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2.1  Penelitian Terdahulu

Dalam sebuah penelitian tentu diperlukan beberapa catatan terdahulu atau penelitian
terdahulu untuk dapat dijadikan acuan dalam sebuah penelitian. Setelah membaca beberapa jurnal
dan penelitian yang diakses dengan internet maka penelitian ini mengambil tiga penelitian
terdahulu yang sesuai Kkriteria sebagai acuan dalam pembuatan penelitian ini.

Penelitian terdahulu pertama fokus pada bagaimana komunikasi orgganisasi dapat
mempengaruhi kimerja karyawan yang ada di PT Gapa Citra Mandiri Rradio Dalam yang terletak
di Jakarta Selatan. Penelitian ini disusun oleh Azwina & Shanaz (2020) seorang mahasiswa
Universitas Pamulang yang memiliki tujuan untuk memperoleh informasi apakah ada pengaruh
antara komunikasi organisasi yang dilakukan PT Gapa Citra Mandiri yang terletak di Radio
Dalam Jakarta Selatan terhadap kinerja karyawan yang ada dalam perusahaan tersebut. Kita dapat
mengetahui hasil penleitian ini dimana penelitian ini dapat membuktikan bahwa vairabel
komunikasi organisasi memengaruhi kinerja karyawan yang ada diperusahaan Gapa. Untuk lokasi
sendiri, penelitian yang dilakukan Azwina & Shanaz ini dilakukan di Jakarta Selatan dengan
menggunakan komunikasi organisasi sebagai variabel yang kita sebut sebagai variabel
independen dan kinerja pegawai yang kita sebut sebagai variabel dependen serta menggunakan
metode kuantitatif dengan regresi linier sederhana untuk mengetahui korelasi atau pengaruh
antara kedua variabel tersebut. Terdapat beberapa kesamaan yang dimiliki oleh penelitian
terdahulu yang dilakukan Azwina & Shanaz (2020) dengan penelitian yang dilakukan peneliti.
Namun, perbedaannya jelas yakni perbedaan objek penelitian serta lokasi dan waktu penelitian.

Penelitian terdahulu kedua datang dari Kurniawan (2015) dengan fokus penelitian untuk
mendalami dan meneliti apakah komunikasi organisasi memengaruhi kinerja karyawan yang
bekerja di kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Garut. Dari fokus penelitian itu diketahui tujuan
dari penelitian ini adalah untuk memperoleh informasi mengenai pengaruh antara komuni
organisasi yang dilakukan di kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Garut terhadap kinerja
karyawan yang bekerja di sana. Penelitian terdahulu kedua ini menggunakan Komunikasi
Organisasi sebagai variabel independen serta Kinerja Karyawans sebagai variabel dependen. Hal
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ini sama seperti penelitian yang dilakukan peneliti, selain itu kesamaan lain adalah metode
penelitian yang dilakukan yakni berupa metide kuantitatif. Dari penelitian Kurniawan (2015)
diketahui terdapat pengaruh sebesar 48,1% komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan
sementara 51,9% lainnya dipengaruhi variabel lain yang tidak ada dalam penelitian Kurniawan.
Penelitian Kurniawan memiliki beberapa perbedaan dengan penelitian yang dilakukan peneliti
seperti objek, waktu, serta lokasi penelitian. Perbedaan ini tentu menjadi alasan yang cukup kuat
bahwa penelitian yang dilakukan peneliti belum tentu menghasilkan hasil yang sama dengan
penelitian yang dilakukan Kurniawan.

Penelitian terdahulu ketiga datang dari Islami, Palupi, & Romadhan (2021) yang berjudul
“Pengarun Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Di PT. Feva Indonesia”.
Penelitian ini memiliki bertujuan agar peneliti dan publik dapat memperoleh informasi apabila
salah satu variabel yang digunakan dalam penelitian yakni komunikasi organisasi dapat
memengaruhi Kinerja karyawan. Penelitian Islami, Palupi, & Romadhan (2021) dilakukan dengan
menggunakan metode kuantitatif serta menjadikan komunikasi organisasi sebagai inti dari
penelitian dengan menjadikannya sebagai variabel yang kita sebut sebagai variabel independen
serta kinerja karyawan yang kita sebut juga sebagai variabel dependen. Hal ini sama persis dengan
penelitian yang akan dilakukan peneliti. Diketahui bahwa penelitian Islami, Palupi, & Romadhan
(2021) memperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh antara komunikasi organisasi dengan kinerja
kerja karyawan. Terdapat beberapa perbedaan antara penelitian Islami, Palupi, & Romadhan
(2021) dengan penelitian yang hendak dilakukan peneliti. Yang paling jelas adalah perbedaan
dari objek penelitian. Hal ini membuktikan bahwa belum tentu penelitian saat ini yang hendak
dilakukan peneliti ini akan memiliki hasil yang sama dengna apayang sudah dilakukan oleh
Islami, Palupi, & Romadhan (2021).
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Tabel 2.1 Tabel Penelitian Terdahulu

