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Abstract 

 

This study aims to determine the extent to which communication and career development influence 

employee performance at PT. Alfamart, Pamulang Region, South Tangerang, both partially, and 

simultaneously. The method used is quantitative, with data collection techniques including field research 

such as observation, and questionnaires, literature study, and data analysis. The population in this study 

consists of all employees at PT. Alfamart, Pamulang Region, South Tangerang, totaling 129 people. Using 

a saturated sampling technique, the sample size for this study is 129 respondents. The results of this study 

are: 1) There is an influence of communication on employee performance at PT. Alfamart, Pamulang 

Region, South Tangerang. This is evidenced by the partial t-test results showing that the t-value > t-table 

(19.919 > 1.978), and significance is less than 5% (0.000 < 0.050), reinforced by a Determination 

Coefficient value contributing 75.8%. 2) There is an influence of career development on employee 

performance at PT. Alfamart, Pamulang Region, South Tangerang. This is evidenced by the partial t-test 

results showing that the t-value > t-table (13.415 > 1.978), and significance is less than 5% (0.000 < 

0.050), reinforced by a Determination Coefficient value contributing 58.6%. 3) There is an influence of 

communication and career development on employee performance at PT. Alfamart, Pamulang Region, 

South Tangerang. This is evidenced by the simultaneous F-test results showing that the F-value > F-table 

(206.273 > 2.68), with a significance level of (0.000 < 0.050), reinforced by a Determination Coefficient 

value contributing 76.6%. To improve employee performance, the company is advised to enhance internal 

communication by providing communication skills training, and assessing the physical conditions of the 

workplace. Additionally, the company should develop a clearer and more structured career plan and 

consider a mentorship program to guide less experienced employees. 
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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh komunikasi dan pengembangan 

karir terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Alfamart Wilayah Pamulang, Tangerang Selatan, baik 

secara parsial maupun secara simultan. Metode menggunakan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data 

dengan cara penelitian lapangan yaitu observasi, dan kuesioner, studi kepustakaan dan analisis data. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT. Alfamart Wilayah Pamulang, Tangerang 

Selatan  berjumlah 129 orang, teknik sampling jenuh, jumlah sampel penelitian ini adalah 129 responden. 

Hasil penelitian ini adalah 1) terdapat pengaruh antara komunikasi terhadap prestasi kerja karyawan PT. 

Alfamart Wilayah Pamulang, Tangerang Selatan, dapat dibuktikan hasil uji t secara parsial menunjukkan 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 2, No. 4, October 2024 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 3375-3387 

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 3376 

 

bahwa nilai thitung > dari ttabel (19.919 > 1.978), dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0.000 < 0.050) 

diperkuat dengan nilai Koefisien Determinasi berkontribusi sebesar 75.8%. 2) terdapat pengaruh antara 

pengembangan karir terhadap prestasi kerja karyawan PT. Alfamart Wilayah Pamulang, Tangerang Selatan, 

dapat dibuktikan hasil uji t secara parsial menunjukkan bahwa nilai thitung > dari ttabel (13.415 > 1.978), 

dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0.000 < 0.050) diperkuat dengan nilai Koefisien Determinasi 

berkontribusi sebesar 58.6%. 3) terdapat pengaruh antara komunikasi dan pengembangan karir terhadap 

prestasi kerja karyawan PT. Alfamart Wilayah Pamulang, Tangerang Selatan, dapat dibuktikan hasil uji F 

secara simultan diperoleh nilai Fhitung > dari Ftabel (206.273 > 2.68), dengan tingkat signifikan sebesar 

(0.000 < 0.050), diperkuat dengan nilai Koefisien Determinasi berkontribusi sebesar 76.6%. Untuk 

meningkatkan prestasi kerja karyawan, perusahaan disarankan untuk memperbaiki komunikasi internal 

dengan memberikan pelatihan keterampilan komunikasi, dan menilai kondisi fisik tempat kerja. Selain itu, 

perusahaan perlu menyusun perencanaan karir yang lebih jelas dan terstruktur, serta mempertimbangkan 

program mentorship untuk membimbing karyawan yang kurang berpengalaman. 

 

Kata Kunci:  Komunikasi, Pengembangan Karir, Prestasi Kerja Karyawan 

 

1. PENDAHULUAN 

PT. Sumber Alfaria Trijaya Tbk (Alfamart) 

sebagai salah satu perusahaan dalam industri ritel 

yang berupa minimarket, termasuk perusahaan 

nasional yang bergerak dalam bidang perdagangan 

umum, jasa eceran yang menyediakan kebutuhan 

pokok, serta kebutuhan sehari-hari (basic 

necessities) dengan menggunakan nama 

minimarket Alfamart. Alfamart mempunyai kinerja 

baik, jika dibandingkan dengan merek minimarket 

pesaing utama yaitu Indomaret yang didirikan pada 

1988. Hal ini dapat dilihat dari pertumbuhan gerai 

minimarket Alfamart yang telah mencapai lebih 

dari 2.659 gerai sejak berdiri pada tahun 1999 

sampai 2008.  

Gerai Alfamart umumnya menjual berbagai 

produk makanan, minuman, dan barang kebutuhan 

hidup lainnya. Lebih dari 200 produk makanan, dan 

barang kebutuhan hidup lainnya tersedia dengan 

harga bersaing, memenuhi kebutuhan konsumen 

sehari-hari. Dengan trademark Alfa, yang kini 

sahamnya dimiliki oleh PT. Sumber Alfaria 

Trijaya. Saat ini Alfamart merupakan salah satu 

pengecer Indonesia terkemuka, melayani lebih dari 

3,0 juta pelanggan setiap hari, dengan sekitar 

11.115 toko di seluruh Indonesia. Setiap Alfamart 

memiliki 12 orang karyawan yaitu karyawan itu 

memiliki jabatannya masing-masing diantaranya 

Crew Store (Pramuniaga dan Kasir) Asisten Chief 

of Store dan Chief of Store (Kepala Toko). 

