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suboptimal task performance. This study employs a quantitative approach with
an associative research type. The sample consists of the entire population of 54
employees using a saturated sampling technique. Data was collected through
questionnaires and analyzed using simple and multiple linear regression, as
well as t-tests and F-tests with SPSS version 27. The results show that the
internal communication variable (X1) has a significant partial effect on
employee performance (Y), with a t-value of 4.988 > t-table 2.007 and a
significance value of 0.001 < 0.05. Its contribution to employee performance is
3.24% (R? = 0.324). The work motivation variable (X2) also has a significant
partial effect, with a t-value of 8.541 > t-table 2.007 and a significance value
of 0.001 < 0.05, contributing 58.4% (R? = 0.584). Simultaneously, both X1 and
X2 variables significantly affect employee performance, with an F-value of
36.504 > F-table 3.180 and a significance value of 0.001 < 0.05. The
simultaneous coefficient of determination is 58.9% (R? = 0.589), indicating that
internal communication and work motivation together explain 58.9% of the
variance in employee performance, while the remaining 41.1% is influenced by
other factors. In conclusion, both internal communication and work motivation
have a significant influence—both partially and simultaneously—on employee
performance. Therefore, improving upward communication and providing
optimal recognition are essential to enhancing employee performance.

Keywords: Internal Communication, Work Motivation, Employee
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komunikasi internal dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT Nikos Distribution Indonesia, Cabang Bogor. Latar belakang penelitian ini
didasari oleh adanya temuan penurunan komunikasi vertikal ke bawah dan kebutuhan penghargaan, serta
pelaksanaan tugas yang belum optimal. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis
penelitian asosiatif. Sampel yang digunakan adalah seluruh populasi sebanyak 54 karyawan dengan teknik
sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi linier
sederhana dan berganda, serta uji t dan uji F melalui SPSS versi 27. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
variabel komunikasi internal (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y),
dengan nilai t hitung 4,988 > t tabel 2,007dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05. Kontribusinya terhadap kinerja
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karyawan sebesar 3,24% (R? = 0,324). Variabel motivasi kerja (X2) juga berpengaruh signifikan secara
parsial, dengan nilai t hitung 8,541 > t tabel 2,007 dan signifikansi 0,001 < 0,05, serta kontribusi sebesar
58,4% (R? = 0,584). Secara simultan, kedua variabel X1 dan X2 berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai F hitung 36,504 > F tabel 3,180 dan signifikansi 0,001 < 0,05. Nilai koefisien
determinasi simultan sebesar 58,9% (R? = 0,589), menunjukkan bahwa komunikasi internal dan motivasi
kerja secara bersama-sama menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 58,9%, sisanya dipengaruhi oleh
faktor lain. Kesimpulannya, baik komunikasi internal maupun motivasi kerja memiliki pengaruh yang
signifikan, baik secara parsial maupun simultan, terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, peningkatan
komunikasi vertical ke atas dan kebutuhan penghargaan yang optimal sangat penting dalam meningkatkan
performa kerja karyawan

Kata Kunci : Komunikasi Internal; Motivasi Kerja; Kinerja Karyawan.

PENDAHULUAN

PT Nikos Distribution Indonesia didirikan pada tahun 2010 dan bergerak di bidang distribusi
serta pemasaran produk konsumen. Dengan fokus pada penyediaan barang berkualitas tinggi,
perusahaan ini berkomitmen untuk memberikan pelayanan pelanggan yang prima. Dalam upaya
mendukung pertumbuhan ekonomi lokal, PT Nikos telah menjalin kemitraan strategis dengan
berbagai merek terkemuka, serta mengembangkan jaringan distribusi yang luas di seluruh
Indonesia. Didukung oleh tim profesional dan berpengalaman, perusahaan ini berusaha untuk
menghadirkan solusi distribusi yang optimal, memastikan produk sampai ke tangan konsumen
dengan tepat waktu dan dalam kondisi yang terbaik

