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ABSTRAK

Sumber daya manusia merupakan unsur penting dalam pencapaian tujuan organisasi, sehingga
kinerja karyawan perlu diperhatikan, khususnya pada perusahaan jasa seperti Megaland Hotel
Surakarta. Berdasarkan observasi, kinerja karyawan masih belum maksimal dan diduga berkaitan
dengan komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja. Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh
komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Megaland Hotel Surakarta.
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode sensus. Populasi sekaligus sampel
penelitian berjumlah 50 karyawan dengan teknik sampling jenuh. Data dikumpulkan melalui
kuesioner, studi pustaka, dan observasi. Analisis data meliputi uji validitas, reliabilitas, asumsi
klasik, regresi linear berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa komunikasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi masing-masing 0,045; 0,000; dan 0,042 (<0,05).
Secara simultan, ketiga variabel berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
Fhitung 25,097 dan signifikansi 0,000. Nilai Adjusted R? sebesar 0,596 menunjukkan bahwa
komunikasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja memberikan kontribusi sebesar 59,6% terhadap
kinerja karyawan, sedangkan 40,4% dipengaruhi faktor lain di luar model penelitian.

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Komunikasi, Lingkungan Kerja, Motivasi

1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan sumber daya terpenting dalam sebuah perusahaan atau
organisasi karena menjadi elemen utama dibandingkan dengan sumber daya lainnya seperti modal,
material, dan teknologi. Oleh karena itu, sumber daya manusia perlu mendapatkan perhatian yang
lebih agar seluruh elemen dalam perusahaan dapat berjalan dengan baik (Hamali, 2016:98).
Manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu dan seni dalam mengelola hubungan serta peran
karyawan secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam menghadapi
persaingan dan perkembangan lingkungan bisnis yang semakin kompleks, organisasi dituntut
mampu mengelola berbagai sumber daya yang dimiliki secara optimal. Salah satu indikator
keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia adalah tercapainya kinerja karyawan yang sesuai
dengan tujuan organisasi.
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Tercapainya tujuan suatu organisasi erat kaitannya dengan kualitas kinerja para karyawannya.
Kinerja pada umumnya dapat diartikan sebagai hasil kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dilakukan
oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya secara individu maupun kelompok sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2018:67). Tanggung jawab yang
diberikan organisasi kepada karyawan bertujuan untuk mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi
melalui kemampuan, ketekunan, kemandirian, moral, serta etika dalam menghadapi berbagai
permasalahan pekerjaan. Dengan demikian, kinerja karyawan menjadi salah satu aspek penting yang
perlu diperhatikan oleh organisasi, khususnya perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa dan
sangat bergantung pada kualitas pelayanan karyawannya (Nuraini et al., 2024).

Megaland Hotel Surakarta merupakan salah satu hotel bintang empat yang bergerak di bidang
jasa perhotelan dan beralamat di JI. Slamet Riyadi No. 351, Purwosari, Kecamatan Laweyan, Kota
Surakarta, Jawa Tengah 57142. Sebagai perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa, keberadaan
tenaga kerja menjadi aset yang sangat penting karena karyawan berperan secara langsung dalam
memberikan pelayanan kepada pelanggan. Kualitas pelayanan yang diberikan kepada pelanggan
tidak terlepas dari bagaimana karyawan melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya (Tanuwijaya et
al., 2024). Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang atau secara keseluruhan
selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
seperti standar hasil kerja, target atau sasaran, atau kriteria yang sudah ditentukan terlebih dahulu
dan telah disepakati bersama (Rivai dalam Sulaksono, 2019:107).

Berdasarkan hasil observasi mengenai kinerja karyawan Megaland Hotel Surakarta,
ditemukan bahwa kinerja karyawan masih belum maksimal. Hal tersebut ditandai dengan adanya
sebagian penilaian kurang memuaskan yang terdapat pada Google Maps Review mengenai kinerja
karyawan Megaland Hotel Surakarta. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat aspek
kinerja yang perlu diperhatikan dan ditingkatkan. Kinerja karyawan pada dasarnya dapat dipengaruhi
oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari dalam maupun luar individu. Dalam penelitian ini, faktor
yang menjadi perhatian adalah komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja. Ketiga faktor tersebut
berkaitan dengan kondisi kerja karyawan dan dapat memengaruhi bagaimana karyawan menjalankan
tugas serta tanggung jawabnya (Tanuwijaya et al., 2024).