Jabatan merupakan suatu kedudukan yang 

menunjukkan tingkatan seorang karyawan di suatu 

perusahaan. Setiap karyawan di perusahaan pasti 

memiliki jabatan tertentu baik itu atasan maupun 

bawahan. Jabatan ini sangat penting untuk 

mengetahui batas-batas wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing jabatan, dan juga untuk 

menghindari pekerjaan rangkap. Selain itu juga 

tingkatan digunakan sebagai dasar utama untuk 

menentukan upah pokok setiap karyawan. Oleh 

sebab itu seluruh karyawan pasti berlomba–lomba 

untuk menaikan jabatannya sehingga mendapatkan 

prestasi kerja, serta pengakuan reward dari 

perusahaan tersebut.  

Kesuksesan Alfamart sangat dipengaruhi 

oleh kepuasaan konsumen, yakni jika kepuasan 

konsumen telah terpenuhi, maka akan tercipta 

konsumen yang loyal terhadap Alfamart. Inti 

kepuasaan konsumen untuk industri ritel seperti 

Alfamart terletak pada produk, dan pelayanan. 

Produk yang dijual oleh Alfamart adalah produk 

yang melalui proses pengawasan, dan seleksi yang 

terjamin, karena setiap produk dari pemasok harus 

melalui proses checking dan packing di gudang 

kantor cabang, yang selanjutnya didistribusikan ke 

gerai minimarket Alfamart. 

Dalam hal pelayanan pada gerai minimarket 

Alfamart, perusahaan menerapkan sistem yang 

terstandar mulai dari proses rekrutmen, pelatihan 

dan pengelolaan sumber daya manusia, sehingga 

Alfamart mendapatkan karyawan yang berkualitas, 

dan dapat memberikan pelayanan yang baik 

terhadap konsumen. Selalu menjadi yang terbaik 

dalam segala hal yang dilakukan, dan selalu 

menegakkan tingkah laku/etika bisnis yang 

tertinggi. Namun pada kesempatan ini penulis 

mengambil data pada cabang Alfamart di daerah 

Pamulang, Tangerang Selatan. Setiap cabang PT 
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Sumber Alfaria Trijaya memiliki sekitar 400 toko 

yang masing-masingnya memiliki 4 hingga 7 

karyawan. Agar dapat mencapai visi, misi, tujuan, 

dan sasaran Perusahaan, serta memberikan 

kepuasan kepada pelanggan, faktor kunci adalah 

dorongan dari karyawan. Hal ini diperlukan 

mengingat masih banyaknya keluhan dari 

pelanggan terkait pelayanan yang kurang memadai, 

terutama dalam sikap petugas saat menangani 

komplain. Kurangnya responsivitas dalam 

menyelesaikan masalah, dan kritik menyebabkan 

kekecewaan di kalangan pelanggan, serta penilaian 

negatif terhadap kinerja petugas. Kondisi ini harus 

segera ditangani oleh perusahaan karena dapat 

berdampak negatif pada tujuan dan kelangsungan 

usaha. 

Berdasarkan observasi terhadap beberapa 

karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk, mereka 

merasa bahwa kepemimpinan, pengembangan 

karir, komunikasi, dan motivasi yang diberikan 

masih kurang dari harapan mereka. Kondisi ini 

menunjukkan adanya gap antara ekspektasi 

karyawan, dan realita yang mereka hadapi di 

tempat kerja. 

Penilaian prestasi kerja karyawan 

dilaksanakan untuk mengevaluasi kinerja, yang 

dapat memberi petunjuk bagi manajemen dalam 

rangka mengevaluasi hasil kerja seluruh karyawan 

secara kuantitatif, dan kualitatif dengan 

menggunakan kriteria komitmen yang dinilai jujur, 

loyal, tanggung jawab, serta disiplin. Hasil 

penilaian prestasi kerja karyawan dirnanfaatkan 

sebagai dasar pertimbangan penetapan keputusan 

kebijakan pengelolaan karier karyawan.  

Sebelum penelitian dilakukanoleh penulis, 

suatu survei awal telah dilakukan terhadap 97 

karyawan yang bekerja di PT. Alfamart Wilayah 

Pamulang, Tangerang Selatan. Tujuan survei ini 

adalah untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

berperan dalam meningkatkan prestasi kerja 

karyawan 

 
Atas dasar data pada Tabel 1.1, terlihat 

bahwa respon tidak setuju yang paling tinggi 

adalah pada indikator hasil kerja dengan 60 orang 

(46,51%), lalu diikuti oleh indikator pengetahuan 

pekerjaan dengan 68 orang (52,71%), dan 

kemudian indikator kecekatan mental dengan 64 

orang (49,61%). Berdasarkan tabel tersebut, 

masalah yang sering timbul dalam prestasi kerja 

karyawan di PT. Alfamart Wilayah Pamulang, 

Tangerang Selatan, adalah prestasi kerja karyawan 

belum mencapai target yang diharapkan. Kinerja 

karyawan masih ditemui yang menurun, dan belum 

maksimal dalam menjalankan pekerjaan, sehingga 

perusahaan tidak dapat mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Hal ini menghambat perusahaan untuk 

mencapai tujuan tersebut. Kesenjangan prestasi 

kerja karyawan terjadi ketika pekerja tidak mampu 

menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik 

atau tepat waktu, serta kreativitas belum 

sepenuhnya dimiliki oleh karyawan. Sehingga, 

prestasi kerja karyawan PT. Alfamart Wilayah 

Pamulang, Tangerang Selatan, belum sesuai 

dengan kualitas yang diharapkan. Menurunnya 

prestasi kerja karyawan disebabkan oleh kurangnya 

perhatian, dan pengawasan yang dilakukan oleh 

pimpinan PT. Alfamart Wilayah Pamulang, 

Tangerang Selatan. Pimpinan kurang memberikan 

dorongan untuk pengembangan karir agar 

karyawan dapat bekerja lebih giat, dan komunikasi 

yang kurang baik, turut menurunkan prestasi kerja 

karyawan. 