Berdasarkan observasi awal, ditemukan kinerja karyawan yang kurang optimal dilihat dari
indikator Kkolaborasi tim. Rendahnya kepuasan kerja terlihat dari minimnya antusiasme dan
komitmen dalam menyelesaikan tugas, yang berakibat pada penurunan motivasi dan hasil kerja
yang tidak maksimal. Selain itu, kolaborasi tim yang kurang efektif tercermin dari adanya
ketidakselarasan dalam bekerja bersama, komunikasi yang terputus-putus dan kurangnya sinergi
antar karyawan dalam mencapai tujuan bersama. Karyawan cenderung bekerja secara individual
tanpa memperhatikan peran dan kontribusi tim, sehingga tujuan perusahaan tidak tercapai secara
efisien. Jika tidak segera ditangani, kondisi ini dapat menurunkan kinerja keseluruhan organisasi

Tabel 1. 1

Data Kinerja Karyvawan PT. Nikos Distribution Indonesia,
Cabang Bogor

Periode 2022 2023 2024
Januari - 192 999 174,183
Februari - 174,095 159,777
Maret - 194,572 159,557
April - 154,973 146,125
Mei 87.697 208,778 190,823
Juni 171,047 186,655 145,296
Juli 188,208 190,304 162,994
Agustus 202,976 207,240 175,878
September 219 829 186,662 161,125
Olktober 209 406 199,920 174,764
November 200,501 187,570 152,530
Desember 205,832 185,958 156,465
Total 1485496 2169726 1,959,521

Sumber: Data Diolah 2025

Berdasarkan data pengiriman karton produk Ultra Jaya dari tahun 2022 hingga 2024 di PT
Nikos Distribution Indonesia Cabang Bogor, terlihat adanya tren penurunan volume pengiriman
yang cukup signifikan. Pada tahun 2023, total pengiriman mencapai 2.169.726 karton, sementara
pada tahun 2024 menurun menjadi 1.959.521 karton. Penurunan ini menunjukkan adanya
penurunan produktivitas dalam proses distribusi perusahaan. Meskipun berbagai faktor dapat
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mempengaruhi penurunan tersebut, salah satu indikasi yang dapat ditelaah lebih lanjut adalah
potensi penurunan kinerja karyawan. Kinerja yang menurun dapat disebabkan oleh lemahnya
komunikasi internal antar divisi maupun rendahnya motivasi kerja individu, yang pada akhirnya
berdampak pada efektivitas operasional secara keseluruhan.

Salah satu usaha yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan
memperhatikan efektivitas komunikasi dalam organisasi. Menurut Gunawan (2019:19)
“komunikasi adalah proses penyampaian informasi dari satu pihak kepada pihak lain untuk
mencapai pemahaman yang sama”. Komunikasi yang efektif dalam organisasi sangat penting
karena dapat meningkatkan kolaborasi antar karyawan dan mengurangi miskomunikasi yang sering
terjadi dalam lingkungan kerja. Dengan adanya komunikasi yang jelas dan terstruktur, informasi
penting dapat disampaikan dengan tepat waktu dan mudah dipahami oleh seluruh anggota tim.
Dengan memperbaiki saluran komunikasi dan mendorong keterbukaan antar anggota tim,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan produktif, yang pada
gilirannya akan meningkatkan kinerja karyawan sesuai dengan harapan perusahaan

Komunikasi merupakan komponen kunci dalam keberhasilan suatu organisasi. Tanpa
komunikasi yang efektif, sulit bagi perusahaan untuk memastikan keselarasan antar tim. Menurut
Gunawan (2019:20) “komunikasi didefinisikan sebagai proses penyampaian informasi untuk
mencapai pemahaman yang sama, yang menjadi dasar terciptanya kolaborasi produktif”’. Salah satu
tujuan utama dari komunikasi dalam organisasi adalah meningkatkan sinergi dan kolaborasi,
terutama di lingkungan kerja tim. Beberapa permasalahan sering muncul, seperti kurangnya
kejelasan dalam penyampaian informasi, frekuensi komunikasi yang rendah, serta miskomunikasi
di antara anggota tim. Faktor-faktor ini berkontribusi pada rendahnya koordinasi dan sering kali
menyebabkan kesalahpahaman dalam pelaksanaan tugas.