Penelitian 1 Penelitian 2 Penelitian 3
Nama Peneliti (Azwina & Shanaz, 2020) (Kurniawan, 2015) (Islami, Palupi, & Romadhan,
2021)

Judul penelitian

Pengaruh Komunikasi
Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT Gapa
Citra Mandiri Radio Dalam
Jakarta Selatan

Pengaruh  Komunikasi  Organisasi
Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Garut.

Pengaruh Komunikasi Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan Di PT.
Feva Indonesia

Metodologi

penelitiang Menggunakan metode | Metode penelitian deskriptif analisis | Metode penelitian kuantitatif dan
penelitian kuantitatif asosiatif | dengan pendekatan kuantitatif melalui | eksplanatif

teknik survey.

Teori Komunikasi Organisasi, | Komunikasi Organisasi, Teori
Kinerja Karyawan, Manajemen | Informasi Organisasi, Kinerja pegawai | Komunikasi Organisasi, Kinerja
Sumber Daya Manusia. karyawan, Teori Informasi

Organisasi

Tujuan penelitian Untuk mengetahui apakah terdapat
Untuk mengetahui komunikasi | pengaruh antara Komunikasi | Untuk  mengetahui pengaruh
organisasi, untuk mengetahui | Organisasi terhadap Kinerja Pegawai | komunikasi organisasi terhadap

kinerja karyawan, serta untuk
mengetahui terdapat atau tidak
terdapatnya pengaruh
komunikasi organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT.

di Setda Kabupaten Garut.

Kinerja karyawan pada PT. Feva
Indonesia.
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Gapa Citramandiri.

Hasil penelitian

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa komunikasi organisasi
pada PT. Gapa Citramandiri
sudah baik, hal ini di peroleh
dari nilai rata — rata variabel
komunikasi organisasi sebesar
4,17 yang berada pada interval
skala 3,40 —4,19.

Hasil penelitian menunjukan bahwa
sebesar 48,1% kinerja pegawai
berpengaruh terhadap variabel X dapat
dijelaskan oleh variabel Lingkungan
informasi, ketidakjelasan informasi,
aturan dan  Siklus  komunikasi
organisasi sedangkan sisanya Yaitu
51,9% Kkinerja pegawai dipengaruhi
oleh variabel-variabel lainnya yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Hasil dari penelitian tersebut dapat
disimpulkan ~ bahwa  variabel
komunikasi organisasi berpengaruh
terhadap variabel kinerja
perusahaan. Hasil uji Sig. t dengan
nilai dibawah alpha sehingga
mempengaruhi signifikan variabel
komunikasi organisasi terhadap
variabel kinerja karyawan.

Sumber: Data Olahan Penelitian
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Berdasarkan tabel di atas yakni tabel 2.1 yang membahas mengenai penelitian terdahulu
yang ada dalam penelitian ini dan digunakan sebagai referensi dan acuan dalam penelitian ini
diketahui bahwa terdapat pengaruh antara komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan.
Namun, pengaruh tersebut tidak mutlak, masih terdapat beberapa variabel lain yang tidak dibahas
dalam penelitian mereka yang mungkin mempengaruhi penelitian tersebut. Selain itu, perbedaan
objek penelitian dapat juga merubah hasil penelitian, hal inilah yang menjadi state of art dari

penelitian yang dilakukan peneliti.