Komunikasi sebagai salah satu faktor yang 

dapat memengaruhi prestasi kerja karyawan juga 

harus diperhatikan oleh perusahaan. Komunikasi 

internal dalam berbagai arah, baik vertikal, 

horizontal, maupun diagonal, sering mengalami 
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hambatan yang mengakibatkan ketidaklancaran 

komunikasi atau kesalahan komunikasi di dalam 

perusahaan. Hambatan-hambatan ini muncul 

karena berbagai faktor seperti kesalahpahaman, 

sifat psikologis seperti sikap egois, kurangnya 

keterbukaan antarkaryawan, adanya tekanan 

emosional, dan faktor-faktor lainnya. Akibatnya, 

komunikasi menjadi tidak efektif dan mencapai 

tujuan perusahaan menjadi sulit. (Siagian, 2016:  

61).  

Memahami lebih lanjut tentang iklim 

komunikasi, dan pengembangan karir karyawan di 

PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk, khususnya pada 

Koordinator Wilayah Pamulang yang memiliki 129 

karyawan, penulis melakukan studi pendahuluan. 

Studi ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-

faktor yang memengaruhi prestasi kerja karyawan. 

Dalam upaya ini, penulis menyimpulkan empat 

gejala yang dianggap serupa oleh karyawan dalam 

hal komunikasi di Perusahaan, dan dampaknya 

terhadap kinerja karyawan. Melalui wawancara 

dengan salah satu karyawan, penulis berhasil 

mendapatkan informasi yang dirangkum dalam 

Tabel 1.2 berikut. 

 
Atas dasar data hasil wawancara pada Tabel 

1.2, bahwa tiga pernyataan hasil wawancara  

adanya evaluasi terhadap komunikasi perusahaan 

memiliki variasi yang signifikan. Perbedaan dalam 

penilaian ini juga memengaruhi tingkat motivasi 

dalam bekerja. Meskipun ini merupakan hasil awal 

dari penelitian pendahuluan untuk memahami 

komunikasi di PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk, 

terutama pada Koordinator wilayah Pamulang, 

diperlukan penelitian lebih lanjut yang lebih 

mendalam menggunakan konsep, teori, dan metode 

penelitian yang sesuai. Komunikasi di PT Sumber 

Alfaria Trijaya Tbk pada Koordinator wilayah 

Pamulang dianggap sangat penting karena berperan 

dalam membentuk pemahaman bersama dan 

mengurangi ketidakpastian informasi di 

lingkungan perusahaan. Temuan ini didasarkan 

pada pra survei yang melibatkan 97 karyawan PT. 

Alfamart Wilayah Pamulang, Tangerang Selatan, 

terkait dengan faktor-faktor komunikasi, 

sebagaimana tampak pada Tabel 1.3 berikut ini. 

 
Atas dasar data pada Tabel 1.3, terlihat 

bahwa persentase jawaban "tidak setuju" tertinggi 

terdapat pada indikator pengetahuan, yaitu 56,59% 

dari total 73 responden, lalu diikuti oleh indikator 

keterampilan sebesar 40,31% dari 52 responden, 

dan kemudian indikator sikap sebesar 46,51% dari 

60 responden. Hal ini menunjukkan denan adanya 

masalah komunikasi di PT. Alfamart Wilayah 

Pamulang, Tangerang Selatan. Karyawan 

mengeluh tentang beberapa aspek komunikasi di 

tempat kerja, seperti kurangnya komunikasi dalam 

mendukung pekerjaan, kurangnya empati dalam 

komunikasi, kurangnya komunikasi positif, 

kurangnya efektivitas komunikasi dalam 

menyampaikan pendapat, dan ide, serta rendahnya 

komunikasi antara pimpinan dan karyawan yang 

mengakibatkan karyawan kurang optimal dalam 

bekerja. 

Jika komunikasi efektif terjadi, maka akan 

tercipta pemahaman yang baik antara komunikator 

dan komunikan. Dalam konteks bisnis, komunikasi 

terjadi diantara karyawan, serta antara pimpinan 

dan bawahan. Peran pimpinan sangat vital dalam 

menentukan keberhasilan perusahaan. Kehadiran 

dan kualitas kepemimpinan memiliki dampak besar 

pada pertumbuhan, dan kemajuan perusahaan yang 

dipimpinnya. Pimpinan bertanggung jawab untuk 

mengembangkan karir karyawan demi kemajuan 

perusahaan secara keseluruhan. 

Peran perusahaan dalam memfasilitasi 

pengembangan karir karyawan sangatlah penting 

karena hal ini dapat mendorong karyawan untuk 
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terus meningkatkan kemampuan, dan prestasi 

mereka dalam pekerjaan. Menurut Siagian seperti 

yang dikutip dalam Najiah et al. (2020: 432), 

pengembangan karir merujuk pada karyawan yang 

memiliki motivasi untuk berkarir dalam suatu 

perusahaan dalam jangka waktu yang panjang 

hingga pensiun. Karyawan yang mengalami 

perkembangan karir yang positif cenderung 

menunjukkan kinerja yang baik. Mereka memiliki 

motivasi intrinsik untuk mengembangkan karir 

mereka sesuai dengan tujuan pribadi mereka. PT. 

Sumber Alfaria Trijaya, Tbk (Alfamart) merupakan 

contoh perusahaan yang aktif mendukung 

pengembangan karir karyawan dengan cara 

memotivasi mereka untuk mengembangkan 

kemampuan, dan mencapai tujuan karir yang 

diinginkan. Namun, penting juga untuk dicatat 

bahwa pengembangan karir seharusnya juga 

didorong oleh motivasi internal, dan bukan hanya 

oleh dorongan eksternal. 