Tabel 1. 2
Prasurvei Komunikasi Internal Karyawan PT. Nikes Distribution Indonesia,
Cabang Bogor
No | Indikator Pernyataan Jumlah Jawaban

karyawan | Ya Tidak

Saya merasa memiliki
kesempatan vang cukup

Komunikasi untuk memberikan masukan
1. vertkal ke d : balik
bawah an metlerufia umpan ban e 10 B
dari pimpinan maupun
rekan kenja.

Sayva merasa memilika
Komunikasi | kemampuan interpersonal
2. vertikal ke | yang bak untuk memalin
atas hubungan kerja vang efektif
dengan rekan dan punpinan.
Sava dapat berkomunikasi

25 11 14

OmuLEast dengan baik dan saling
3. horizontal . ; =
memberi informasi dengan 25 23 2
mendatar . .
rekan kerja vang setingkat.
Saya merasa komumkasi
Efektivitas d11ak_ukan secara rutin dan
4 enyampaian konsisten, sehingga
| P mendukung koordinasi dan 25 71 4
pesan :
penvelesaian tugas dengan
baik.
Sava tahu kepada siapa saya
Koordinasi | harus menyampaikan
5 dan dukungan | informasi atau bertanya jika
’ antar ada masalah, sesuai dengan 25 16 9
karyawan aturan  komunikasi  di
perusahaan.

Swumber: Data diolah 2023
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Berdasarkan hasil tabel 1.2 di atas menunjukan bahwa, komunikasi internal dalam
organisasi adanya kelemahan terutama pada komunikasi vertikal ke bawah. Hanya 10 karyawan
yang menyatakan menerima umpan balik secara memadai dari atasan, dan kelemahan pada
komunikasi vertikal ke atas hanya 11 karyawan yang merasa memiliki hubungan kerja yang baik
dengan pimpinan, menunjukkan bahwa saluran komunikasi vertikal ke atas dan ke bawah belum
berjalan optimal. Sementara itu, komunikasi horizontal antar rekan kerja dinilai cukup baik dengan
23 responden menyatakan bisa saling bertukar informasi, dan 21 responden mengakui bahwa
komunikasi dilakukan secara rutin dan konsisten. Namun, koordinasi antar karyawan masih perlu
ditingkatkan, mengingat 9 dari 25 karyawan merasa belum tahu secara jelas kepada siapa harus
menyampaikan informasi saat menghadapi masalah

Tabel 1. 3
Prasurvei Motivasi Kerja Karyawan PT. Nikos Distribution Indonesia
Cabang Bogor
- ; Jumlah Jawaban
No Indikator Pernyataan T
. Kebutul S:}:h tmerrldapatka.lllc waclicru
; fisiologis istirahat vang cukup dan 25 22 3

teratur selama jam kerja.
Sava merasa perusahaan
memberikan perlindungan
Kebutuhan | keselamatan kerja dan
rasa aman | jaminan  kesehatan  yang 25 10 15
menjamin rasa aman dalam
bekerja.
Sava memiliki hubungan
Kebutuhan | kera yang baik dan harmonis
sos1al dengan rekan-rekan kerja di 25 23
lingkungan perusahaan.
Sava merasa perusahaan
Kebutuhan memberikan apresigsi dan
4. penghargaan, seperti bonus
penghargaan atau penghormatan atas hasil 25 11 14
kerja vang telah dilakukan.
Sava diberikan kesempatan
Kebutuhan | oleh  perusahaan  untuk
3. aktunalisasi | mengembangkan potensi dint
dirt melalui pelatihan dan jenjang 25 13 12
karier vang jelas.
Swmber: Data diolah 2023