Komunikasi merupakan salah satu faktor penting dalam mendukung tercapainya kinerja
karyawan. Komunikasi dalam organisasi tidak hanya terjadi antara atasan dengan bawahan, tetapi
juga antarsesama rekan kerja (Zahran, 2023). Komunikasi yang baik diperlukan agar informasi,
instruksi, dan berbagai hal yang berkaitan dengan pekerjaan dapat tersampaikan dengan jelas.
Menurut Hamali (2016:228), komunikasi yang berjalan secara efektif dalam organisasi akan
memudahkan setiap orang melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Dengan
komunikasi yang efektif, kesalahan dalam penyampaian informasi dapat diminimalkan sehingga
pekerjaan dapat dilaksanakan secara lebih terarah (Ingriana et al., 2024).

Berdasarkan hasil observasi mengenai komunikasi, ditemukan adanya hubungan komunikasi
yang kurang harmonis serta terjadinya miss communication dengan atasan maupun sesama
karyawan. Kondisi tersebut dapat menghambat tersalurnya informasi yang perlu disampaikan dalam
pelaksanaan pekerjaan. Apabila kondisi tersebut berlangsung secara terus-menerus, dapat
memengaruhi hubungan kerja dan kepercayaan diri beberapa karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan secara efektif. Oleh karena itu, komunikasi menjadi salah satu faktor yang perlu
diperhatikan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian Riamli & Morsen (2020)
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menyatakan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Namun, hasil penelitian Fachrezi & Khair (2020) menunjukkan bahwa komunikasi tidak
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil tersebut
menunjukkan adanya research gap mengenai hubungan komunikasi dengan kinerja karyawan (Putu
et al., 2024).

Faktor berikutnya yang dapat memengaruhi kinerja adalah motivasi. Motivasi merupakan
serangkaian sikap dan nilai yang memengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai
dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan sesuatu yang invisible dan memberikan
kekuatan yang mendorong individu untuk bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Menurut Sutrisno
(2019:110), “Motivasi adalah suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja
seseorang karena setiap motif mempunyai tujuan yang ingin dicapai.” Motivasi yang dimiliki
karyawan dapat menjadi dorongan dalam melaksanakan pekerjaan dan mencapai target yang telah
ditetapkan organisasi (Samodra & Mulyati, 2022).

Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan Megaland Hotel Surakarta, ditemukan bahwa
sebagian karyawan masih memiliki motivasi kerja yang kurang, terutama motivasi yang berasal dari
atasan. Kondisi tersebut perlu diperhatikan karena motivasi yang rendah dapat berkaitan dengan
semangat dan dorongan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Pemberian motivasi yang tepat
diharapkan dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal dalam mencapai tujuan
organisasi. Hasil penelitian Worang & Runtuwene (2019) menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian Beno
& Irawan (2019) yang menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Perbedaan hasil penelitian tersebut menjadi research gap yang menunjukkan
perlunya penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan (Liubana et
al., 2023).

Selain komunikasi dan motivasi, lingkungan kerja juga menjadi salah satu faktor yang dapat
memengaruhi kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja yang baik merupakan salah satu faktor
yang menunjang produktivitas karyawan yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan. Menurut Prihantoro (2019:20), “lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada
disekitar tenaga kerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya.” Lingkungan kerja yang mendukung dapat menciptakan kondisi yang
nyaman bagi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, sedangkan kondisi lingkungan yang kurang
mendukung dapat menghambat efektivitas pelaksanaan pekerjaan (Nadeak, 2024).

Berdasarkan hasil observasi mengenai lingkungan kerja, ditemukan adanya tempat kerja yang
belum tertata rapi sehingga dapat mengakibatkan pekerjaan menjadi kurang efektif. Lingkungan
kerja menjadi salah satu faktor yang dapat memengaruhi kenyamanan dan semangat karyawan dalam
bekerja sehingga pada akhirnya dapat berdampak pada peningkatan kinerja (Hasibuan, 2019:87).
Oleh karena itu, kondisi lingkungan kerja perlu mendapatkan perhatian agar karyawan dapat
melaksanakan tugas secara optimal. Hasil penelitian Hasibuan dan Bahri (2018) menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut
diperkuat oleh penelitian Fachrezi & Khair (2020) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, hasil penelitian Beno &
Irawan (2019) menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kinerja karyawan. Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya research gap mengenai
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan (Wahyuni & Sulistyanto, 2023).