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan 

penulis, ternyata ditemukan bahwa pengembangan 

karir karyawan PT. Alfamart Wilayah Pamulang, 

Tangerang Selatan termasuk dalam golongan 

rendah. Hasil pra survei yang diperoleh dari 97 

karyawan PT. Alfamart Wilayah Pamulang, 

Tangerang Selatan, mengungkap faktor-faktor 

yang berperan dalam pengembangan karir. Berikut 

adalah ringkasan temuan. 

 
Berdasarkan Tabel 1.4 di atas, dapat dilihat 

bahwa jawaban “tidak setuju” yang paling tinggi 

adalah dimensi perencanaan karir yang menjawab 

69 orang sebesar 53,49%. Hal ini diduga secara 

keseluruhan pengembangan karir, belum sesuai 

dengan yang diharapkan. Hal ini dikarenakan 

pengembangan karir yang kurang diperhatikan oleh 

perusahaan dikarenakan oleh perekrutan karyawan 

yang selalu diambil dari luar perusahaan. Prestasi 

kerja yang belum memuaskan, kurangnya 

kesempatan untuk bertumbuh di tempat kerja, 

kurangnya mendapat dukungan dari pimpian, 

kurangnya dukungan dari para bawahan, serta 

kurangnya rasa kesetiaan pada perusahaan. Hal ini 

disebabkan faktor pengembangan karier yang 

mengakibatkan pekerjaan kurang menarik menurut 

bawahan. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi research gap terkait komunikasi 

dan pengembangan karir yang memengaruhi 

prestasi kerja karyawan di PT. Alfamart Wilayah 

Pamulang, Tangerang Selatan. Beberapa penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa komunikasi, dan 

pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan. Penelitian oleh 

Lilian dan Diana Azwina dan Shahnaz Yusuf 

(2020) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

positif cukup kuat, dan signifikan antara 

komunikasi organisasi terhadap prestasi kerja 

karyawan pada PT. Gapa Citramandiri. Berbeda 

dengan Silalahi, Wibowo  dan Hasibuan (2021) 

menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh 

negatif, dan tidak signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan. Sementara itu, Anggraeni, Acep 

Samsudin, dan Erry Sunarya (2021) menemukan 

bahwa terdapat pengaruh pengembangan karir 

terhadap prestasi kerja karyawan. Serta adanya 

perbedaan hasil penelitian yang dikemukakan oleh 

Anizah Cahyawati Setiyaningrum (2019) 

pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan, 

dan positif terhadap kinerja karyawan, berarti 

ketika pengembangan karir pada perusahaan 

meningkat maupun menurun tidak memengaruhi 

kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

pengaruh komunikasi dan pengembangan karir 

terhadap prestasi kerja karyawan masih 

memerlukan kajian lebih mendalam untuk 

mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat 

menyebabkan perbedaan hasil tersebut. Oleh 

karena itu, penelitian ini akan mendalami pengaruh 

komunikasi dan pengembangan karir terhadap 

prestasi kerja karyawan di PT. Alfamart Wilayah 

Pamulang, Tangerang Selatan, untuk memberikan 

kontribusi lebih lanjut dalam memahami dinamika 

ini. 

 

2. PENELITIAN YANG TERKAIT 

Vemmi Kesuma Dewi (2021) JENIUS: 

Jurnal Ilmiah Sumber Daya Alam, Vol. 4, No.2, P-
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ISSN: 2581-2769, E-ISSN: 2598-9502 Pengaruh 

Komunikasi terhadap Prestasi Kerja Kar yawan 

pada PT. Indosurya Kencana di Bekasi. Hasil 

penel|itian ini menunjukkan bahwa: Komunikasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja karyawan dengan nilai persamaan 

regresi Y = 15,466 + 0,618X, dan nilai koefisien 

korelasi 0,726 atau memiliki tingkat hubungan 

yang kuat dengan nilai determinasi 52,8%. Uji 

hipotesis diperoleh signifikansi 0,000 < 0,05. 

Zackharia Rialmi, Morsen (2020) JENIUS: 

Jurnal Ilmiah, Manajemen Sumber Daya Manusia,  

Vol. 3 No. 2, Januari 2020,   P-ISSN:  2581-2769, 

E-ISSN:  2598-9502,  Pengaruh Komunikasi 

terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT Utama Metal 

Abadi Hasil penelitian menunjukan  bahwa 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

komunikasi terhadap prestasi kerja dengan 

kontribusi pengaruh sebesar 0,592 atau 59,2% 

sedangkan sisanya sebesar 40,8% dipengaruhi 

faktor lain. Uji hipotesis diperoleh thitung > ttabel atau 

(8,341 > 2,011) dengan demikian H0 ditolak dan 

H1 diterima artinya terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara komunikasi  terhadap restasi kerja 

karyawan. 

Jonathan (2020) Jurnal Ekobis Dewantara 

Vol. 1 No.1, ISSN 2460-8211 Pengaruh 

Komunikasi dan Motivasi Kerja terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan pada PT. Indotama Domestik 

Lestari. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

komunikasi berpengaruh kuat (positif) dan 

signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT. 

Indotama Domestik Lestari. Motivasi berpengaruh 

kuat (positif) dan signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan PT. Indotama Domestik Lestari. Hal ini 

berarti besarnya pengaruh komunikasi dan 

motivasi terhadap prestasi kerja karyawan adalah 

sebesar 56.2%. 

 

3. METODE PENELITIAN 

a. Uji Instrumen Data 

Sugiyono (2018: 102) menyatakan bahwa 

dalam prinsip penelitian, pengukuran 

memerlukan alat ukur yang baik. Alat ini 

dikenal sebagai instrumen penelitian, yang 

digunakan untuk mengukur fenomena alam atau 

sosial yang diminati. Fenomena ini secara 

spesifik disebut variabel penelitian. Instrumen 

penelitian yang baik harus valid, dan reliabel. 