Prasurvei motivasi kerja menunjukkan bahwa masih terdapat kebutuhan-kebutuhan
karyawan yang belum terpenuhi secara optimal. Meskipun sebagian besar karyawan 22 orang
merasa mendapatkan waktu istirahat yang cukup dari indikator kebutuhan fisiologis, namun hanya
10 karyawan yang menyatakan merasa aman dalam hal keselamatan kerja dan jaminan kesehatan,
yang menunjukkan lemahnya pemenuhan kebutuhan rasa aman. Demikian pula, kebutuhan akan
penghargaan juga belum terpenuhi dengan baik, di mana hanya 11 karyawan yang merasa telah
mendapat apresiasi dari perusahaan. Meskipun hubungan sosial cukup baik 23 orang, dan
pengembangan diri melalui pelatihan atau jenjang karier dirasakan oleh 13 orang, masih ada gap
yang menunjukkan perlunya strategi motivasi kerja yang lebih menyeluruh dan adil guna
meningkatkan semangat dan produktivitas kerja karyawan secara berkelanjutan.

a2

Kajian Pustaka
1. Komunikasi Internal
Prabawa (2023:20) “komunikasi internal adalah komunikasi yang terjadi dan dilakukan
oleh para pihak internal dalam organisasi baik yang dilakukan secara formal maupun informal”.
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2. Motivasi Kerja
Menurut Sunyoto (2020:11) “motivasi kerja adalah membicarakan tentang bagaimana
cara mendorong semangat kerja seseorang, agar mau bekerja dengan memberikan kemampuan
dan keahliannya secara optimal guna mencapai tujuan organisasi”.
3. Kinerja Karyawan
Menurut Pandi Afandi (2018:84) "kinerja karyawan adalah sejauh mana seseorang telah
memainkan perannya dalam melaksanakan strategi organisasi yang baik dalam mencapai
tujuan"

Komunikasi Internal (X1)
1. Komunikas vertukal ke
bawah

2. Komunikass vertikal
keatas
3. Komunikasi horizontal
mendatar 1
4. Efektvitas komunikas: HI
5. Koordinasi dan N
dukungan
Effensy dalam Febianti Kinerja Karyvawan (Y)
(2020:207) 1. Kualitas kerja
< | 2. Kuantitas kegja
3. Pengetahuan kerja
« | 4 Pelaksanaan tugas
5 Tanggung jawab
Mangkunegara (2019:75)
Motivasi Kerja (X2) < HA +

Kebutuhan himologs
Kebutuhan rasa aman
K.ebutuhan sosial
Kebutuhan penghargaan
Kebutuhan aktualisas:
—shn o :
Maslow dalam Sutrisno
(2019:55)

Ny

H3

Gambar 2.1
Korangka Berpikir

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono
(2018:14) “penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivisme, yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu”. Pengambilan
sampel umumnya dilakukan secara acak (random), pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian yang bersifat objektif, serta analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan
HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Intrumen

a. Uji Validitas

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas variable Komunikasi Internal (XT)
Ttem Nilai r Hitung Nilai r Keterangan
Permnvataan

X1 1 0,599 0,268 VALID
X1 2 0_644 0,268 VALID
X1 3 0,636 0,268 VALID
X1 4 0,628 0,268 VALID
X1l 5 0516 0,268 VALID
X1l 6 0,757 0,268 WVALID
X1 7 0,770 0,268 VALID
X1l 8 0,747 0,268 WVALID
X1l 9 0,742 0,268 VALID
X1 10 0,591 0,268 WVALID

Sumber: Data diclah, 2023
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Berdasarkan data pada tabel 4.9 di atas, variabel komunikasi internal (X1) diperoleh nilai r
hitung > r tabel (0,268), dengan demikian maka semua item kuesioner dinyatakan valid.
Untuk itu kuesioner yang digunakan layak untuk diolah sebagai data penelitian.

JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA , *

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja
Item Nila:i r Hitung Nilai r Keterangan
Pemvyataan
X2 1 0.515 0,268 VALID
X2 2 0,591 0,268 VALID
X2 3 0,724 0,268 VALID
X2 4 0,555 0,268 VALID
X2 5 0,709 0,268 VALID
X2 6 0622 0,268 VALID
X2 7 0,645 0,268 VALID
X2 8 0.556 0,268 VALID
X2 48 0.562 0268 VALID
X2 10 0.670 0,268 VALID

Sumber: Data diolah, 2023

Berdasarkan data pada tabel 4.10 di atas, variabel motivai kerja (X2) diperoleh nilai r hitung
> r tabel (0,268), dengan demikian maka semua item kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu
kuesioner yang digunakan layak untuk diolah sebagai data penelitian.

Tabel 4.11

Hasil Uji Validitas variabel Kinerja Karvawan (Y)
Ttem Nilai r Hitung Nilai r Keterangan

Pernyataan
Y 1 0579 0268 VALID
Y 2 0_606 0268 VALID
Y 3 0,634 0,268 VALID
Y 4 0.620 0268 VALID
Y 3 0,605 0,268 VALID
Y 6 0,550 0,268 VALID
Y 7 0_666 0268 VALID
Y 8 0,596 0,268 VALID
Y 9 0627 0268 VALID
Y 10 0625 0268 VALID

Sumber: Data diolah, 2023

Berdasarkan data pada tabel 4.11 di atas, kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai r hitung > r
tabel (0.268), dengan demikian maka semua item kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu
kuesioner yang digunakan layak untuk diolah sebagai data penelitian.

b. Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Independen dan Dependen
) Cronbach’s Standar
Variabel Alpha Cronbach’s Alpha Keputusan
Komunikasi Internal (X1) 0.856 0,600 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0.814 0.600 Reliabel
Kinerja Karvawan (Y) 0,806 0,600 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2023

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.12 di atas, menunjukkan bahwa variabel
komunikasi internal (X1), motivasi kerja (X2) dan kinerja karywan (Y) dinyatakan reliabel,
hal itu dibuktikan dengan masing - masing variabel memiliki nilai Cronbatch Alpha lebih
besar dari 0,600.
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2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel dependen
dan variabel independen berdistribusi normal atau berdistribusi tidak normal. Model regresi
yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. Untuk memastikan asumsi
bahwa persamaan tersebut berdistribusi normal dilakukan melalui pendekatan alat ukur
perhitungan residual variabel dependen

Tabel 4.13

Tabel Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual
N 54
Normal Parameters? Mean 0000000
Std. Deviation 337890599
Most Extreme Absolute 108
Differences Positive 108
Negative -.083
Test Statistic 108
Asymp. Sig. (2-tailed)® 168
Monte Carlo Sig. (2- Sig. 113
tailed)d 99% Confidence Lower Bound 105
Interval Upper Bound 1122

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed
2000000.

Berdasarkan hasil pengujian pada 4.13 tabel di atas, diperoleh nilai signifikansi 0,168 >
0,05). Dengan demikian maka asumsi distribusi persamaan pada uji ini adalah normal

b. Uji Multikolinearitas

Tabel 4.14
Hasil Uji Multikolhinearitas

Coefficients®

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 Komunikasi internal 542 1.846
Motivasi kerja 542 1.846

a. Dependent Variahle: Kinerja karyawan

Sumber: Data Diolah 2025

Berdasarkan hasil pengujian multikolineritas pada tabel di atas diperoleh nilai folerance
variabel komunikasi internal sebesar 0,542 dan motivasi kerja sebesar 0,542 nilai tersebut
kurang dari 1 dan nilai Variance Inflation Factoz (VIF) variabel komunikasi internal
sebesar 1,846 dan variabel motivasi kerja sebesar 1,846 nilai tersebut kurang dari 10.
Dengan demikian model regresi ini dinyatakan tidak ada gangguan multikolinearitas

Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas dimaksudkan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi terjadi ketidaksamaan varians residual. Salah satu cara untuk mendeteksi ada
tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik scatter plot antara nilai prediksi
variabel terikat (ZPRED) dan nilai residualnya (SRESID)

15362



https://jicnusantara.com/index.php/jiic
Vol : 2 No: 8, Agustus 2025

JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA , *
‘E-.
E-ISSN : 3047-7824 V

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja karyawan
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Gambar 4.3
Grafik Scatter Plot Hasil Uji Heteroskedastisitas
Berdasarkan hasil gambar di atas, titik-titik pada grafik scatterplot tidak mempunyai pola
penyebaran yang jelas atau tidak membentuk pola tertentu. Dengan demikian disimpulkan
tidak terdapat gangguan heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model regresi ini
layak dipakai

d. Uji Autokorelasi
Tabel 4.16
Hasil Uji Autokorelasi Dengan Durbin — Watson
Model Summar\}’

Adjusted R Std. Error of Durhin-
Model R R Square Square the Estimate Watson

1 7672 589 573 3.44452 2193

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

b. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Sumber: Data Diolah 2025

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.16 di atas, model regresi ini tidak ada
autokorelasi, hal ini dibuktikan dengan nilai Durbin-Watson sebesar 2,193 yang berada
diantara interval 1,550 — 2,460.

3. Analisis Regresi Linear

Tabel 4.19
Hasil Pengujian Regresi Linier Berganda Variabel Komunikasi Internal (X1)

dan Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 11.988 3.335 3.594 <.001
Komunikasi internal 073 094 095 780 439
Motivasi kerja 638 A1 700 5734 <001

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan
Sumber: Data Diolah 2025

a. Nilai konstanta sebesar 11,988 diartikan bahwa jika variabel komunikasi internal (X1) dan
motivasi kerja (X2) tidak dipertimbangkan maka kinerja karyawan (Y) hanya akan bernilai
sebesar 11,988 poin

b. Nilai komunikasi nternal (X1) 0.073 diartikan apabila konstanta tetap, maka setiap
perubahan 1 unit pada variabel komuikasi internal (X1) akan mengakibatkan terjadinya
perubahan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,073 poin
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c. Nilai motivasi kerja (X2) 0,638 diartikan apabila konstanta tetap, maka setiap perubahan 1
unit pada variabel motivasi kerja (X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada
kinerja pegawai (Y) sebesar 0,638 poin

4. Analisis Koefisien Korelasi
Tabel 4. 23

Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Secara Simultan Komunikasi Internal
(X1) dan Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Model Summary
Change Statisucs
Adjusted R Std. Error of R Squars S F

1ange dft én Changs

2 2

Modsl R R Square Square e Estimate Change

767* 589 573 344452 589 36.504 2 5 <001

a Pradictors: (Constant), Motivasi Kerja , Komunikasi Intamat

Sumber: Data Diolah 2025

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.23 di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi
sebesar 0,767 dimana nilai tersebut berada pada interval 0,600-0,799 artinya variabel
komunikasi internal dan motivasi kerja mempunyai tingkat hubungan kuat terhadap kinerja
karyawan

5. Koefisien Determinasi

Tabel 4.26
Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Secara Simultan Motivasi Kerja (X1)

dan Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karvawan (Y)
Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Maodel R R Square Square the Estimate

1 J67% 580 573 3.445

a. Predictors: (Constanf), Motivasi kerja, Komunikasi internal

Sumber: Data Diolah 2023

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.26 di atas, diperoleh nilai koefisien determinasi
sebesar 0,589 maka dapat disimpulkan bahwa variabel komuniksi internal dan motivasi kerja
berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 58,9% sedangkan sisanya sebesar
(100-58,9%) = 41,1% dipengaruhi faktor lain yang tidak dilakukan penelitian.