2.2 Landasan Teori

2.2.1 Komunikasi Organisasi

Dalam menjalankan penelitian yang berkaitan tentang komunikasi organisasi,
tentu kita memerlukan informasi mengenai apa itu komunikasi organisasi. Interaksi yang
terjadi secara langsung dalam sebuah rangkaian organisasi disebut juga sebagai
Komunikasi organisasi. Interaksi termasuk jaringan internal yang berhubungan dengan
segala sesuatu yang terjadi di dalam organisasi. Sebuah organisasi tentu memiliki
beberapa orang dengan perspektifnya masing-masing hal ini tentu mendorong perilaku
yang tidak selaras antara orang-orang dalam organisasi tersebut. Oleh karena itu, untuk
mencapai tujuan suatu organisasi, seluruh bagian organisasi harus berusaha untuk saling
memahami. Pace dan Faules (2013, p. 31) menjelaskan lebih rinci mengenai definisi
dalam hal fungsional komunikasi organisasi. Definisi tersebut adalah bagaimana sebuah
organisasi menginterpretasikan pesan dan mengantarkan pesan tersebut ke antar unit
komunikasi yang menjadi bagian dari organisasi tersebut. Simpelnya, bagaimana proses
komunikasi antara komunikan yang termasuk ke dalam organisasi.

Pengertian tersebut memberikan bukti bahwa adanya komunikasi di dalam sebuah
ekosistem atau - lingkungan organisasi - dimaksudkan -untuk menyampaikan pesan
sedemikian rupa sehingga pesan tersebut dapat mudah dipahami, diikuti dengan
tanggapan atau umpan balik. Hardjana (2013, p. 47) menyatakan bahwa bertukar pesan
adalah sebuah proses. Oleh karena itu, komunikasi organisasi dapat diartikan sebagai
sebuah proses yang menuntut pertukaran pesan atau komunikasi antara orang yang ada di
dalam organisasi dan berperan aktif dalam organisasi tersebut. Pertukaran pesan tersebut

dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi tersebut.
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Waworuntu dalam Azwina & Shannaz (2020, p. 33), komunikasi organisasi
memerlukan pengiriman dan penerimaan pesan antara dua orang atau lebih yang berguna
di tempat kerja agar pesan yang dimaksud dapat dipahami di tempat kerja dalam
organisasi tersebut. Dari definisi di atas, komunikasi organisasi adalah seperangkat
kegiatan yang dapat mengirim dan menerima pesan dari setiap kegiatan atau tugas yang
dilakukan dalam kerangka suatu organisasi, saling berhubungan oleh jaringan hubungan,
untuk mengatasi lingkungan yang tidak stabi kita dapat menyimpulkan bahwa mereka
adalah saling bergantung. Syarat terciptanya keselarasan makna.

Jika dibedakan berdasarkan fungsi pesan, maka komunikasi organiasai dibedakan
menjadi dua yakni fungsi penerima dan fungsi pesan itu sendiri. Jika dibagi menjadi alur
komunikasi maka terdapat dua jenis komunikasi organisasi yakni komunikasi internal dan
juga eksternal. Lebih lanjut, menurut Hardjana (2013, p. 55), komunikasi organisasi juga
dapat dibagi menjadi dua jika dilihat dari jenisnya yakni mencakup komunikasi formal
dan informal. Jika dibedah lebih lanjut, terdapat beberapa fungsi dari pelaksanaan
komunikasi organisasi yang dijelaskan secara lengkap oleh Thayer dalam Hardjana (2013,
p. 138). Fungsi dari komunikasi organisasi ini dapat dibagi menjadi fungsi perintah dan
instruksi, fungsi informasi, fungsi integrasi, dan fungsi pengaruh dan persuasi. Lebih
lanjut Pace dan Faules (2013, pp. 184-200), juga membagi komunikasi organisasi menjadi
empat berdasarkan arah dari komunikasi organisasi tersebut. Keempat arah komunikasi
organisasi tersebut yakni:

a. Komunikasi ke bawah

Komunikasi ke bawah merupakan alur komunikasi dari atasan ke bawah seperti

dari manajer ke staf ataupun direktur ke manajer. Lebih lanjut, terdapat lima jenis

informasi yang biasanya dikomunikasikan dari atasan ke bawahan:
1. Menginformasikan cara untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan dengan
baik
2. Menginformasikan cara berfikir fundamental dalam menyelesaikan
pekerjaan
3. Menginformasikan kebijakan-kebijakan dan praktik perusahaan
4. Menginformasikan bagaimana kinerja karyawan tersebut

5. Menginformasikan untuk mengembangkan sense of mission
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b. Komunikasi ke atas

Dalam ritme dan alur sebuah komunikasi dalam organisasi terdapat salah satu alur
dimana kita sebagai bawahan harus mengkomunikasikan sesuatu ke atas.
Komunikasi jenis ini merupakan merupakan alur komunikasi dari bawahan ke atas
seperti dari staf ke manajer atau dari manajer ke direktur. Terdapat beberapa

manfaat komunikasi ke atas antara lain:

1. Arus informasi dari bawah yang merefer pada pangkat pekerjaan yang
lebih bawah ke pangkat pekerjaan yang ada di atasnya memberikan
informasi penting bagi mereka yang bertanggung jawab atas organisasi dan
mereka yang bertanggung jawab untuk mengawasi operasi orang lain
untuk membuat keputusan.

