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ABSTRACT  
The strategic purpose of communication is related to building a two-way relationship to 
improve   organizational   effectiveness,   one   of   the   interesting   things   in   effective 
communication   is   Internal   Communication   which   has   an   influence   on   employee 
performance.  In  the  behavioral  literature,  there  are  a number  of  aspects  of  employee 
attitudes  in  organizations,  including  participation  and  performance.  In  the  context  of 
research,   internal   communication   has  an   influence   on   employee  performance   and 
participation.  The  research  method  used  is  quantitative,  analytical  techniques  with 
descriptive statistics that measure the mean, standard deviation, and correlation between 
variables (zero-order correlation). Statistical testing using path analysis. Thisstudy tries to 
examine  the  related  hypotheses,  namely  internal  communication  with  participation, 
internal communication with performance, participation with performance. The results 
showed that internal communication has a positive influence on participation, internal 
communication  has a  positive influence on employee performance, participation has a 
positive influence on employee performance. The impact of this research is expected that 
managers can manage internal communicationto improve employee performance.  

Keywords: internal communication, performance, participation. 

ABSTRAK  

Tujuan strategis komunikasi adalah berkenaan dengan membangun hubungan dua arah 

untuk meningkatkan efektivitas organisasi, salah satu yang menarik dalam komunikasi 

yang efektif tersebut adalah Komunikasi Internal yang memberikan pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Dalam Literatur keprilakuan, terdapat sejumlah aspek sikap 

karyawan dalam organisasi, diantaranya adalah partisipasi dan kinerja. Pada konteks 

penelitian, komunikasi internal dalam memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai 

dan partisipasi. Metode penelitian yang digunakan kuantitatif, teknik analisis dengan 

statistik deskriptif yang mengukur rata-rata, deviasi standar, dan korelasi antarvariabel 

(zero- order correlation). Pengujian statistik menggunakan analisis jalur. Studi ini 

mencoba mengkaji hipotesis yang terkait yaitu komunikasi internal dengan partisipasi, 

komunikasi internal dengan kinerja, partsipasi dengan kinerja. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa komunikasi internal memiliki pengaruh positif terhadap 
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partisipasi, komunikasi internal memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 

partisipasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  Dampak penelitian 

ini diharapkan manajer dapat mengelola komunikasi internal untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. 

Kata Kunci: komunikasi internal, kinerja, partsipasi. 

 

PENDAHULUAN (Cambria 12, ditebalkan, huruf kapital) 

Di depan gerai KFC Gelael, MT Haryono, Jakarta, di hari Senin (12/4/2021), 

terjadi demonstrasi Solidaritas Perjuangan Buruh  Indonesia (SPBI) SB Fast Food 

Indonesia. Manajemen perusahaan KFC dengan SPFFI (Serikat Pekerja Fast Food 

Indonesia) telah mengadakan   kesepakatan   mengenai   perbaikan-perbaikan   sejak  

Januari   2021   dan mencapai  puncak  kesepakatan  pada  29  Maret  2021.  Ternyata  

hasil  kesepakatan- kesepakatan tersebut tidak diketahui secara utuh oleh SPBI 

(Pratama, A, 2021, April, 16) Dari kejadian ini menunjukkan betapa komunikasi internal 

dalam suatu organisasi merupakan  hal  yang  krusial.  Berdasarkan  kasus  ini  

kekurangan  informasi  dapat menimbulkan demo yang secara logis tentu berkaitan 

dengan penurunan kinerja dari pegawai. 

 

Merupakan sesuatu yang tidak mungkin untuk mencapai hubungan antar 

manusia tanpa membangun komunikasi. Komunikasi yang efektif bukan hanya 

diperlukan dalam membangun hubungan yang baik, namun juga sebagai faktor yang 

dapat menentukan keberhasilan bisnis. Manajer menghabiskan banyak waktu untuk 

membangun komunikasi dalam berbagai bentuk, seperti disikusi langsung dengan 

bawahan, rapat, membalas e-mail, dsb. Manajer menggunakan lebih dari 75 persen 

waktu aktivitasnya untuk mengimplementasikan teknik-teknik komunikasi (Farahbod 

et al. 2013). Selain itu, Farahbod et al. (2013) mengemukakan bahwa karyawan juga 

memandang bahwa komunikasi sedemikian penting karena aktivitas kerja mereka 

banyak memerlukan kerja sama diantara mereka dalam fungsi yang berbeda. Fakta 

menunjukkan bahwa komunikasi internal begitu penting. 

