BAB 11

KERANGKA TEORI

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini mengacu pada teori dan konsep yang ingin diteliti,
penelitian terdahulu yang digunakan memiliki penelitian serupa yang dapat
dijadikan sebagai rujukan bagi peneliti dalam melaksanakan penelitian dan
dapat memberikan bayangan tentang penelitian yang akan dilakukan.

Dari latar belakang penelitian dan tujuan penelitian yang telah diambil
oleh peneliti, ada dua penelitian terdahulu yang membahas mengenai
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan yaitu Yusniar (2016)
dan Immanuel & Faud (2017). Terdapat dua penelitian terdahulu yang
membahas pengaruh budaya organisasi tetapi tidak dikaitkan dengan kinerja
karywan yaitu Tumbelaka, Alhabsji, & Nirman (2016), Nikpour (2017) dan
Agustini & Purnaningsih (2018). Lima penelitian terdahulu lainya membahas
mengenai komunikasi organisasi terhadap motivasi dan kinerja kerja yaitu,
Ernika (2016), Ramadanty & Martinus (2016), Santoso (2015) dan Afianto &
Utami (2017).

Jika dilihat dari kerangka teori dan konsep pada beberapa penelitian
terdahulu, mayoritas menggunakan teori dan konsep budaya organisasi dan
kinerja kerja. Beberapa penelitian budaya organisasi menggambil teori
budaya organisasi oleh Robbins & Judge (2015) yang memberikan ciri

khusus bagi organisasi agar berbeda dengan organisasi lainnya, konsep



budaya organisasi oleh Hofstede, Bond, & Luk (1993) organisasi berorientasi
pada pekerjaan beranggapa bahwa tanggung jawab perusahaan hanya sebatas
kinerja karyawan Yusniar (2016), Tumbelaka, Alhabsji, & Nirman (2016),
Immanuel & Faud (2017). Kemudian, pada variabel kinerja karyawan
beberapa penelitian terdahulu menggunakan teori kinerja karyawan
Bernardin & Russell (2013) yang menyatakan bahwa kinerja sebagai hasil
dari sebuah pekerjaan dan kontribusi mereka pada suatu organisasi dan
kinerja kerja dipengaruhi oleh budaya organisasi. Ernika (2016), Sari,
Budiwibowo, & Sulistyowati (2018), Afianto & Utami (2017).

Terdapat 4 penelitian terdahulu yang menggunakan penelitian
kuantitatif deskriptif dengan metode kuesioner yaitu Ernika (2016),
Immanuel & Faud (2017), Tumbelaka, Alhabsji, & Nirman (2016), Agustini
& Purnaningsih (2018) dan Yusniar (2016), terdapat 2 penelitian terdahulu
yang menggunakan kuantitatif deskriptif dengan metode survei dan
wawancara oleh Nikpour (2017) dan Santoso (2015). Afianto & Utami (2017)
dan Sari, Budiwibowo, & Sulistyowati (2018) menggunakan metode
kualitastif asosiatif dengan analisis jalur, Ramadanty & Martinus (2016)
menggunakan metode kualitatif deskriptif dengan analisis studi literatur.

Hasil penelitian terdahulu dari Sari, Budiwibowo, & Sulistyowati
(2018) dan Afianto & Utami (2017) memberikan hasil adanya hubungan yang
signifikan antara variabel komunikasi organisasi dan kinerja karyawan.
Kemudian, hasil penelitian dari Agustini & Purnaningsih (2018)

menunujukan adanya perubahan yang diberikan oleh komunikasi internal



dalam membangun budaya organisasi. Terakhir, merupakan hasil penelitian
dari Yusniar (2016) yang menunjukan Budaya organisasi berpengaruh
terhadap motivasi dan kinerja aparatur Sekretariat Kabupaten Aceh Utara.
Berdasarkan sepuluh penelitian terdahulu yang telah dilakukan
sebelumnya terdapat beberapa perbedaan, di antaranya penggunaan teori dan
konsep budaya organisasi oleh Robbins & Judge (2015) dan Hofstede, Bond,
& Luk (1993) dan teori kinerja karyawan oleh Bernardin & Russell (2013).
Metode penelitian yang digunakan kuantitatif eksplanatif yang berbeda
dengan penelitian sebelumnya. Pada penelitian ini menggunakan teori budaya
organisasi performa komunikatif oleh Pacanowsky dan O’Donell Trujillo
dalam West & Tunner (2008) dan teori kinerja karyawan oleh

Mangkungerara (2011) yang belum digunakan oleh peneliti sebelumnya.



Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Nama dan Teori dan
Rumusan Masalah Metode Penelitian Hasil Penelitian
Tahun Konsep
Adakah pengaruh Komunikasi organisasi dan
Komunikasi
komunikasi organisasi motivasi berpengaruh
Desy Ernika Organisasi,
Peneliti 1 dan motivasi terhadap Kuantitatif, kuesioner terhadap kinerja karyawan
(2016) Motivasi,
kinerja karyawan PT Inti pada PT. Inti Tractors
Kinerja
Tractors Samarinda. Samarinda.
Budaya organisasi
Adakah pengaruh budaya | Budaya
berpengaruh terhadap
Yusniar organiasasi terhadap organisasi, Kuantitatif, regersi
Peneliti 2 motivasi dan Kinerja aparatur
(2016) kinerja dimediasi Kinerja, linear berganda

motivasi kerja.

Motivasi kerja

Sekretariat Kabupaten Aceh

Utara




Adakah pengaruh budaya

organisasi dan motivasi Budaya
Bahwa variabel budaya
Immanuel, kerja terhadap kinerja organisasi,
organisasi dan motivasi kerja
Peneliti 3 | Faud Mas’ud | pegawai Badan motivasi kerja, Kuantitatif, kuesioner
berpengaruh positif terhadap
(2017) Pengembangan Sumber | kinerja
kinerja karyawan.
Daya Manusia Provinsi karyawan.
Jawa Tengah.
Steven Set
Budaya
Xaverius Adakah pengaruh budaya Terdapat pengaruh signifikan
organisasi,
Tumbelaka, organisasi terhadap budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja,
Peneliti 4 | Taher kepuasaan kerja, Kuantitatif, kuesioner komitmen organisasi,
komitmen
Allhabsji, komitmen organisasi dan kepuasan kerja dan niat
organisasi, niat
Umar Nimran | niat keluar. keluar.
keluar
(2016)




Adakah peran mediasi

Model yang digunakan

Budaya memiliki kesesuaian yang
Amin komitmen organisasi
organisasi, Kuantitatif, deksriptif, | tepat dan budaya organisasi
Peneliti 5 | Nikpour karyawan pada hubungan
komitmen survei berdampak langsung dan tidak
(2016) antara budaya organisasi
organisasi langsung terhadap kinerja
dan kinerja organisasi.
organiasasi.
Sari Bagaimana pesan Komunikasi Komunikasi verbal,
Ramadanty, komunikasi yang terjadi | organisasi, iklim komunikasi interpersonal dan
Deskriptif, kualitatif,
Peneliti 6 | Handy dalam organisasi dapat komunikasi, iklim komunikasi memiliki
studi literatur
Martinus memberikan motivasi motivasi peran signifikan dalam
(2016) kepada karyawan. karyawan membentuk kerja karyawan.
Indah Puspita Budaya organisasi dan displin
Seberapa besar pengaruh | Budaya
Peneliti 7 | Sari, Satrijo Kuantitatif kerja secara stimulant
budaya organisasi dan Organisasi,
Budi berpengaruh terhadap kinerja




Wibowo, Nur

displin kerja terhadap

Dispilin Kerja,

karyawan pada dealer Honda

Wahyuning Kinerja karyawan. Kinerja Kerja PT. Nusantara Surya Madiun.
Sulistyowati
(2018)
Nur Annisa
Apakah ada pengaruh Adanya perubahan yang
Agustini, Komunikasi
komunikasi internal diberikan oleh komunikasi
Peneliti 8 | Ninuk internal, budaya | Kuantiatif
dalam membangun internal dalam membangun
Purnaningsih organisasi.
budaya organisasi. budaya organisasi.
(2018)
Apakah iklikm
Komunikasi Adanya pengaruh iklim
Andy komunikasi organisasi
organisasi, iklim | Kuantitatif, deksriptif, komunikasi organisasi di
Peneliti 9 | Santoso mempengaruhi perilaku
komunikasi wawancara Hotel Savana Malang bersifat
(2015) anggota dalam
organisasi positif.

organisasi.




Peneliti

10

I1zaz Dany
Afianto,
Hamidah
Nayati Utami

(2017)

Apakah terdapat
pengaruh displin kerja
dan komunikasi
organisasi terhadap
kepuasan kerja dan

kinerja karyawan.

Komunikasi

organisasi,

Analisis jalur

Terdapat pengaruh signifikan
displin kerja dan komunikasi
organisasi terhadap kepuasan

kerja dan Kkinerja karyawan.




2.2 Teori dan Konsep

Untuk meneliti dan menjawab dari studi yang diteliti, peneliti menggunakan teori
dan konsep untuk membantu dalam memberikan deskripsi, menarik kesimpukan dan
mengambil hasil yang sudah diteliti. Teori dan konsep yang digunakan peneliti adalah
teori budaya organisasi performa komunikatif dari Pacanowsky dan O’Donnell Trujillo
dan teori Kinerja karyawan dari Mangkunegara.