2. Supervisor dapat menggunakan komunikasi dari arah bawah ke atas untuk
menentukan waktu yang tepat untuk bawahan mereka siap mendengar
informasi dari mereka dan seberapa baik mereka menerimanya.

3. Komunikasi yang ada dari bawahan menuju ke atasan memungkinkan dan
bahkan mendorong emosi berupa ocehan dan keluhan muncul ke
permukaan, memberi tahu manajer apa yang mengganggu individu yang
paling dekat dengan tindakan tersebut.

4. Dengan mengizinkan karyawan untuk mengajukan pertanyaan dan
memberikan pemikiran dan komentar tentang fungsi organisasi,
komunikasi ke atas mengembangkan apresiasi dan komitmen terhadap
bisnis.

5. Atasan dapat menggunakan komunikasi ke atas untuk melihat jikalau
seorang bawahan dapat paham apa yang menjadi harapan seorang atasan
dari sebuah aliran komunikasi informasi yang diberikan atasan kepada
bawahannya.

6. Kemampuan karyawan untuk mengatasi pekerjaan mereka dibantu oleh
komunikasi ke atas, yang meningkatkan keterlibatan mereka dengan

pekerjaan mereka dan organisasi.

15



c. Komunikasi Horizontal
Komunikasi horizontal merupakan alur komunikasi sesama hierarki seperti alur
komunikasi sesama staf atau sesama manajer. Komunikasi horizontal sendiri
memiliki beberapa tujuan antara lain:

1. Mengkoordinasikan penugasan kerja

2. Agar dapat bekerjasama dengan sesama pegawai untuk menyelesaikan

suatu tugas
3. Membagikan informasi terkait dengan rancangan dan kegiatan
4. Mengkomunikasikan terlebih dahulu antar sesama sebelum dibawa ke

manajer

d. Komunikasi lintas-saluran
Komunikasi lintas-saluran merupakan komunikasi yang terjadi antar divisi

misalnya komunikasi dari divisi marketing ke divisi sales dan sebagainya.

e. Komunikasi selentingan atau informal

Komunikasi selentingan adalah metode mentransfer obrolan yang bersifat
‘rahasia’ yang tidak dapat diakses melalui metode normal dari satu orang ke orang
lain. Komunikasi informal sering kali berisi informasi yang dapat dikategorikan
sebagai informasi terselubung yang bersifat rahasia tentang sesama karyawan
ataupun kejadian-kejadian tertentu yang tidak akan dibagikan melalui saluran
perusahaan biasa. Informasi yang diperoleh dengan selentingan ini akan lebih
mementingkan “apa yang dikatakan atau didengar seseorang” daripada dengan apa
yang sebenarnya terjadi. Bahkan jika materi itu sendiri tidak tampak rahasia,

sumbernya tampaknya "rahasia".
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Gambar 2.1 Empat Arah Komunikasi Organisasi
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Sumber: Pace & Faules (2013)
Dalam berkomunikasi dengan suatu organisasi, setiap orang seringkali menemui
hambatan dan rintangan, serta tidak dapat menyampaikan pesan secara maksimal.
Menurut Warren dan Luliana (2014, p.34), ada lima kendala yang biasa ditemui dalam

penerapan komunikasi organisasi.

a. Tingkatan Manajemen
Dalam sebuah manajemen perusahaan, terkadang terdapat beberapa tingkatan
seperti staff, senior staff, junior manager, senior manager, hingga board of
director. Tingkatan-tingkatan tersebut menciptakan sebuah gap komunikasi
dikarenakan biasanya alur komunikasi cenderung berjenjang seperti staff yang
banyak berkomunikasi dengan senior staff ketimbang dengan senior manager atau

bahkan board of director.