Komunikasi internal telah diakui sebagai fokus strategik bisnis kedua setelah 
 

masalah kepemimpinan (Barnfield, 2003). Jo dan Shim (2005) mengemukakan bahwa 

dengan semakin kuatnya pengakuan paradigma public relations dalam relationship 
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management, istilah komunikasi internal perlu didefinisikan ulang sebagai bagian dari 

pembangunan hubungan yang saling menguntungkan antara manajemen dengan 

karyawan. 

Berdasarkan hasil-hasil riset, banyak organisasi yang mengembangkan 

sumbersuber daya manusia dan finansial untuk mengembangkan sistem komunikasi 

internal yang efektif dan mengembangkan sarana yang memudahkan komunikasi, serta 

memperkuat sistem komunikasi internal antarstaf pada berbagai tingkatan organisasi. 

Selain itu, manajer tidak perlu memahami seluruh aspek sikap pegawai. Manajer dapat 

membatasi pemahaman terhadap aspek-aspek sikap yang penting dalam menunjang 

pencapaian tujuan organisasi organisasi. 

Dalam literatur keperilakuan, terdapat sejumlah aspek sikap karyawan dalam 

organisasi, diantaranya adalah partisipasi dan kinerja. Komunikasi dalam organisasi 

memainkan peran penting dalam meningkatkan partisipasi. Dalam kaitannya dengan 

kinerja, Snyder dan Morris (1984) menyatakan bahwa manajer maupun para peneliti 

secara tegas menyepakati bahwa proses komunikasi dalam organisasi melandasi 

sebagian besar aspek fungsi organisasi dan merupakan faktor penting bagi 

pembangunan efektivitas maupun kinerja dalam organisasi. Sebagai keluaran penting 

komunikasi internal, partisipasi dan dengan kinerja dipandang memiliki keterkaitan 

penting. Zubairet al. (2015) menyatakan bahwa partisipasi dalam pengambilan 

keputusan merupakan strategi manajerial yang diargumentasikan mempengaruhi 

kinerja pegawai. 

Terdapat sejumlah penelitian yang mengkaji hubungan antara komunikasi 

internal, partisipasi, dan kinerja pegawai. Namun demikian, hasil-hasil penelitian 

tersebut masih inkonklusif. Hasil-hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi 

internal memiliki korelasi positif dengan kinerja maupun partisipasi, serta pengaruh 

positif partisipasi terhadap kinerja (Atambo dan Momanyi, 2016; Nwata et al. 2016). 

Sebaliknya, terdapat hasil berbeda, dimana hubungan antar ketiga faktor tersebut tidak 

memiliki hubungan yang signifikan. Sebagai contoh, Wagner (1994). 

Berdasarkan sejumlah penelitian menyimpulkan bahwa keterkaitan antara 

komunikasi internal dengan kinerja pegawai masih belum dapat disimpulkan secara 

tegas. Hasil penelitian Kulachai et al. (2018) menunjukkan bahwa partisipasi tidak 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Menurut Gibson et al. (2012: 431), komunikasi 

merupakan faktor yang melingkupi aktivitas organisasi. Komunikasi merupakan proses 

yang selalu ada dalam organisasi. Setiap karyawan secara berkesinambungan terlibat 

dan dipengaruhi oleh proses komunikasi. Bagi manajer, komunikasi yang efektif adalah 

kritikal karena aktivitas manajer yang mencakup fungsi-fungsi perencanaan, 

pengorganisasian, serta pengendalian dapat dioperasionalkan hanya melalui 

komunikasi. Diantara tipe dasar komunikasi dalam organisasi adalah komunikasi 

eksternal dan komunikasi internal. 

Tankosic et al. (2017) mengemukakan bahwa komunikasi eksternal merupakan  

arus komunikasi dari luar organisasi ke dalam organisasi, dan sebaliknya, penyampaian 

pesan dari dalam organisasi ke luar organisasi. Komunikasi internal menunjuk pada 

pertukaran informasi, pesan, fakta, pendapat, dsb, yang berlangsung di antara anggota 

organisasi atau beragam unit organisasi. Komunikasi internal dapat berbentuk 

komunikasi formal atau komunikasi informal. Komunikasi formal merupakan jenis 

komunikasi yang terjadi melalui saluran komunikasi formal yang telah ditentukan. 