Berdasarkan uraian tersebut, dapat diketahui bahwa komunikasi, motivasi, dan lingkungan
kerja merupakan faktor yang secara teoritis maupun berdasarkan hasil penelitian terdahulu berkaitan
dengan kinerja karyawan. Ketiga faktor tersebut memiliki peran dalam mendukung karyawan
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal. Di sisi lain, hasil penelitian terdahulu
masih menunjukkan adanya perbedaan temuan mengenai pengaruh masing-masing variabel terhadap
kinerja karyawan, sehingga terdapat research gap yang perlu dikaji lebih lanjut. Selain itu, hasil
observasi dan wawancara pada Megaland Hotel Surakarta menunjukkan adanya permasalahan terkait
kinerja, komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan
karyawan. Kondisi tersebut menjadi dasar untuk melakukan penelitian lebih lanjut guna memperoleh
bukti empiris mengenai pengaruh komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan Megaland Hotel Surakarta, baik secara parsial maupun simultan.

Berdasarkan latar belakang dan research gap tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan Megaland Hotel Surakarta, baik secara parsial maupun simultan. Oleh karena itu,
penelitian ini dilakukan dengan judul ‘“Pengaruh Komunikasi, Motivasi, dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan Megaland Hotel Surakarta”.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian sensus pada karyawan Megaland Hotel Solo dengan fokus
pada pengaruh komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Pemilihan
lokasi penelitian didasarkan pada adanya penurunan ulasan mengenai kinerja karyawan pada Google
Maps Review Megaland Hotel Solo (Winata, 2025). Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2018:14), “data kuantitatif adalah data yang diukur dengan skala numerik
(angka) atau data yang diangkakan”. Data kuantitatif diperoleh dari jawaban responden yang diolah
menggunakan skala Likert. Sumber data yang digunakan adalah data primer. Sugiyono (2018:137)
menyatakan bahwa “data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari objek yang diteliti”.
Data primer diperoleh melalui kuesioner yang diisi oleh karyawan Megaland Hotel Solo.

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan Megaland Hotel Solo yang berjumlah 50 orang.
Populasi merupakan wilayah yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan
(Sugiyono, 2018:117). Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh atau sensus, yaitu
seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Menurut Sugiyono (2018:118), “Sampel adalah sebagian
dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Dengan demikian, jumlah sampel
penelitian adalah 50 karyawan. Teknik sampling jenuh digunakan karena jumlah populasi relatif
kecil, yaitu kurang dari 100 orang (Arikunto, 2017:173).

Teknik pengumpulan data meliputi kuesioner, studi pustaka, dan observasi. Kuesioner
diberikan kepada karyawan Megaland Hotel Solo menggunakan skala Likert. Menurut Sugiyono
(2018:93), “Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau
kelompok orang tentang fenomena sosial”. Skala yang digunakan adalah 1-5, yaitu Sangat Setuju
(SS) = 5, Setuju (S) = 4, Netral (N) = 3, Tidak Setuju (TS) = 2, dan Sangat Tidak Setuju (STS) = 1.
Studi pustaka dilakukan melalui jurnal, buku, dan internet yang relevan dengan penelitian, sedangkan
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observasi dilakukan melalui pengamatan langsung terhadap objek penelitian dan pencatatan
informasi yang diperoleh dari karyawan.

Uji instrumen dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas digunakan untuk
mengetahui kemampuan instrumen dalam mengukur variabel penelitian. Menurut Ghozali
(2018:52), suatu hasil penelitian dapat dikatakan valid apabila pernyataan dalam kuesioner mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Uji validitas menggunakan Product Moment Pearson
Correlation melalui program Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Butir pernyataan
dinyatakan valid apabila p-value < 0,05 dan tidak valid apabila p-value > 0,05. Uji reliabilitas
digunakan untuk mengukur konsistensi instrumen dan dilakukan menggunakan Cronbach’s Alpha
melalui SPSS. Instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,70 dan tidak reliabel
apabila < 0,70 (Ghozali, 2018:46).