b. Jumlah staf yang berada dalam kendali atau dibawah pengawasan
Jumlah staf tentu berpengaruh terhadap keefektifan komunikasi organisasi.
Semakin banyak staf yang ada maka kecenderungan komunikasi menjadi kurang
efektif semakin besar. Sebaliknya, semakin sedikit staf maka kecenderungan
efektifnya sebuah komunikasi organisasi semakin besar. Hal ini dikarenakan
semakin banyaknya staf maka intepretasi orang terhadap sebuah informasi juga

akan semakin beragam.
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c. Jenjang kepangkatan, jabatan, dan status atau kedudukan di dalam organisasi
Mirip dengan yang sudah dijelaskan di poin a sebelumnya, jenjang jabatan
menciptakan jarak tersendiri. Board of director akan jauh lebih efektif ketika
memberikan informasi kepada senior manager ketimbang senior staff. Begitu pula

sebaliknya.

d. Pergantian Manajer

Pergantian staf tertentu dalam sebuah manajemen tentunya akan merugikan dari
beberapa segi. Seperti pengulangan terhadap beberapa rutinitas yang sudah
seharusnya berjalan sebelum staf tersebut digantikan. Terlebih jika pergantian
yang terjadi berada di level manajer. Hal ini tentu akan memperlambat kinerja
perusahaan karena manajer yang baru harus beradaptasi kembali dengan budaya
perusahaan. Belum lagi apabila jenis komunikasi dari manajer yang lama berbeda
dengan manajer yang baru. Hal ini menjadi hambatan tersendiri bagi komunikasi
organisasi sebuah peruahaan.

e. Interpretasi Manajer

Terkadang intepretasi manajer terhadap sebuah masalah atau informasi akan

menentukan banyak hal. Terlebih bagi jajaran staf di bawahnya. Hal ini terkadang

menjadi hambatan terlebih apabila manajer memiliki gaya intepretasi unik yang
berbeda dari stafnya sendiri.

Menurut Ruben (2013, p. 34) Komunikasi organisasi memiliki arah dalam proses
komunikasinya di antaranya merupakan arus pesan dari bawah ke atas atau arus pesan dari
atas ke bawah (vertikal) dan arus pesan kepada individu yang memiliki kedudukan setara
(horizontal). Masing-masing arus memiliki perannya sendiri dalam organisasi dan
termasuk dalam lingkup internal.

Aliran komunikasi dari atas ke bawah, implementasinya antara penyelia
(supervisor) kepada yang diselia (supervised) memiliki konten pesan yang berbeda
dikarenakan sumber pesan berasal dari atas atau yang memiliki wewenang terhadap

karyawannya. Pesan yang disampaikan memiliki isi informasi yang terkait:
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Ketetapan tugas yang harus diselesaikan

Instruksi mengenai cara penyelesaian tugas

Informasi terkait kenapa tugas tersebut harus dilakukan
Informasi mengenai kegiatan dan kebijakan organisasi
Informasi mengenai hasil kinerja karyawan

Informasi mengenai visi dan misi organisasi nya.

Menurut Ruben (2013, p. 342) apabila komunikasi dilakukan dengan arus dari

bawah ke atas karena memiliki tingkat kewenangan yang berbeda dan kepentingan jabatan

yang berbeda sehingga isi informasi berkaitan dengan:

1.
2.
3.

Memberi masukan untuk pengambilan keputusan

Permintaan informasi yang dibutuhkan terkait penyelesaian tugas

Penyediaan informasi pada penerimaan karyawan dalam lingkup internal terkait
kepuasan dan moralitas

Menampung dan menyalurkan informasi terkait keluhan dan pengaduan dalam
lingkup internal

Informasi terkait cara atasan menilai atau menindak masalah yang dihadapi
karyawan

Informasi mengenai mengatasi masalah yang dihadapi karyawan dengan
memfasilitasi kebutuhan mereka

Setelah komunikasi dengan arus vertikal yang terjalin secara dua arah maka

selanjutnya arus komunikasi secara horizontal atau komunikasi dengan jabatan sederajat.

Konten informasinya pun berbeda seperti:

1.