Guna memastikan bahwa hasil pengukuran 

dapat dipercaya, dan digunakan untuk menguji 

hipotesis yang telah dirumuskan. Validitas 

instrumen sejauhmana alat ukur mengukur apa 

yang seharusnya diukur, sedangkan reliabilitas 

menunjukkan konsistensi hasil pengukuran saat 

digunakan dalam kondisi yang sama 

1) Uji Validitas 

Validitas menunjukkan sejauh mana data 

yang dikumpulkan oleh peneliti 

mencerminkan data yang sebenarnya terjadi 

pada obyek yang diteliti. Sugiyono (2018) 

menyatakan bahwa “validitas 

mencerminkan kesesuaian antara data yang 

terkumpul dengan data yang sebenarnya”, 

sementara menurut Ghozali (2017), “suatu 

kuesioner dianggap valid jika pertanyaan-

pertanyaan di dalam nya dapat 

mengungkapkan informasi yang seharusnya 

diukur oleh kuesioner tersebut”. Uji 

validitas biasanya dilakukan dengan 

melihat stat istik Item-Total pada tabel 

analisis 

  

2) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas melibatkan serangkaian 

pengukuran atau alat ukur yang 

menunjukkan konsistensi saat digunakan 

berulang kali. Instrumen yang baik, tidak 

memengaruhi responden untuk memilih 

jawaban tertentu. Menurut Sugiyono 

(2018), “instrumen yang reliabel akan 

menghasilkan data yang sama saat 

digunakan berulang kali”. Sementara 

menurut Ghozali (2017), “reliabilitas 

digunakan untuk mengevaluasi konsistensi 

jawaban responden dalam kuesioner”. 

Suatu kuesioner dianggap reliabel, jika 

jawaban seseorang tetap konsisten dari 

waktu ke waktu terhadap pernyataan yang 

diajukan  

 

b. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

U|ji norm|alitas digun|akan un|tuk men|ilai 

ap|akah dal|am suat|u mod|el regre|si, var|iabel 

depe|nden, va|riabel in|dependen, ata|u 

ked|uanya memiliki distribusi normal atau 

tidak. Ghozali (2017: 160) menyatakan 

bahwa "model regresi yang baik adalah 

yang berdistribusi normal atau mendekati 
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normal." Oleh karena itu, uji normalitas 

tidak diterapkan pada setiap variabel secara 

individu, melainkan pada nilai residualnya. 

Uji ini bertujuan untuk mem |astikan ap|akah 

d|ata ya|ng diam|bil d|ari p|opulasi memi|liki 

dis|tribusi nor|mal atau ti|dak. D|ata yang 

ba|ik, dan m|emenuhi sy|arat u|ntuk 

me|ndukung mo|del-mod|el pe|nelitian a|dalah 

d|ata y|ang berdis|tribusi nor|mal 

 

2) Uji Multikolinieritas 

Uji| Multik|olinieritas dil|akukan unt|uk 

mengeta|hui apak|ah ter|dapat kor|elasi ant|ara 

vari||abel inde|p|enden dal|am m|odel regr|esi. 

Ghoza|li (2017: 105) “Va|riabel independen 

yang saling berkorelasi dapat men|yebabkan 

ketidakterat|uran d|alam mo|del regr|esi”. 

Mo|del reg|resi y|ang idea|l seharu|snya 

me|miliki vari|abel indepe|nden ya|ng ti|dak 

be|rkorelasi s|atu s|ama lai|n, ya|ng disebu|t 

varia|bel o|rtogonal 

 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Men|urut G|hozali (2|017: 139), u|ji 

he|teroskedastisitas dil|akukan untuk 

menentukan ap|akah terdapat variasi yang 

tidak sama dari residual antara satu 

pengamatan dengan pengam|atan lain dalam 

m|odel re|gresi 

 

4) Uji Autokole|rasi 

Menurut Ghozali (2016: 105), pengu |jian 

terhad|ap asu|msi kla|sik autoko|relasi 

dila|kukan unt|uk me|meriksa apak|ah 

ter|dapat ko|relasi antar|a kesa|lahan 

peng|ganggu dal|am su|atu pe|riode de|ngan 

kesa|lahan pengg|anggu pada| perio|de 

sebe|lumnya da|lam m|odel re|gresi lin|ear. 

Ide|alnya, m|odel reg|resi ya|ng ba|ik ada|lah 

yang tid|ak men|unjukkan ad|anya kore|lasi 

i|ni. Aut|okorelasi ser |ingkali m|enjadi 

perm|asalahan da|lam pene|litian y|ang 

meng|gunakan d|ata ti|me ser|ies. Gun|a 

mend|eteksi autok|orelasi, ter|dapat b|eberapa 

me|tode yan|g dapa|t dig|unakan, sal|ah 

satunya adalah uj|i st|atistik D|urbin Wats|on 

 

c. Analisis Regresi Linier Berganda 

Anali|sis regr|esi dimanfaatkan untu|k 

menilai apakah terdapat pen|garuh an|tara 

vari|abel indep|enden da|n de|penden. Men|urut 

Sug|iyono (20|18: 277), “reg|resi li|nier se|derhana 

digu|nakan un|tuk mem|perkirakan nilai koefisien 

yang dihasilkan dari pers|amaan lin|ier yang 

melibatkan satu variabel independen, yang 

kemudian dapat digunakan sebagai alat untuk 

memprediksi nilai dari variabel dependen”. 