Sebelum analisis regresi linear berganda, dilakukan uji asumsi klasik yang meliputi
multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan normalitas. Uji multikolinearitas digunakan untuk
mengetahui korelasi antarvariabel independen, dengan kriteria tolerance > 0,10 dan VIF < 10
menunjukkan tidak terjadi multikolinearitas (Ghozali, 2018:107). Uji heteroskedastisitas
menggunakan uji Glejser dengan meregresikan nilai absolute residual terhadap variabel independen.
Menurut Ghozali (2018:137), heteroskedastisitas berkaitan dengan ketidaksamaan variance residual
dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Tidak terjadi heteroskedastisitas apabila p-value >
0,05. Selanjutnya, uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2018:161) menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov,
dengan kriteria p-value > 0,05 menunjukkan data berdistribusi normal.

Analisis data terdiri atas analisis deskriptif dan analisis induktif. Analisis deskriptif digunakan
untuk menyajikan data berdasarkan karakteristik responden, meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan,
dan lama bekerja, serta mendeskripsikan jawaban responden menggunakan skala Likert 1-5 dengan
rentang skala berdasarkan Umar (2019:44) dan interpretasi nilai rata-rata berdasarkan Umar
(2019:164). Analisis induktif meliputi regresi linear berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi.
Regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh komunikasi, motivasi, dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan persamaan Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + ¢
(Sugiyono, 2018:275). Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap variabel dependen pada tingkat signifikansi 0,05, sedangkan uji F digunakan untuk menguji
ketepatan model regresi. Koefisien determinasi (R?*) digunakan untuk mengukur besarnya
sumbangan variabel komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai
Adjusted R? yang mendekati angka 1 menunjukkan semakin besar pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen (R. L. Ramadhani, 2023).

3. HASIL & PEMBAHASAN
3.1 Uji Validitas

Variabel Pernyataan Hasil Keterangan
1.1 0,000
I 1.2 0,000 .
Komunikasi (X1) 13 0.000 Valid
1.4 0,000
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2.1 0,000
2.2 0,000
Motivasi (X2) ;Z 8’888 Valid
2.5 0,000
2.6 0,000
3.1 0,000
3.2 0,000
Lingkungan Kerja (X3) gz 8’888 Valid
3.5 0,000
3.6 0,000
4.1 0,000
4.2 0,000
4.3 0,000
Kinerja Karyawan (Y) jg 8’888 Valid
4.6 0,000
4.7 0,000
4.8 0,000

Tabel 1. Hasil Uji Validitas
Sumber: Data Primer diolah, 2024

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada variabel komunikasi (X1),
motivasi (X2), lingkungan kerja (X3), dan kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid. Pada variabel
komunikasi, sebanyak empat item pernyataan (X1.1-X1.4) memperoleh nilai p-value sebesar 0,000,
sedangkan variabel motivasi yang terdiri atas enam item (X2.1-X2.6), variabel lingkungan kerja yang
terdiri atas enam item (X3.1-X3.6), dan variabel kinerja karyawan yang terdiri atas delapan item (Y.1—
Y.8) juga seluruhnya memperoleh nilai p-value sebesar 0,000. Nilai tersebut lebih kecil daripada tingkat
signifikansi yang digunakan, yaitu a = 0,05. Dengan demikian, seluruh item pernyataan pada masing-
masing variabel memenuhi kriteria validitas. Hasil ini menunjukkan bahwa setiap butir pernyataan
mampu mengukur konstruk atau variabel yang diteliti sesuai dengan tujuan pengukuran. Tidak terdapat
item yang harus dieliminasi, sehingga seluruh butir pernyataan dapat digunakan pada tahap analisis
selanjutnya. Validnya seluruh instrumen juga menunjukkan bahwa data yang diperoleh melalui kuesioner
dapat digunakan untuk menganalisis hubungan komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan.

3.2 Uji Reliabilitas
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Keterangan
Komunikasi 0,698 0,60 Reliabel
Motivasi 0,803 0,60 Reliabel
Lingkungan Kerja 0,845 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,896 0,60 Reliabel

Sumber : Data Primer diolah, 2024
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Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai
Cronbach’s Alpha di atas 0,60, sehingga seluruh instrumen dinyatakan reliabel. Variabel komunikasi
(X1) memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,698, variabel motivasi (X2) sebesar 0,803,
variabel lingkungan kerja (X3) sebesar 0,845, dan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,896. Nilai
tersebut menunjukkan bahwa setiap item pernyataan dalam masing-masing variabel memiliki
konsistensi internal yang memadai dalam mengukur konstruk yang diteliti. Dengan demikian,
instrumen penelitian dapat digunakan untuk mengumpulkan data karena memberikan hasil
pengukuran yang relatif konsisten. Reliabilitas instrumen juga menunjukkan bahwa jawaban
responden terhadap item-item dalam setiap variabel memiliki keterkaitan yang cukup baik, sehingga
seluruh item kuesioner dapat dipertahankan dan digunakan dalam analisis selanjutnya.