2
3
4.
5

Koordinasi pelaksanaan dan perencanaan tugas
Memberikan pemecahan masalah pada tugas
Pengembangan hubungan kerja yang suportif
Penyelesaian perbedaan

Memfasilitasi pemahaman bersama

2.2.2 Kinerja Karyawan
Menurut Moeheriono (2012, p. 95) kinerja adalah gambaran dari sebuah tingkat

pencapaian dalam melaksanakan suatu kebijakan demi menciptakan tujuan, misi dan visi

perusahaan yang disalurkan melalui perencanaan strategis dalam perusahaan.
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Kinerja pegawai, menurut Priansa (2017, p. 48) merupakan ukuran kemampuan
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya melalui pekerjaannya. Prestasi kerja atau
hasil kerja disebut dengan unjuk kerja atau performance. Tugas dan tanggung jawab
karyawan diukur dari kinerja mereka.

Karyawan sendiri berdasarkan KBBI adalah orang yang bekerja dalam sebuah
lembaga dan menerima upah. Kinerja pegawai dalam lembaga atau organisasi bisa
dikatakan merefleksikan bagaimana seorang pegawai mampu menyelesaikan tugasnya
sesuai ketentuan yang telah disepakati. Kinerja ini menunjukkan sebesar dan sejauh apa
kontribusi daripada seseorang dalam organisasi tersebut dalam mewujudkan tujuan
perusahaan maupun individu itu sendiri.

Menurut Afandi (2018, p. 83) kinerja dapat diartikan sebagai hasil akhir dari
pekerjaan yang telah dilakukan karyawan dan telah dilakukan dan dipenuhi karyawan
sesuai dengan tanggungjawab yang telah ia lakukan guna mencapai tujuan organisasi yang
dilakukan secara sah, tidak melanggar etika, moral dan juga tidak menentang hukum.
Berikut adalah beberapa pengertian dari kinerja karyawan menurut beberapa para ahli
yang sepenuhnya dikutip dalam Priansa (2017, pp. 48-49) yaitu sebagai berikut:

a. Menurut Bernardin dan Russell, kinerja karyawan adalah hasil yang didapat dari
tugas yang dilakukan pada pekerjaan dalam periode waktu yang ditentukan. Hasil
kerja tersebut adalah hasil keahlian, kemampuan serta keinginan yang akan diraih.

b. Menurut Robbins, kinerja karyawan berhubungan dengan banyaknya usaha yang
dikeluarkan karyawan pada pekerjaannya.

c. Menurut Sinambela, kinerja karyawan merupakan kemampuan karyawan dalam
melakukan keahlian tertentu.

d. Menurut Harsuko, kinerja karyawan adalah seberapa jauh seorang individu telah
melakukan strategi dari perusahaan, baik dalam menunjukan kompetensi yang
dinyatakan relevan bagi perusahaan atau mencapai tujuan khusus yang
berhubungan dengan peran perorangan. Berdasarkan penjelasan diatas, kinerja
adalah bentuk wujud dari pekerjaan yang diselesaikan oleh karyawan. Hasilnya
tercatat secara baik sehingga kinerja pegawai yang terjadi dapat dinilai dengan

baik. Kinerja bisa dikatakan hasil yang dicapai oleh karyawan baik secara
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kuantitas maupun kualitas dalam perusahaan sesuai dengan kewajiban yang diberi

kepada karyawan.

Karyawan harus siap secara mental maupun fisik di dalam menghadapi situasi
kerja. Karyawan juga ditutut untuk dapat paham mengenai goals yang ada pada target
kerja mereka serta diharapkan memiliki kemampuan unutk dapat mengambil manfaat
serta mendorong terciptanya situasi kerja yang nyaman. Mathis dan Jackson dalam
(Priansa, 2017, p. 50) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan
yang sebagai berikut:

1. Kemampuan individual

Dapat diartikan sebagai tingkat kemampuan karyawan dalam hal pemahaman,

pengetahuan, keterampilan interpersonal, kemampuan, dan kemampuan teknis.

Akibatnya kemampuan seorang karyawan harus baik, dan jika kinerja karyawan

baik maka karyawan akan menciptakan hasil yang baik.

2. Usaha yang dicurahkan

Motivasi karyawan untuk menyelesaikan tugasnya dengan baik tercermin dari

tingkat usahanya. Kemampuan karyawan untuk melakukan tugas dengan baik juga

didukung.

3. Lingkungan organisasional

Setiap perkantoran memberikan fasilitas bagi karyawan nya yang meliputi

peralatan, teknologi, manajemen, pengembangan dan pelatihan.