2.2.1 Teori Budaya Organisasi

Menurut Fahmi (2016, p. 185) mengutarakan bahwa budaya organisasi
adalah rutinitas yang berjalan lama dan digunakan serta diaplikasikan dalam
aktifitas kerja sehari-hari sebagai salah satu perangsang untuk menaikan kualitas
kerja karyawan. Karena itu, apa yang dialami oleh karyawan dan bagaimana
pandangan ini menciptakan pola kepercayaan, nilai dan harapan (Gibson,

Ivancevich, & Donnelly Jr, 2012).

Teori budaya organisasi merupakan teori yang bertujuan untuk memahami

“nilai, cerita, tujuan, praktik, dan filosofi” organisasi (West & Turner, 2008). Teori

budaya organisasi merupakan hasil penelitian Pacanowsky & O’Donnell-Trujillo

(1982) dalam West & Tunner (2008, p. 319) yang menyatakan budaya organisasi

adalah cara untuk memahami tindakan mandiri anggota suatu organisasi dan

bagaimana mereka berkontribusi untuk membentuk budaya organisasi tersebut.

Makna dan pengertian budaya organisasi dicapai melalui interaksi antara pimpinan

dengan karyawan (Pacanowsky & O'Donnel-Trujillo, 1982).

Hipotesis dasar dari teori ini, sebagai berikut: Pertama, anggota akan
mewujudkan dan menjaga pandangan yang dipegang bersama membahas realitas
organisasi, yang berakhir pada pengertian baik mengenai value organisasi. Kedua,

pemakaian dan pandangan simbol sangat penting dalam organisasi. Dan terakhir,



budaya memiliki variasi yang berbeda dan interpretasi yang beragam. Pacanowsky
dan O’Donnell-Trujillo menyatakan bahwa anggota organisasi melakukan
performa atau pertunjukan komunikasi tertentu yang menghasilkan budaya
organisasi yang membuat organisasi tersebut unik dari yang lain. Performa
komunikatif merupakan salah satu konsep yang terdapat dalam teori budaya
organisasi.
2.2.2 Performa Komunikatif
Performa merupakan metafora yang menggambarkan proses simbolik
dari pemahaman akan perilaku dalam sebuah organisasi West & Tunner (2008).
Hal ini berdasarkan lima performa komunikatif yang dicetuskan oleh Pacanowsky
& O’Donnell-Trujillo dalam West & Tunner (2008, p. 308), sebagai berikut:
Pertama, Performa Ritual, yang menjelaskan performa komunikasi yang terjadi
secara berurut dan berulang. Hal ini dibagi menjadi empat jenis, yaitu pertama,
personal yang meliputi semua hal yang anggota organisasi lakukan secara rutin
di tempat kerja seperti mengecek pesan surat atau e-mail ketika bekerja setiap
hari. kedua, tugas yang berkaitan dengan seseorang dalam menyelesaikan
pekerjaan di kantor. ketiga, sosial yang menjadi rutinitas langsung dan tidak
langsung yang berhubungan dengan orang lain seperti gathering dan terakhir,
organisasi, merupakan kegiatan yang dilakukan perusahaan yang rutin dilakukan
seperti rapat divisi dan piknik perusahaan.
Kedua, Performa Hasrat, bagaimana organisasi sering kali diceritakan
dengan antusias oleh anggota kepada orang lain. Performa ini menekankan
bagaimana informasi dibagikan oleh anggota organisasi kepada anggota lain

atau orang di luar lembaga. Ketiga, Performa Sosial, analisis sikap seseorang
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dalam melakukan kegiatannya di organisasi. Dapat dilihat bagaimana seseorang
dalam bertata krama dalam memotivasi kerjasama dengan anggota organisasi.
Keempat, Performa Politis, melihat cara perilaku organisasi
menyampaikan atau menunjukan kekuasaan dan control. Performa ini
menggambarkan tingkah dan karakter kepemimpinan dalam memandu
organisasi atau divisi tertentu. Dan yang terakhir, Performa Enkulturasi, yang
melihat bagaimana anggota mendapat informasi dan kemahiran untuk menjadi
anggota organisasi yang berpartisipasi. Performa ini memperlihatkan
kemampuan seseorang dalam sebuah organisasi.
2.2.2 Kinerja Karyawan
Menurut Yuniarsih & Suwatno (2011, p. 161) menyatakan bahwa kinerja
merupakan tampilan seseorang yang bersangkutan selesai menjalankan tugas dan
perannya dalam organisasi. Penilaian kerja dilaksanakan secara teratur untuk
memahami hasil pekerjaan dan kinerja suatu organisasi. Tujuan dari penilalian
kinerja untuk memperbaiki atau meingkatkan kinerja organisasi dari SDM.
Menurut Mangkungera (2015, p. 67) kinerja pegawai yang menghasilkan
pekerjaan secara kualitas dan kuantitas yang diraih individu dalam menjalankan
kewajibannya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Pendapat lain oleh
Irham (2014, p. 176) menyatakan bahwa kineja merupakan hasil yang diperoleh
suatu organisasi baik bersifat profit orientied dan non-profit oriented yang
didapatkan selama masa waktu tertentu.
Dari pengertian diatas, dapat diasumsikan kinerja adalah hasil yang diraih
karyawan dalam organisasi sepertin dengan otoritas dan tanggung jawab yang
dipercayai dalam upaya mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi. Kinerja yang