6. Uji Hipotesis

Tabel 4.27
Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Komunikasi Internal Terhadap (X1)
Kinerja Karyawan(Y)
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeffliclents
Modeal B Std. Error Beta 1 Sig
1 (Constant) 23517 3380 6958 <.001
Komunikasi internal 437 088 569 4988 <.001

a. Dependent Variable; Kinerja karyawan

Sumber: Data Diolah 2025
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Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.27 di atas diperoleh nilai t hitung>t tabel atau
(4,988 > 2,007) Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai p value < Sig.0,05 atau (0,000 < 0,05).
Dengan demikian maka Hol ditolak dan Hal diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara komunikasi internal terhadap kinerja karyawann

Tabel 4.28
Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja
Karyawan (Y)
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Maodel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.429 3.274 3.796 =.001
Motivasi kerja 697 .0az2 TG4 B.541 =.001

a. DependentVariable: Kinerja karyawan

Swmber : Data Diolah 2025

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.28 di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau
(8,541 > 1,675). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai p value < Sig.0,050 atau (0,000 <
0,05). Dengan demikian maka Ho2 ditolak dan Ha2 diterima, hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
Tabel 4.29
Hasil Hipotesis (Uji F) Secara Simultan Komunikasi Internal (X1) dan
Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karvawan (Y)

ANOVA?
Sum of
Model Sguares df Mean Square F 5ig.
1 Regression B66.232 2 433116 36.504 <001"
Residual 605101 51 11.B65
Total 1471.333 Hi)

a. Dependent Variahle: Kinerja karyawan

b. Predictors: (Constant), Motivasi kerja, Komunikasi internal

Sumber : Data Diolah 2025

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.29 di atas diperoleh nilai F hitung > F tabel
atau (36,504 > 3,180), hal ini juga diperkuat dengan p value < Sig.0,050 atau (0,000 < 0,05).
Dengan demikian maka Ho3 ditolak dan Ha3 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan secara simultan antara komunikasi internal dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan uraian pada bab-bab sebelumnya, dan dari hasil analisis serta pembahasan mengenai

pengaruh komunikasi internal dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, sebagai berikut

1.

Pengaruh Komunikasi Internal (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Berdasarkan hasil
analisis, diperoleh nilai persamaan Y = 23,517 + 0,437 X1, nilai koefisien korelasi diperoleh
sebesar 0,569 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan sedang. Nilai determinasi
atau kontribusi pengaruhnya sebesar 0,324 atau sebesar 32,4% sedangkan sisanya sebesar
67,6% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (4,988
> 2,007). Dengan demikian maka HO ditolak dan H1 diterima, hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh antara komunikasi internal terhadap kinerja karyawan
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2. Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai persamaan regresi Y = 12,429 + 0,697 X2. nilai
koefisien korelasi sebesar 0,764 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan kuat.
Nilai determinasi atau kontribusi pengaruhnya sebesar 0,584 atau sebesar 58,4% sedangkan
sisanya sebesar 41,6% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai t hitung > t
tabel atau (8,541 > 2,007). Dengan demikian maka HO ditolak dan H2 diterima, hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan

3. Pengaruh Komunikasi Internal (X1) dan Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa komunikasi internal (X1) dan motivasi
kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh persamaan
regresi Y = 11,988 + 0,073 X1 + 0,638 X2. Nilai koefisien korelasi atau tingkat hubungan
antara variabel bebas dengan variabel terikat diperoleh sebesar 0,767 artinya memiliki
hubungan yang sangat kuat. Nilai koefisien determinasi atau kontribusi pengaruhnya secara
simultan sebesar 0,589 atau 58,9% sedangkan sisanya sebesar 41,1% dipengaruhi oleh faktor
lain. Uji hipotesis diperoleh nilai F hitung > Ftabel atau (36,504 > 3,18). Dengan demikian
maka HO ditolak dan H3 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan secara simultan antara komunikasi internal dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan.
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