3.3 Uji Multikolinearitas
Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 Komunikasi 0,600 1,666
Motivasi 0,625 1,600
Lingkungan Kerja 0,850 1,176

a. Dependent Variabel: Kinerja Karyawan
Sumber : Data Primer diolah, 2024

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan linear yang
kuat antarvariabel independen dalam model regresi yang dapat mengganggu ketepatan estimasi
koefisien regresi. Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada Tabel IX, seluruh variabel independen
memiliki nilai tolerance > 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10. Variabel komunikasi
(X1) memiliki nilai tolerance sebesar 0,600 dan VIF sebesar 1,666, variabel motivasi (X2) memiliki
nilai tolerance sebesar 0,625 dan VIF sebesar 1,600, sedangkan variabel lingkungan kerja (X3)
memiliki nilai tolerance sebesar 0,850 dan VIF sebesar 1,176. Nilai tersebut menunjukkan bahwa
tidak terdapat korelasi yang tinggi antarvariabel komunikasi, motivasi, dan lingkungan kerja yang
dapat menyebabkan permasalahan dalam model regresi. Nilai VIF yang relatif rendah juga
menunjukkan bahwa peningkatan varians akibat hubungan antarvariabel independen masih berada
pada tingkat yang dapat diterima, sehingga masing-masing variabel masih dapat memberikan
informasi yang berbeda dalam menjelaskan variasi kinerja karyawan. Dengan demikian, model
regresi penelitian tidak mengalami gejala multikolinearitas dan variabel komunikasi, motivasi, serta
lingkungan kerja dapat digunakan secara bersama-sama dalam menganalisis pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa model telah memenuhi salah satu asumsi
klasik sehingga analisis regresi dan pengujian hipotesis dapat dilanjutkan (Ilmiah & Makna, 2020).

3.4 Uji Heteroskedastisitas
Tabel 4. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
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1 (Constant) 1,110 2,457 0,452 0,654
Komunikasi -0,042 0,169 -0,047 -0,248 0,805
Motivasi -0,005 0,079 -0,011 -0,059 0,953
Lingkungan 0,081 0,079 0,162 1,022 0,312
Kerja

a. Dependent Variable: ABSRES 1
Sumber : Data diolah primer, 2024

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas pada Tabel X, nilai p-value variabel komunikasi (X1)
sebesar 0,805, motivasi (X2) sebesar 0,953, dan lingkungan kerja (X3) sebesar 0,312, seluruhnya
lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastisitas dalam
model regresi, sehingga varians residual relatif konstan. Dengan demikian, model regresi telah
memenuhi asumsi homoskedastisitas dan layak digunakan untuk analisis selanjutnya.

3.5 Uji Normalitas
Tabel 5. Hasil Uji Normalitas
One Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual
N 50
Normal Parameters Mean 0,00000000
Std. Deviation 2,91557980
Absolute 0,125
Positive 0,069
Negative -0125
Test Statistic 0,125
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,051

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber : Data diolah primer, 2024

Berdasarkan hasil uji normalitas pada Tabel XI menggunakan Kolmogorov-Smirnov Test,
diperoleh nilai p-value (signifikansi) sebesar 0,051 > 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
residual tidak berbeda secara signifikan dari distribusi normal, sehingga dapat dinyatakan bahwa
residual dalam model regresi berdistribusi normal. Dengan demikian, model regresi telah memenuhi
asumsi normalitas dan layak digunakan untuk analisis selanjutnya.

3.6 Analisis Regresi Linear Berganda
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Tabel 6. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients
Model Unstandardized Coefficients Séigggi?;is

B Std. Error Beta t Sig.

(Constant) 2,004 4,146 0,483 0,631

Komunikasi 0,590 0,286 0,242 2,064 0,045

Motivasi 0,594 0,133 0,515 4,481 0,000

Lingkungan 0,280 0,134 0,206 2,097 0,042

Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah primer, 2024

Berdasarkan hasil analisis regresi pada Tabel 6, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
Y =2,004 +0,590X1 + 0,594X2 + 0,280X3 + e
Persamaan tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

1) Konstanta sebesar 2,004 menunjukkan bahwa apabila Komunikasi, Motivasi, dan Lingkungan

Kerja dianggap tetap, maka Kinerja Karyawan bernilai 2,004.

