maka pada variabel Komunikasi tidak terdapat gejala multikolonieritas 

berdasarkan hasil uji kedua variabel independen menghasilkan nilai tolerance lebih besar 

dari 0,1 (0,828 > 0,1) dan memiliki VIF lebih kecil dari 10, sehingga dapat dikatakan tidak 

terdapat gejala multikolinieritas di dalam penelitian. 

(3) Uji Linearitas 

Uji linearitas berfungsi untuk mengetahui kebenaran spesifikasi model yang 

digunakan. Hal ini dikarenakan fungsi yang dipakai dalam studi empiris lebih baik 

memiliki bentuk linear (kuadrat/kubik). Hubungan linear antar variabel bebas dan terikat 

menandakan data tersebur baik. Berikut hasil pengujian dapat dilihat pada tabel berikut ini 

: 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Linearitas 

Variabel Deviation from 

Linearity 

Keterangan 

Komunikasi (X1) 0,464 Linearitas 

Lingkungan Kerja (X2) 0,327 Linearitas 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.19, maka dapat dijelaskan bahwa 

Komunikasi (X1), Lingkungan Kerja (X2) memiliki hubungan yang linier terhadap 

Kinerja Karyawan (Y), dengan masing-masing nilai sig. Deviation from Linearity 

untuk X1 sebesar 0,464 dan X2 sebesar 0,327. 
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(4) Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas memiliki tujuan untuk menguji model regresi tentang 

terjadinya ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 

Hasil dari uji heterokedastisitas dapat diamati pada tabel berikut. 

 

 

Gambar 4.1 

Uji Heterokedastisitas 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.14, dapat disimpulkan dalam gambar 

diagram hasil uji scatterplot diatas, titik-titik hasil uji scatterplot tidak membentuk pola 

yang jelas atau dapat dikatakan bahwa pola yang terbentuk tidak beraturan. Dari pernyataan 

tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heterokedastisitas pada model 

regresi ini.  

2) Uji Hipotesis 

(1) Uji Regresi Linear Berganda 

Analisis ini digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh antara dua atau 

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat. Dalam penelitian ini untuk mengetahui 

besarnya pengaruh antara Komunikasi (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap tingkat 

Kinerja Karyawan (Y). 
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Tabel 4.10 

Koefisien Determinasi 

R R Square Adjusted R Square 

.761a .579 .569 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Komunikasi 

 

Pada tabel diatas nilai kolerasi (R) adalah 0,761. Nilai tersebut dapat 

diinterpretasikan bahwa hubungan ketiga variabel yaitu komunikasi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan memiliki tingkat yang cukup kuat. Melalui tabel diatas juga 

diperoleh nilai R Square atau koefisien determinasi (KD) yang menunjukkan seberapa 

bagus model regresi yang dibentuk oleh interaksi dua variabel bebas dan satu variabel 

terikat. Nilai KD yang diperoleh adalah 0,579 Sehingga dapat ditafsirkan bahwa variabel 

komunikasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh kontribusi sebesar 57,9% terhadap 

variabel kinerja karyawan dan sisanya sebesar 42,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Tabel 4.11 

Koefisien Regresi Berganda 

Variabel B 

(Constant) 1.486 

Komunikasi (X1) 0, 824 

Lingkungan kerja (X2) 0, 136 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Hasil penghitungan koefisien regresi berganda diatas memperlihatkan nilai 

koefisien konstanta adalah sebesar 1,486, koefisien variabel Komunikasi (X1) adalah 

sebesar 0,824 dan koefisien variabel Lingkungan kerja sebesar (X2) 0,136. Sehingga 

diperoleh persamaan regresi Y=1,486+0,824(X1)+ 0,136(X2). 

Dari persamaan regresi pada tabel diatas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 

Nilai konstanta sebesar 1,486 artinya apabila Komunikasi (X1) dan Komunikasi 

(X1) nilainya tetap atau tidak pengaruh sama sekali, maka nilai Kinerja Karyawan (Y) akan 

tetap sebesar 1,486. 

Koefisien regresi Komunikasi (X1) sebesar 0, 824 bernilai positif, hal ini berarti 

jika variabel Komunikasi (X1) bertambah sebesar satuan maka variabel Kinerja Karyawan 

(Y) akan mengalami kenaikan sebesar 1,486 dengan asumsi bahwa variabel bebas lain 

bernilai konstan. 
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Koefisien regresi Lingkungan kerja (X2) sebesar 0, 136 bernilai positif, hal ini 

berarti jika variabel Lingkungan kerja (X2)bertambah sebesar satuan maka variabel Kinerja 

Karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 1,486 dengan asumsi bahwa variabel 

bebas lain bernilai konstan. 