A|nalisis regr|esi linear ber|ganda adalah 

sebuah metode statistik|a ya|ng di|gunakan un|tuk 

menemukan persam|aan re|gresi ya|ng membantu 

memprediksi ni|lai varia|bel dep|enden 

berdas|arkan vari|abel inde|penden, serta untuk 

mengidentifikasi potensi kesalahan, dan 

mengevaluasi hubungan an|tara va|riabel 

de|penden denga|n vari|abel indepe|nden seca|ra 

be|rsama-sa|ma. Su|giyono (2018: 2|77) 

menyatakan bahwa “anal|isis reg|resi ber|guna 

untu|k memprediksi bagaimana nilai variabel 

dependen akan berubah ketika nilai variabel 

independen mengalami kenaikan atau 

penurunan” 

 

d. Uji Koefisien Korelasi 

Analisis koefisien kore|lasi bertujuan untuk 

mengukur seberapa erat hubungan antara 

variabel yang tidak tergantung dengan variabel 

yang bergantung, baik secara pa|rsial maupun 

secara keselu|ruhan 

 

e. Analisis Koefisien Determinasi 

An|alisis koef|isien d|eterminasi ber |tujuan unt|uk 

me|nilai seb|erapa be|sar damp|ak var|iabel 

inde|penden ter|hadap va|riabel de|penden, b|aik 

se|cara par|sial m|aupun sim|ultan. Men|urut A|ndi 

S|upangat (2015: 350), ko|efisien dete|rminasi 

me|nggambarkan seb|erapa kuatnya hubungan 

antara dua variabel atau lebih dalam bentuk 

persentase. Dengan kata lain, koef |isien 

deter|minasi mencerminkan bagian dari variasi 

total dari var|iabel te|rikat yang dapat dijelaskan 

oleh variasi variabel bebas, dengan asumsi 

bahwa fak|tor-fakt|or l|ain di luar variabel 

tersebut dian|ggap tetap 

 

f. Uji Hipotesis 

1) Uji Regresi Parsial (Uji t) 

U|ji t parsial bertujuan untuk mengevaluasi 

pengaruh indiv|idu dari setiap variabel 

independen terhadap variabel depen |den. 

Sugiyono (2018: 251) menjelaskan bahwa 
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“uji t digunakan untuk menentukan apa |kah 

var|iabel independen (X) secara terpisah 

memiliki efek signifikan terhadap variabe |l 

dep|enden (Y) p|ada tingk|at keper|cayaan 

9|5%”.  

2) Uji Simultan (Uji F) 

Uji F at|au analisis simu|ltan bertujuan untuk 

menguji dampak bersama-sama dari semua 

variabel independen terhadap variabel 

dependen. Sugiyono (2018: 252) 

menjelaskan bahwa “uj |i |F digunakan untuk 

menilai pengaruh bersama-sama antara 

variabel independen terhadap variabel 

dependen” 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 
Berdas|arkan Tab|el 4.7 di atas, dap|at 

dil|ihat ba|hwa ternyata masi |ng-m|asing 

pern|yataan var|iabel Kom|un|ikasi (X|1) sel|uruh 

ins|trumen dapa|t dika|takan va|lid, kar|ena n|ilai 

rh|itung ya|ng dihasil|kan jau|h le|bih bes|ar d|ari pa|da 

nil|ai rta|bel yan|g ad|a un|tuk n| = 1|27 ya|itu 0|.17|2 

 
Berdas|arkan Tab|el 4.8 di atas, dap|at dil|ihat 

ba|hwa ternyata masi|ng-m|asing pern|yataan 

var|iabel Pengemb|angan Karir (X2) sel|uruh 

ins|trumen dapa|t dika|takan va|lid, kar|ena n|ilai 

rh|itung ya|ng dihasil|kan jau|h le|bih bes|ar d|ari pa|da 

nil|ai rta|bel yan|g ad|a un|tuk n| = 1|27 ya|itu 0|.17|2. 

 
Berdas|arkan Tab|el 4.9 di atas, dap|at dil|ihat 

ba|hwa ternyata masi|ng-m|asing pern|yataan 

var|iabel Prestasi Kerja Karyawan (Y) s sel|uruh 

ins|trumen dapa|t dika|takan va|lid, kar|ena n|ilai 

rh|itung ya|ng dihasil|kan jau|h le|bih bes|ar d|ari pa|da 

nil|ai rta|bel yan|g ad|a un|tuk n| = 1|27 ya|itu 0|.17|2. 

 

b. Uji Reliabilitas 
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Berdasar|kan Tab|el 4.10 d|i at|as, un|tuk u|ji 

re|liabilitas vari|abel Kom|unikasi (X1) diper|oleh 

ni|lai Al|pha hitung lebih besar dari Alpha kritis 

(0|.767 > 0|.172) sehi|ngga var|iabel Ko|munikasi 

(|X1) yang dinilai dengan 12 butir pern|yataan 

reliab|el, dan dapat diolah, serta digu|na|kan 

seba|gai v|ariabel penel|itian 

 
Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, untuk uji 

reliabilitas variabel Pengembangan Karir (X2) 

dip|eroleh ni|lai Alph|a hi|tung le|bih b|esar da|ri 

Al|pha kr|itis (0|.755 > 0|.172) se|hingga var|iabel 

Pengembangan Karir (X2) y|ang di|nilai den|gan 

1|2 b|utir per|nyataan reliab|el, dan dapat diolah, 

serta digu|na|kan seba|gai var|iabel penel|itian 

 
Berda|sarkan T|abel 4.12 di atas, u|ntuk uj|i 

reli|abilitas vari|abel Pres||tasi Ke|rja Kar|ya|wan 

(Y) diperoleh nilai Alpha hitung lebih besar dari 

Alpha kritis (0.751 > 0.172) sehingga variabel 

Prestasi Kerja Karyawan (Y) yang dinilai 

dengan 12 butir pernyataan reliab |el, dan dapat 

diolah, serta digu|na|kan se|bagai varia|b|el 

pe|ne|litian 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Hasi|l pen|gujian m|enunjukkan bahwa 

nilai Asymp. Sig. (2-ta|iled) Varia|bel 

Komuni|kasi (X1) sebe|sar 0.520, Variabel 

Pengem|bangan Ka|rir (X2) se|besar 0.234, 

Vari|abel Prestasi Kerja Ka|ryawan (Y) 

seb|esar 0.1|43 ya|ng le|bih be|sar dari 0,05 

sehin|gga dap|at disi|mpulkan ba|hwa m|odel 

pen|elit|ian mem|iliki distr |ibusi d|ata n|ormal. 