2) Koefisien Komunikasi sebesar 0,590 menunjukkan pengaruh positif terhadap Kinerja

Karyawan. Artinya, peningkatan Komunikasi akan diikuti peningkatan Kinerja Karyawan
dengan variabel Motivasi dan Lingkungan Kerja tetap.

3) Koefisien Motivasi sebesar 0,594 menunjukkan hubungan positif dengan Kinerja Karyawan.

Semakin tinggi Motivasi, semakin meningkat Kinerja Karyawan dengan variabel Komunikasi
dan Lingkungan Kerja tetap.

4) Koefisien Lingkungan Kerja sebesar 0,280 menunjukkan arah positif terhadap Kinerja

Karyawan. Peningkatan Lingkungan Kerja akan diikuti peningkatan Kinerja Karyawan dengan
variabel Komunikasi dan Motivasi tetap.

3.7 Uji t (Uji Signifikasi)

Tabel 7. Hasil Uji t (Signifikasi)

Coefficients
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 2,004 4,146 0,483 0,631
Komunikasi 0,590 0,286 0,242 2,064 0,045
Motivasi 0,594 0,133 0,515 4,481 0,000
Lingkungan 0,280 0,134 0,206 2,097 0,042

Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah primer, 2024

Berdasarkan Tabel 7, hasil pengujian uji t dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Uji t Komunikasi (X1)
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Komunikasi memperoleh p-value sebesar 0,045 (< 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa
Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), sehingga H1 diterima.
Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi yang baik dapat mendukung peningkatan kinerja
karyawan dalam melaksanakan tugasnya.

2) Ujit Motivasi (X2)
Motivasi memperoleh p-value sebesar 0,000 (< 0,05). Artinya, variabel tersebut berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), sehingga H2 diterima.

3) Ujit Lingkungan Kerja (X3)
Lingkungan Kerja memperoleh p-value sebesar 0,042 (< 0,05). Hasil tersebut menunjukkan
bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), sehingga
H3 diterima.

3.8 Uji F (Ketepatan Model)
Tabel 8. Hasil Uji F (Ketetapan Model)

ANOVA®
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 681,490 3 227,163 25,087 0,000
Residual 416,530 46 9,055
Total 1098,020 49

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja, Motivasi, Komunikasi

Sumber : Data diolah primer, 2024

Berdasarkan hasil uji F pada Tabel XX, diperoleh nilai F hitung sebesar 25,087 dengan p-
value sebesar 0,000 < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa secara simultan variabel Komunikasi
(X1), Motivasi (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y). Dengan demikian, HO ditolak dan Ha diterima, sehingga model regresi yang digunakan
dinyatakan tepat dan layak dalam menjelaskan hubungan Komunikasi, Motivasi, dan Lingkungan
Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

3.9 Uji Koefisien Determinasi (R?)
Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 0,788 0,621 0,596 3,009

a. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja, Motivasi, Komunikasi

Sumber : Data diolah primer, 2024

Hasil menunjukkan bahwa koefisien determinasi (Adjusted R2) untuk model ini adalah sebesar
0,596, artinya besarnya sumbangan pengaruh independen X1 (komunikasi), X2 (motivasi kerja) dan
X3 (lingkungan kerja) terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y) sebesar 59,6 %. Sisanya (100%
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- 59,6 %)= 40,4 % diterangkan oleh variabel lain diluar model misalnya etos kerja, disiplin kerja,
kompensasi dan lain sebagainya.