Sedangkan menurut Amstrong dan Baron dalam Sedarmayanti (2011, p. 233)
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan antara lain:

1. Faktor Pribadi

Dikategorikan menjadi sebuah ketrampilan yang ada dalam diri setiap orang serta

kompetensi tertentu dalam melakukan dan menyelesaikan pekerjaan. Motivasi

dari diri individu dan komitmen individu.

2. Faktor Kepemimpinan

Kualitas dorongan bimbingan serta dukungan yang telah dilakukan oleh manajer

atau pimpinan dari karyawan tersebut.

3. Faktor Kelompok
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Dapat digolongkan menjadi sebuah motivasi yang disampaikan oleh rekan sejawat
atau sesama rekan sekerja, dalam hal ini adalah rekan sederajat yang kedudukanya
sama dengan individu tersebut.

4. Faktor Sistem

Adanya sistem kerja di dalam perusahaan serta fasilitas yang diberikan oleh
perusahaan kepada individu tersebut.

5. Faktor Situasional

Tinggi atau rendah nya tingkat tekanan lingkungan internal maupun external,
situasi lingkungan yang mendukung atau sebaliknya yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan.

Priansa (2017, p. 55) diketahui telah mengajukan setidaknya enam poin untuk

dapat mengukur penilaian kinerja karyawan yang dijabarkan sebagai berikut:

1.

Hasil operasi yang sempurna atau derajat suatu proses yang dilakukan oleh seorang
pegawai sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan adalah kualitas. Kinerja
seorang karyawan dapat diukur dari kualitas pekerjaannya, apakah memenubhi
harapan atau tidak.

Kuantitas adalah ukuran nilai pekerjaan dan dihubungkan dengan produktivitas
pekerjaan yang diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Kualitas pekerjaan yang
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu digunakan untuk mengevaluasi kinerja
karyawan. Seorang individu yang memiliki atribut-atribut ini mampu melakukan
pekerjaannya.

Ketepatan waktu didefinisikan sebagai tindakan yang dilakukan dalam kerangka
waktu yang telah ditentukan atau bahkan lebih cepat dari kerangka waktu yang
diprediksi, dengan sisa waktu digunakan untuk menyelesaikan tugas tambahan.
Sesuai dengan jadwal yang telah ditentukan oleh atasan.

Sejauh mana berbagai sumber daya di dalamorganisasi, seperti sumber daya bahan
baku, sumber daya teknologi, dan peralatan, dimanfaatkan secara optimal untuk
menciptakan kinerja yang optimal, disebut sebagai efektivitas biaya.

Kebutuhan akan pengawasan adalah suatu kondisi yang menunjukkan seberapa
besar pengawasan yang dibutuhkan karyawan untuk mendapatkan hasil yang

diinginkan atasannya tanpa melakukan kesalahan.
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6. Dampak interpersonal mengacu pada kemampuan karyawan untuk menunjukkan
harga diri, kebajikan, dan kerja sama tim di antara rekan kerja atau dengan
karyawan tingkat yang lebih rendah. Untuk menentukan apakah karyawan
memiliki sikap yang menyenangkan terhadap rekan kerja mereka dan ingin
membantu rekan kerja yang membutuhkan, serta apakah mereka dapat melayani
secara efektif.

Penilaian digunakan tidak hanya untuk mengevaluasi dan meningkatkan kinerja
yang buruk, tetapi juga untuk memotivasi staf agar bekerja lebih efektif. Oleh karena itu,
evaluasi kinerja memerlukan teknik evaluasi yang baku, pengukuran data hasil yang
benar, serta analisis dan tindak lanjut hasil pengukuran.

Mengutip Mangkunegara dalam Fujianti (2017), terdapat beberapa indikator yang
dapat dijadikan acuan dalam mengukur kualitas, kuantitas, kerjasama, tanggung jawab
serta inisiatif dari seorang pegawai. Untuk mengukur kualitas, seorang petinggi
perusahaan dapat mengukur kemampuan kerja karyawan serta mengukur hasil pekerjaan
karyawan. Untuk kuantitas dapat diukur dari ketepatan waktu serta bagaimana karyawan
mencapai sebuah target. Kerjasama sendiri dapat diukur dari bagaimana karyawan dapat
bekerjasama satu dengan yang lain serta bagaimana kekompakan karyawan tersebut.
Tanggungjawab dapat diukur dari rasa tanggungjawab terhadap tugas yang diberikan serta
bagaimana pengambilan keputusan yang dilakukan oleh karyawan tersebut. Lebih lanjut
untuk inisiatif dapat diukur dari bagaimana karyawan mandiri dalam menjalankan

tugasnya.