Uji t digunakan untuk menguji seberapa besar pengaruh variabel independen yang 

digunakan dalam penelitian ini secara individual dalam menerangkan variabel dependen. 

Hasi perhitungan Uji t dalam penelitian ini sebagai berikut: 

Tabel 4.12 

Hasil Uji T 

Variabel t-Tabel t-Hitung Kesimpulan 

Komunikasi (X1) 1.69 8.923 H1 diterima Ho ditolak 

Lingkungan Kerja (X2) 1.69 2.044 H2 diterima Ho ditolak 

 

(2) Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam menjawab rumusan masalah ini, peneliti memerlukan uji t dari analisis linier 

berganda yang telah disajikan pada bagian sebelumnya. Berikut adalah rumusa hipotesis 

dari masalah pertama. 

Ho:  Tidak ada pengaruh antara komunikasi secara parsial terhadap kinerja karyawan 

Swalayan Karisma. 

Ha: Ada pengaruh antara komunikasi secara parsial terhadap kinerja karyawan Swalayan 

Karisma. 

Dari tabel diketahui bahwa nilai t hitung adalah sebesar 8,923. nilai t tersebut akan 

dibandingkan dengan nilai t tabel (n= 35, df=2) yaitu 1.69. Dibandingkan dengan nilai t 

tabel, nilai t hitung lebih besar dari t tabel sehingga Ho ditolak. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara komunikasi dan kinerja karyawan Swalayan 

Karisma. 

(3) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Uji t digunakan untuk menguji seberapa besar pengaruh variabel independen yang 

digunakan dalam penelitian ini secara individual dalam menerangkan variabel dependen. 

Hasi perhitungan Uji t dalam penelitian ini dapat dilihat dari tabel koefisien regresi diatas. 

Berikut adalah rumusan hipotesis untuk masalah kedua. 

Ho:  Tidak ada pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan 

Swalayan Karisma. 
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Ha: Ada pengaruh antara lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan 

Swalayan Karisma. 

Dari tabel diketahui bahwa nilai t hitung adalah sebesar 2,044. nilai t tersebut akan 

dibandingkan dengan nilai t tabel (n= 35, df=2) yaitu 1.69. Dapat dilihat bahwa nilai t 

hitung lebih besar dari t tabel sehingga Ho ditolak. Dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh antara Lingkungan kerja dan Kinerja Karyawan Swalayan Karisma. 

Tabel 4.13 

Uji Regresi Linear Berganda 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Signifikan F-Hitung Kesimpulan 

0,000 59.755 H3 diterima Ho ditolak 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Komunikasi 

 

Tabel uji signifikasi diatas, digunakan untuk menentukan taraf signifikasi dari 

regresi. Kriteria dapat ditentukan berdasarkan uji nilai signifikasi (Sig), dengan ketentuan 

jika nilai Sig < 0,05. Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai Sig. = .000, berarti nilai Sig.< 

dari kriteria signifikan (.05). Dapat disimpulkan bahwa model persamaan regresi berganda 

didasarkan data penelitian adalah signifikan, terbukti bahwa terdapat pegaruh yang 

signifikan antara komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan (.00<.05). 

Tekait rumusan masalah tentang pengaruh secara bersama antara variabel 

komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, maka uji F dari hasil uji 

regresi berganda bisa dijadikan alat untuk menentukan apakah Ho ditolak atau diterima. 

Berikut rumusan hipotesisnya: 

Ho: Tidak ada pengaruh simultan antara komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan Swalayan Karisma.. 

Ha: Ada pengaruh simultan antara komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan Swalayan Karisma. 

Pada tabel ANOVA diatas diperoleh nilai Fhitung = 59,755, kemudian nilai Fhitung 

akan dibandingkan dengan nilai Ftabel pada taraf  5% ( n= 35, df= 2  f= 3.10). Dari nilai 

Fhitung tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa Ho ditolak atau dapat dikatakan terdapat 

pengaruh positif yang signifikan antara komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan Swalayan Karisma. Hal tersebut didasarkan pada nilai Fhitung yang lebih besar 

dari Ftabel.  
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Pembahasan Penelitian 

1) Pengaruh Secara Parsial antara Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan pada 

Swalayan Karisma Kabupaten Kediri 

Dalam menjawab rumusan masalah ini, peneliti memerlukan uji t dari analisis linier 

berganda yang telah disajikan pada bagian sebelumnya. Berikut adalah rumusa hipotesis dari 

masalah pertama. 

1) Ho:  Tidak ada pengaruh antara komunikasi secara parsial terhadap kinerja karyawan 

Swalayan Karisma. 

2) Ha: Ada pengaruh antara komunikasi secara parsial terhadap kinerja karyawan Swalayan 

Karisma. 