S|edangkan ni|lai Kolmogorov-Smirnov Z 

Variabel Komunikasi (X1) sebesar 0.815, 

Variabel Pe|ngembangan Karir (X2) sebesar 

1.036, Variabel Pres|tasi Kerja Karyawan 

(Y) s|ebesar 1.149 sebesar be|rarti da|ta 

resi|dual terd|istribusi norma|l 

 

2) Uji Multikolinearitas 

 
Berdasarkan data dalam Tabel 4.14 

koefisien d|i at|as, tida|k terdapat variabel 

independen yang memiliki nilai Toleransi 

di bawah 0,10, dan Varia|nce Inflat|ion 

F|actor (V|IF) untuk semua variabel 

independen juga ti|dak m|elebihi 10|. Hal ini 

menunjukkan bahwa dalam penelitian ini, 

tidak terdapat masalah multik|olinieritas 

dalam model regresi yang digunakan 

 

3) Uji  Heteroskedastisitas  

 
Berdasarkan Gambar 4.5 yang ditunjukkan, 

terlihat bahwa pola titik|-tit|ik tidak t|eratur, 
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dan ti|tik-tit|ik terseb|ar di sekitar angka 0| 

pada su|mbu Y|. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa tid|ak terdapat indikasi 

m|asalah heteros|kedastisitas dalam mo|del 

re|gresi 

 

4) U|ji Autok|olerasi 

 
Berda|sarkan Tab|el 4.15 di atas, terdap|at 

nilai Du|rbin Wats|on = 1.397. Pada taraf 

sig|nifikan 5% dengan (N - 2) N = 129, k = 

2 dip|eroleh d|L= 1.618 dan d|U= 1.744, 

maka 4| - d|U = 2,256 Karena n|ilai D|W = 

1.397, berada pada 0| < d| < d|L y|aitu 0 < 

1.397 < 1|.618, m|aka da|pat disimpulkan 

Tidak terdapat autokorelas|i posi|tif 

 

d. Uji Hipotesis  

 
Berdasarkan Ta|bel 1.16 d|i at|as, se|hingga 

diperoleh pe|rsamaan regre|sinya ad|alah 

sebagai berikut. Y = 6.134 + 0.871 X1 

1) Nilai konstanta intersep sebesar 6.134 

menyatakan ba|hwa jika variabel 

Komunikasi (X1) meningkat I satuan, 

maka variabel Prestasi Kerja Karyawan 

(Y) ak|an mening|kat sebesar 6.134 

2) Nilai koefisen regresi variabel 

Komunikasi (X1) te|rhadap variabel 

Prestasi Kerja Karyawan (Y) adalah 

sebesar 0.871. Hal i|ni be|rarti jik|a 

variabel Ko|munikasi (X1) nai|k 1 sat|uan 

akan meningkatkan variabel Prestasi 

Kerja Karyawan (Y) sebesar 0.871, 

dengan asumsi variabel Komunikasi (X1) 

dianggap konstan. 

 

 
Atas dasar Tabel 4.17 di atas, diperoleh 

hasil perhitungan nilai uji t variabel 

Komunikasi (X1) dengan thitung sebesar 

19.919; dan signifikansi seb|esar 0.0|00. 

Karena thitung lebih besar ttabel (19.919 > 

1.978); dan signifikansi lebih kecil dari 5% 

(0.00|0 < 0.0|50), maka Ha diterima dan H0 

ditolak, dapat dinyatakan bahwa 

Komunikasi (|X1) berpengaruh signifikan 

terhadap Prestasi Kerja Karyawan (Y). 

Ber |dasarkan hasi |l analis|is pada Ta|bel 

4.23 tersebut yakni uji AN|OVA diper|oleh 

nila|i Fhi|tung sebesar 2|06.273; sedangkan Ftabel  

( 0,05) untuk df = 126 sebesar 2.68. Dengan 

demikian Fhitung > dari Ftabel ( 0,05) atau 

206.273 > 2.68, yaitu dengan tingkat 

signi |fikan sebesar 0,000 k |arena 0,000 < 

0,05, maka dapat dikatakan bahwa 

Komun|i|kasi (X1) da|n  Pen|ge|mbangan K||arir 

(X2) secara bersa|ma-sa|ma (simultan) 

berpe|ngaruh ter|hadap Pres |tasi Kerja 

K|aryawan (Y). 

 

e. Koefisien Determinasi  
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Ber|dasarkan Tabel 4.18 Model Summ|ary 

tersebut dihasilkan nilai |R Squa|re seb|esar 

0.758. Ha|l in|i menunjukkan bahwa sebesar 

75.8% Komunikasi (X1) berpengaruh terhadap 

Prestasi Kerja Kar|yawan (Y), sedan||gkan 

si|sa|nya sebe|s|ar 24.2% dipeng|aruhi faktor lain| 

y|ang t|idak di|teliti d|alam pen|elitian i|ni 

 
Berda|sarkan Tabel 4.21 Mod|el Sum|mary 

tersebut dihasilkan nilai R Square sebesar 0.586. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 58.6% 