2.2.4 Komunikasi Antara Atasan dengan Karyawan
Menurut Ruben & Stewart (2013, p. 342) komunikasi antar pribadi antara atasan

dengan karyawan merupakan suatu proses komunikasi internal dalam sebuah perusahaan
yang mengalir dari jabatan yang lebih tinggi kepada mereka yang memiliki jabatan lebih
rendah. Isi informasi yang disampaikan memiliki isi informasi yang terkait:

1. Ketetapan tugas yang harus diselesaikan

2. Instruksi mengenai cara penyelesaian tugas

3. Informasi terkait mengapa tugas tersebut perlu dilakukan
4. Informasi mengenai kegiatan dan kebijakan organisasi
5. Informasi tentang hasil kinerja karyawan

6. Informasi mengenai organisasi dan misinya
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Seorang atasan dipandang memiliki kewenangan dan status sosial lebih tinggi,
memiliki banyak hak istimewa, memiliki wilayah pengawasan tertentu terhadap
karyawan, sedangkan karyawan memiliki status lebih rendah, lebih sedikit hak istimewa,
dan bergantung dengan atasan. Namun dalam menjalin komunikasi antar pribadi, seperti
yang sudah dibahas pada penjelasan sebelumnya bahwa efektivitas komunikasi antar
pribadi, apabila poin-poin dari dimensi kualitas efektifitas tersebut berjalan dengan baik,
dan salah satu dimensi tersebut adalah equality (kesetaraan) di mana antara atasan dengan
karyawan memiliki perbedaan strata, namun dalam menjalin komunikasi organisasi yang
ada adalah istilah kesetaraan dan kesamaan, sehingga ada rasa saling menghargai,
menghormati, dan saling bernilai antara atasan dengan karyawan.

2.3 Hubungan Antara Komunikasi Organisasi dan Kinerja Karyawan
Sebelum melaksanakan penelitian dengan judul Pengaruh Komunikasi Organisasi

Terhadap Kinerja Karyawan Pt Imco Silica, peneliti terlebih dahulu mencoba mencari apakah
masing-masing variabel dalam penelitian ini saling berpengaruh atau setidaknya pernah diteliti
oleh beberapa penelitian terdahulu. Ditemukan setidaknya tiga buah penelitian yang telah
melakukan pembahasan terkait dengan kedua variabel tersebut yakni komunikasi organisasi
sebagai variabel independen dan juga kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Penelitian
pertama dilakukan oleh Azwina & Shannaz (2020), diketahui berdasarkan hasil penelitian
tersebut terdapat pengaruh antara variabel yang sudah disebutkan sebelumnya dan pengaruhnya
adalah pengaruh yang signifikan. Lebih lanjut, penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan (2015)
dan Islami, Palupi, & Romadhan (2021) juga menunjukan hal yang sama. Dapat disimpulkan
bahwa berdasarkan kajian dari penelitian terdahulu terdapat pengaruh pula antara variabel yang
telah dijelaskan sebelumnyayakni komunikasi organisasi dengan kinerja karyawan. Pengaruh
antara kedua variabel ini dapat dikatakan signifikan. Ketiga penelitian ini menjadi dasar acuan
peneliti bahwa kemungkinan memang benar ada pengaruh dari komunikasi organisasi yang
dilakukan PT Imco Silica terhadap kinerja karyawannya.

2.4 Hipotesis
Berdasarkan poin 2.3, maka disusunlah hipotesis yang akan menjadi jawaban sementara

dari penelitian ini. Hipotesis menjadi asumsi sementara yang dituangkan dalam kalimat
pernyataan (2013, p. 134). Mengacu pada rumusan masalah penelitian ini serta melihat dari kajian
teori dan penelitian sebelumnya dapat ditentukan hipotesis penelitian sebagai berikut.

Ho: Terdapat pengaruh antara komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan PT Imco Silica.
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Ha: Tidak terdapat Terdapat pengaruh antara komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan

PT Imco Silica.

2.5  Alur Penelitian
Dalam memudahkan pembaca untuk memahami penelitian ini maka berikut dibentuk

kerangka pemikiran untuk melihat konsep-konsep dan teori yang digunakan untuk menganalisa

penelitian ini.

Gambar 2. 2 Alur Penelitian
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Kinerja Karyawan,
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