Dari tabel diketahui bahwa nilai t hitung adalah sebesar 8,923. nilai t tersebut akan 

dibandingkan dengan nilai t tabel (n= 35, df=2) yaitu 1.69. Dibandingkan dengan nilai t tabel, 

nilai t hitung lebih besar dari t tabel sehingga Ho ditolak. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh antara komunikasi dan kinerja karyawan pada Swalayan Karisma 

Kabupaten Kediri. 

Dalam sebuah perusahaan komunikasi sangat diperlukan sebagai tolak ukur 

berhasilnya kinerja karyawan. Menurut pendapat Thayer (dalam Hardjana, 2016:129) tiap 

perusahaan memiliki fungsi internal dan eksternal yang memberikan dampak pada kemajuan 

dan perkembangan perusahaan. Bagi perusahaan-perusahaan besar, merancang sistem 

komunikasi untuk mempertahankan pembangunan, fungsi internal dan eksternal serta 

meningkatkan kualitas yang diinginkan adalah sangat penting. Oleh karena itu dibutuhkan 

pemimpin yang dapat berperan untuk menjaga keefektifan komunikasi baik antara sesama 

rekan karyawan, karyawan dengan atasan, maupun sebaliknya. Hal ini tentu akan sangat 

berpengaruh bagi produktivitas kinerja karyawan yang sedikit banyak mempengaruhi 

kesuksesan sebuah perusahaan. 

Berdasarkan kuisioner yang diperoleh, ternyata didapatkan hasil bahwa menurut 

karyawan jarang bagi pimpinan untuk mendengarkan aspirasi/saran dari bawahannya. Mereka 

juga berpendapat bahwa pimpinan divisi lebih sering memiliki sarannya sendiri dan 

menjalankan kebijakan tersebut tanpa berdiskusi dengan bawahan terlebih dahulu. 

Di Swalayan Karisma, ternyata komunikasi yang dibangun antara pimpinan dan 

tenaga kerja masih belum maksimal. Dalam hal ini atasan tidak memiliki tujuan untuk 
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menyampaikan cita-cita perusahaan kepada para tenaga kerja. Bahkan, sosialisasi tentang 

pentingnya perusahaan di lingkup masyarakat juga belum dilaksanakan secara maksimal. 

Disisi lain, Cutlip, center dan Broom (2009), (dalam Ruliana, 2016:102) berpendapat bahwa 

komunikasi yang terjadi pada lingkup perusahaan harus didasarkan pada visi dan misi 

perusahaan. Hal ini akan memberikan informasi kepada karyawan tentang tujuan perusahaan 

secara umum sehingga kinerja karyawan diharapkan tidak menyimpang dari visi dan misi 

perusahaan. Visi berguna untuk memberikan gambaran tentang tujuan perusahaan secara garis 

besar. Sedangkan misi akan membantu tenaga kerja untuk memilah apa yang perlu 

diprioritaskan dalam bekerja untuk mencapai visi yang sudah ditentukan sebelumnya. 

2) Pengaruh Secara Parsial antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada 

Swalayan Karisma Kabupaten Kediri 

Dalam menjawab rumusan masalah ini, Uji t digunakan untuk menguji seberapa besar 

pengaruh variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini secara individual dalam 

menerangkan variabel dependen. Hasi perhitungan Uji t dalam penelitian ini dapat dilihat dari 

tabel koefisien regresi. Berikut adalah rumusan hipotesis untuk masalah kedua. 

1. Ho:  Tidak ada pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan Swalayan 

Karisma 

2. Ha: Ada pengaruh antara lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan Swalayan 

Karisma. 

Dari tabel diketahui bahwa nilai t hitung adalah sebesar 2,044. nilai t tersebut akan 

dibandingkan dengan nilai t tabel (n= 35, df=2) yaitu 1.69. Dibandingkan dengan nilai t tabel, 

nilai t hitung lebih besar dari t tabel sehingga Ho ditolak. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan pada Swalayan 

Karisma Kabupaten Kediri. 

Hasil penelitian yang diperoleh, selaras dengan teori Rahmawati, dkk., (2014) yang 

mengungkapkan bahwa dengan rasa aman dan nyaman pada lingkungan kerja, maka 

perusahaan akan lebih berkembang dengan baik dari kinerja karyawan yang semakin 

meningkat. Begitupula dengan penelitian Nuryasin, dkk., (2016), menyatakan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan bagi kualitas kinerja karyawan. Apabila 

tercipta lingkungan kerja yang nyaman, karyawan juga akan beraktivitas dengan maksimal 

sehingga target minimal kinerja karyawan yang baik terpenuhi, begitu pula sebaliknya. 
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Lingkungan kerja yang baik juga diperoleh dari faktor-faktor antara lain hubungan baik 

sesame rekan kerja, hubungan baik dengan atasan, serta fasilitas yang mendukung pekerjaan 

karyawan. 