3.10 PEMBAHASAN
1) Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan

Komunikasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), dengan
p-value 0,045 < 0,05, sehingga H1 diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik
komunikasi yang terjalin di lingkungan kerja, maka semakin baik pula kinerja karyawan
Megaland Hotel Surakarta. Hasil penelitian ini sesuai dengan Mulyana (2019:68) yang
menjelaskan bahwa komunikasi merupakan proses penyampaian informasi, gagasan, emosi, dan
keterampilan melalui berbagai simbol, kata-kata, gambar, maupun bentuk lainnya. Komunikasi
yang berjalan dengan baik memungkinkan informasi terkait pekerjaan dapat diterima dan
dipahami secara tepat oleh karyawan, sehingga dapat meminimalkan kesalahpahaman serta
mendukung kelancaran dalam menyelesaikan tugas. Temuan tersebut juga mendukung
penelitian Riamli dan Morsen (2020) yang menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya komunikasi yang efektif, koordinasi
antara pimpinan dan karyawan maupun antarkaryawan dapat berjalan lebih baik, sehingga setiap
individu dapat memahami tugas, tanggung jawab, dan tujuan yang harus dicapai. Oleh karena
itu, peningkatan komunikasi dapat dilakukan dengan membangun keterbukaan antara pimpinan
dan karyawan, memberikan kesempatan kepada karyawan untuk menyampaikan pendapat, serta
menciptakan hubungan kerja yang memungkinkan karyawan menerima dan memberikan
masukan secara terbuka. Kondisi tersebut diharapkan dapat meningkatkan pemahaman,
koordinasi, dan kerja sama dalam melaksanakan pekerjaan sehingga pada akhirnya dapat
mendukung peningkatan kinerja karyawan (A. Ramadhani et al., n.d.).

2) Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Motivasi (X2) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y),
dengan p-value 0,000 < 0,05, sehingga H2 diterima. Hasil ini sesuai dengan Afandi (2019:23)
yang menyatakan bahwa motivasi merupakan dorongan yang timbul dari dalam diri seseorang
sehingga mendorongnya untuk melakukan aktivitas dengan sungguh-sungguh dan
menghasilkan pekerjaan yang baik dan berkualitas. Temuan ini mendukung penelitian Worang
dan Runtuwene (2019) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi dapat mendorong karyawan untuk
meningkatkan usaha, mengembangkan kemampuan, dan menyelesaikan pekerjaan dengan lebih
baik. Oleh karena itu, peningkatan motivasi karyawan dapat dilakukan dengan memberikan
kesempatan untuk mengembangkan kemampuan, mendorong kegigihan dalam bekerja, serta
memberikan tanggung jawab yang sesuai sehingga karyawan terdorong untuk mencapai hasil
kerja yang optimal (Ilmiah & Makna, 2020).

3) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y),
dengan p-value 0,042 < 0,05, sehingga H3 diterima. Hasil ini sesuai dengan Seno (2019:31)
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan keadaan di sekitar tempat kerja yang
dapat memengaruhi kinerja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Temuan
tersebut juga mendukung penelitian Hasibuan dan Bahri (2018) yang menunjukkan bahwa
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lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan
kerja yang mendukung dapat menciptakan kondisi kerja yang nyaman, memperlancar hubungan
antarpegawai, dan membantu karyawan dalam menjalankan tugasnya. Oleh karena itu,
peningkatan lingkungan kerja dapat dilakukan melalui perhatian terhadap kesejahteraan
karyawan, pemberian insentif yang sesuai bagi karyawan yang bekerja lembur, serta penciptaan
hubungan kerja yang harmonis agar kerja sama antarpegawai dapat mendukung tercapainya
tujuan Megaland Hotel Surakarta.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, dapat disimpulkan bahwa komunikasi, motivasi kerja,
dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Megaland Hotel
Surakarta. Berdasarkan hasil tersebut, Megaland Hotel Surakarta disarankan untuk meningkatkan
rasa positif karyawan dengan memberikan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan pendapat serta
meningkatkan keterbukaan dalam menerima masukan dari rekan kerja. Selain itu, perusahaan perlu
mendorong karyawan untuk mengembangkan kemampuan, meningkatkan kegigihan dalam bekerja,
dan memberikan tanggung jawab yang sesuai, serta meningkatkan kesejahteraan karyawan melalui
pemberian insentif yang lebih baik bagi karyawan yang bekerja lembur. Hubungan kerja yang
harmonis juga perlu dipertahankan agar dapat mendukung pencapaian tujuan perusahaan, disertai
dengan peningkatan kemandirian karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Bagi penelitian
selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain yang dapat memengaruhi kinerja
karyawan, seperti etos kerja, disiplin kerja, dan kompensasi. Penelitian ini memiliki keterbatasan,
yaitu hanya berfokus pada komunikasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja, sehingga masih
terdapat variabel lain yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, informasi yang
diperoleh melalui kuesioner belum tentu sepenuhnya menggambarkan pendapat responden yang
sebenarnya karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan, dan pemahaman setiap responden.
Keterbatasan waktu, biaya, dan tenaga dalam pelaksanaan penelitian juga menyebabkan hasil
penelitian belum dapat diperoleh secara maksimal.
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