Pengembangan Karir (X2) berpengaruh 

terhadap Prestasi Kerja Karyawan (Y), 

sedangkan sisanya sebesar 41.4% dipengaruhi 

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian 

ini 

 
Berdasar|kan Ta|bel 4.24 Mod|el Summ|ary yang 

meng|hasilkan nilai R Squar|e sebe|sar 0.76|6, hal 

ini menun|jukkan ba|hwa seb|esar 76.6% variabel 

K|omunikasi (|X1) d|an V|ariabel Pengembangan 

Karir (X2) memiliki pengaruh secara be |rsama-

sama (simu|ltan) ter|hadap varia|bel Prestasi 

Kerja Ka|ryawan (Y), dan sis|anya se|besar 

23.4% berpen|garuh deng|an fa|kt|or lain|nya yang 

tidak dit|eliti dal|am pe|nelitian in|i 

 

f. Uji Regresi Linier  

 

Berdas|arkan Tab|el 4.19 di ata|s, se|hingga 

dip|eroleh per|samaan regre|sinya ad|alah 

se|bagai be|rikut Y = 12.463 + 0.732 X2 

Nilai kons|tanta intersep sebe|sar 12.463 

menyatakan bahwa jika variabel 

Pengem|bangan Karir (X2) menin|gkat I sat|uan, 

maka variabel Pr|estasi Kerja Ka|ryawan (Y) 

ak|an men|ingkat se|besar 1|2.463 

Nilai koe|fisen regresi variabel 

Peng|embangan Karir (X2) terhadap variabel 

Pr|estasi Kerja Kar |yawan (Y) adalah sebesar 

0.732. Hal ini berarti jika variabel 

Penge|mbangan Karir (X2) naik 1 satuan akan 

menurunkan variabel Prestasi Kerja 

Kary|awan (Y) sebesar 0.732, dengan asumsi 

variabel Penge|mbangan Karir (X2) diangg|ap 

kons|tan 

 

 
Berda|sarkan h|asil ou|tput SP|SS pa|da 

Ta|bel 4.22 tersebut, m|aka| da|pat 

diidentifi|kasikan bah|wa pers|amaan r|egresi 

linier berganda dapat dinyatakan seba|gai 

ber|ikut. Y = 4.889 + 0.739 X1 + 0. |154|X2 

art|inya 

Nil|ai Ko|nstanta a = 4.889 d|apat diarti|kan 

ba|hwa ji|ka, Komunikasi (|X1), Pengembangan 

Karir (|X2) da|n  bern|ilai nol, ma|ka Prestasi 

Kerja Karya|wan (Y) bernilai sebesar 4.889 

Koef|esien regr|esi Komunikasi (X1) b1 = 

0.739 dapat| diarti|kan bahwa jika Komun|ikasi 

(X1) me|ningkat sebesar satu, mak |a nilai 

Prestasi| Kerja Karya|wan (Y) juga akan 

me|ningkat sebesar 0.739. 

Koefe|sien re|gresi Pengemba|ngan Ka|rir 

(X2) b2 = 0.154 dapat diar|tikan bah|wa ji|ka 

Penge|mb|angan Ka|rir (X2) men|ingkat seb|e|sar 

satu, m|aka nilai Presta|si Kerja Kary|awan (Y) 

juga a|kan menur|unkan se|besar 0.154. 
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g. Analisis Koefisien Korelasi (r). 

 
Berda|sarkan h|asil per|hitungan pad|a 

Tab|el 4.25 di at|as, di|peroleh koef|isien 

kore|lasinya adalah seb|esar 0|,875; da|n hal ini 

s|esuai keten|tuan antara ket |iga variabel 

tersebut memiliki hubungan yang pos |itif. 

Artinya variabel, Kom|u|ni|kasi (X|1) d|an 

Pengembangan Kar|ir (X|2) mem|punyai 

hub|ungan y|ang “sangat kuat” positif terha|dap 

P|restasi Kerja K|aryawan (Y). 

 

5. KESIMPULAN 

Ber|dasarkan pada Bab IV Hasil Pen|elitian dan 

Pem|bahasan, pe|nulis a|kan mena|rik ke|simpulan 

dari ha||sil penel|itian at|au penul|isan skrip|si| in|i.  

Ad|apun kesimpulan dari hasil pen|elitian ini adalah 

sebagai berikut 

1. Terdap|at pengar|uh antara komunikasi 

terhadap prestasi kerja karyawan PT. Alfa|mart 

Wilayah Pamulang, Tangerang Selatan, yang 

dapat dibuktikan has |il u|ji hipo|tesis s|ecara 

par|sial men|unjukkan bah|wa nil|ai t|hitung > dari 

ttabel (19.919 > 1.978), da|n sig|nifikansi lebih 

kecil dari 5% (0.00|0 < 0.05|0) diperkuat 

dengan nilai Koefisien Determinasi 

berkontribusi sebesar 75.8%..  

2. Terdap|at pen|garuh antara pengemb|angan 

karir ter|hadap pre|stasi kerja karya|wan PT. 

Alfa|mart Wilayah Pamulang, Tangerang 

Selatan, yang dapat dibuktikan hasil uji 

hipote|sis secara parsial menunjukkan bahwa 

nilai thitung > dari ttabel (13.415 > 1|. |9|7|8), d||an 

signifik|ansi lebi|h keci|l d|ari 5% (0. |0|00 < 

0.0|50) diperkuat dengan nilai Koefisien 

Deter|minasi b|erkontribusi sebesar 58.6%..  

 3. Ter|dapat pen|gar|uh secara simultan anta |ra 

komunikasi dan pengemb|angan kari|r ter|hadap 

prest|asi kerja kary|awan PT. Alfam|art 

Wi|layah Pamula|ng, Tang|erang Selatan, yang 

da|pat di|b|uktikan hasil uji hipot |esis seca|ra 

sim|ultan diperoleh nil |ai Fhitung > dari Ftabel 

(206.273 > 2.68), dengan tingkat sign|ifikan 

sebesar (0.000 < 0.050), hal ini diper|kuat 

deng|an nilai Koefi|sien Deter|minasi 

berkontribusi sebesar 76.6%. 
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