Lingkungan kerja yang baik memberi pengaruh yang baik pula bagi karyawan 

sehingga kinerja karyawan menjadi lebih baik disbanding dengan karyawan yang memiliki 

lingkungan kerja yang buruk. Sesuai dengan hasil penelitian berupa belum tercapainya 

standar kinerja diakibatkan perusahaan tidak memperhatikan kenyamanan karyawan dalam 

bekerja. Hal ini meliputi fasilitas kerja yang tidak sesuai dengan standar lingkungan kerja 

yang baik antara lain pencahayaan kurang, lubang ventilasi yang minim sehingga sirkulasi 

udara kurang maksimal, dan suasana tempat kerja yang tidak dijaga kebersihannya. Selain 

secara fisik, beberapa hal yang menyebabkan buruknya kinerja karyawan juga disebabkan 

karena kurangnya pemahaman dalam komunikasi antar rekan kerja. Apabila secara fisik dan 

non fisik lingkungan kerja perusahaan tidak ada upaya perbaikan, hal ini akan berdampak 

pada turunnya kinerja karyawan yang ada pada perusahaan tersebut. 

 

3) Pengaruh Secara Simultan antara Komunikasi dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan pada Swalayan Karisma Kabupaten Kediri 

Tabel uji signifikasi diatas, digunakan untuk menentukan taraf signifikasi dari regresi. 

Kriteria dapat ditentukan berdasarkan uji nilai signifikasi (Sig), dengan ketentuan jika nilai 

Sig < 0,05. Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai Sig. = .000, berarti nilai Sig.< dari kriteria 

signifikan (.05). Dengan demikian model persamaan regresi berganda berdasarkan data 

penelitian adalah signifikan, atau terdapat pegaruh yang signifikan antara komunikasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan (.00<.05). Pada tabel ANOVA diatas diperoleh 

nilai Fhitung = 59,755, kemudian nilai Fhitung akan dibandingkan dengan nilai Ftabel pada 

taraf  5% ( n= 35, df= 2  f= 3.10). Dari nilai Fhitung tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa 

Ho ditolak atau dapat dikatakan terdapat pengaruh positif yang signifikan antara komunikasi 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Swalayan Karisma. Hal tersebut didasarkan 

pada nilai Fhitung yang lebih besar dari Ftabel. 

Nilai R Square atau koefisien determinasi (KD) yang menunjukkan seberapa bagus 

model regresi yang dibentuk oleh interaksi dua variabel bebas dan satu variabel terikat. Nilai 

KD yang diperoleh adalah 0,579 Sehingga dapat ditafsirkan bahwa variabel komunikasi dan 
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lingkungan kerja memiliki pengaruh kontribusi sebesar 57,9% terhadap variabel kinerja 

karyawan dan sisanya sebesar 42,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

Hasil penelitian diatas selaras dengan penelitian milik Sumadji dan Suartman (2017) 

yang mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif disertai dengan komunikasi 

yang baik pada karyawan menghasilkan kinerja karyawan yang maksimal/terjadi 

peningkatan. Selanjutnya juga didukung dengan penelitian oleh Ferawati (2017) yaitu kinerja 

karyawan dipengaruhi secara signifaikan oleh lingkungan kerja dan motivasi. 

 

5. Kesimpulan dan Saran 

Kesimpulan:  

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan, maka dapat 

dikemukakan beberapa hal yang merupakan kesimpulan dari penelitian ini, yaitu : 

1) Terdapat pengaruh antara komunikasi dan kinerja karyawan pada Swalayan Karisma 

Kabupaten Kediri  

2) Terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan pada Swalayan Karisma 

Kabupaten Kediri 

3) Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara variabel independen komunikasi dan 

lingkungan kerja terhadap variabel dependen kinerja karyawan di Swalayan Karisma. 

Saran 

1) Saran Akademik 

Bagi Peneliti berikutnya, perlu untuk menambah variabel lain yang mempengaruhi 

kinerja, karena penelitian ini baru mampu memprediksi sebesar 42,1%, berarti masih ada 

faktor lain yang mampu memprediksi kinerja karyawan. 

2) Saran Oprasional 

Bagi perusahaan, perlu untuk memperhatikan komunikasi dan lingkungan kerja yang 

benar-benar kondusif dan dapat mendukung kinerja karyawan. Faktor komunikasi dan 

lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang terbilang besar sebagai penunjang kinerja 

karyawan. Bagi perusahaan sangat penting untuk terus mengawasi kinerja pegawai. Sangat 

penting juga untuk terus mengoptimalkan komunikasi dan terus menjaga lingkungan kerja 

pegawai agar kinerjanya semakin meningkat.  
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