efektif mampu mencukupi tujuan dan standar yang ada di dalam pekerjaan.
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Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja Mangkunegara (2011)
antara lain: Pertama, kemampuan, secara psikologis, tenaga karyawan terdiri dari
bakat (IQ) rata-rata diatas (110-120) dengan pendidikan yang memenuhi untuk
jabatan dan mahir dalam melaksanakan kewajiban setiap hari yang memudahkan
dalam memperoleh hasil yang diharapkan. Maka dari itu, karyawan perlu
diletakan pada pekerjaan yang seimbang dengan skill nya. Kedua, motivasi
terwujud dari attitude seorang pekerja dalam menemui kondisi kerja, dan
termasuk kondisi membimbing pegawai untuk terwujudnya tujuan organisasi.
Sikap mental yang memotivasi seorang pegawai berusaha untuk memperoleh
prestasi kerja yang maksimal.

Dimensi dan indikator penelitian ini mengacu kepada Mangkunegara
(2011, p. 67) menjelaskan pengembangan dimensi dan indikator instrument
kinerja yaitu: Pertama, Kualitas Kerja, menunjukkan kerapihan, kemampuan, dan
keberhasilan dengan tidak melalaikan kapasitas pekerjaan. Kualitas kerja yang
baik dapat meminimalisir tingkat kekeliruan dalam menyelesaikan suatu tugas
yang bermakna bagi pertumbuhan perusahaan. Kedua, Kuantitas Kerja,
menunjukan kecepatan dalam menyelesaikan tugas yang dilakukan dalam suatu
waktu sehingga efektivitas dan efesiensi dapat terwujud sesuai dengan tujuan
perusahaan. Ketiga, Tanggung Jawab, membuktikan dalam menerima dan
melakukan pekerjaan, bertanggung jawab dengan hasil kerja serta sarana yang
digunakan dan perilaku kerja setiap harinya. Keempat, Kerjasama dan
kesanggupan pegawai dalam berpartisipasi dengan rekan kerja lain secara vertical
dan horizontal diluar atau didalam pekerjaan sehingga performa kerja semakin
baik. Dan terakhir, Inisiatif dari anggota perusahaan untuk melaksanakan tugas

serta mengurangi persoalan pekerjaan tanpa diperintah dari atasan.
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2.3 Kerangka Pemikiran

Tabel 2. 2 Kerangka Pemikiran

PERFORMA KINERJA KERJA
KOMUNIKATIF

Kualitas Kerja

) 1.

1. Performa Ritual 2. Kuantitas Kerja
2. Performa Hasrat > 3. Tanggung Jawab
3. Performa SOS_IE_[| 4, Kerjasama

;1. Performa Politis 5. Inisatif

Performa Enkulturasi

Mangkungera, 2011
(Pacanowsky & O'Donnel- ( giing )

Trujillo, 1982)

Sumber: Olahan penelitian, 2021

2.4 Hipotesis Teoritis

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah dibuat dapat asumsikan hipotesis
teoritis dari teori budaya organisasi oleh Pacanowsky & O’Donnell Trujillo (1982) dan
teori kinerja kerja oleh Mangkunegara (2011) bahwa ‘performa komunikatif berpengaruh
terhadap kinerja karyawan’. Dari hasil penelitian terdahulu Sari, Budiwibowo &
Sulistyowati (2018) dan Afianto & Utami (2017) memberikan hasil adanya hubungan
yang signifikan antara variabel komunikasi organisasi dan Kkinerja karyawan. Hasil
penelitian dari Yusniar (2016) menunjukan budaya organisasi berpengaruh terhadap

motivasi dan kinerja aparatur Sekretariat Kabupaten Aceh Utara.
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