Komunikasi informal menunjuk pada arus komunikasi yang mengalir dari berbagai arah 

dan muncul untuk merespon kebutuhan personal dan sosial. 

Down dan Taylor (2008) menyatakan bahwa komunikasi internal merupakan 

proses penciptaan dan pertukaran pesan-pesan dalam suatu jaringan yang memiliki 

hubungan ketergantungan, dan bertujuan untuk menjawab ketidakpastian lingkungan. 

Borovec dan Balgac (2014) mengemukakan bahwa komunikasi internal menunjuk pada 

transfer informasi, ide-ide, sikap, atau emosi, dari seseorang pada orang lainnya atau dari 

satu kelompok pada kelompok lainnya, dan secara umum bertujuan untuk 

mempengaruhi perilaku.  

Kategori pertama, dalam perusahaan yang cenderung otoritarian, partisipasi 

mungkin hanya berbentuk komunikasi kebawah seperti melalui surat atau memo. 

Kategori kedua, perusahaan memberikan tekanan partisipasi langsung yang melibatkan 

arus komunikasi dua arah yang ditujukan untuk mengendalikan keahlian karyawan. 

Pada kategori ketiga, perusahaan mungkin menekankan partisipasi perwakilan sebagai 

sarana kolektif bagi penyampaian suara karyawan. Kategori keempat adalah sistem 
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partisipasi yang rinci untuk mencapai pengambilan keputusan yang lebih baik dan 

menigkatkan fleksibilitas perusahaan. 

Hodgkinson (1999) juga menyatakan bahwa mekanisme partisipasi sering 

diawali oleh manajemen dalam meningkatkan kapasitas perusahaan demi mencapai 

standar yang diterapkan oleh persaingan pasar berkenaan dengan kualitas dan harga 

untuk merespon perubahan pasar dibawah kondisi ketidakpastian. Dalam lingkup kajian 

ilmiah, Wagner (1994) menyatakan bahwa penelitian tentang partisipasi karyawan 

memfokuskan pada dampaknya terhadap kinerja organisasi dan keluaran kerja lainnya 

seperti kepuasan kerja, kualitas produk, ketidakhadiran, hubungan antara atasan dan 

bawahan. 

Ugwu et al. (2019) menyatakan bahwa partisipasi pegawai dapat memiliki empat  

bentuk berikut. 

a) Face-face participative decision making. Bentuk ini melibatkan interaksi langsung 

pegawai dengan atasan dalam proses pengambilan keputusan. Tentu saja, 

pegawai dengan pengetahuan dan informasi yang diperlukan dilibatkan dalam 

proses pengambila keputusan. 

b) Collective participative decision making. Partisipasi ini melibatkan pegawai 

secara tidak langsung dalam pengambilan keputusan melalui perwakilan. 

c) Paternalistic participative decision making. Partisipasi ini menyajikan hubungan 

antara antara atasan dan bawahan dalam bentuk pengarahan seperti orang tua 

kepada anaknya. Dalam hal ini, atasan diharapkan mengetahui apa yang terbaik 

bagi bawahannya serta menyediakan sarana yang diperlukan. 

d) Pseudo participative decision making. Atasan “seolah-olah” tidak mengetahui apa 

yang terbaik bagi bawahan. 

Seashore dalam Hadita dan Budijaya (2010) menyusun jaringan kriteria kinerja 

yang berbentuk hirarki piramida berikut: 

a) At the top, adalah the ultimate criterion. Kriteria ini memiliki beberapa konsepsi 

tentang kinerja akhir organisasi dalam rentang waktu jangka panjang tertentu 

terhadap pencapaian tujuan-tujuan formal, dengan penggunaan sumber daya dan 

pemanfaatan peluang yang optimum. 
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b) In the middle, merupakan kriteria selanjutnya. Kriteria ini berjalan dalam jangka 

waktu lebih pendek, dan merupakan kriteria ”output” atau ”hasil”, tetapi tidak 

harus menyebabkan adanya pertukaran nilai satu sama dengan kata lain, adanya 

keharusan memberikan pembobotan yang berbeda. 

c) At the bottom, merupakan ukuran fungsi organisasi yang mendukung kriteria in 

the middle. Terdapat banyak kriteria pada hirarki ini, dan kriteria-kriteria itu 

berkaitan satu dengan yang lain dan merupakan jaringan hubungan sebab akibat, 

interaksional, dan memodifikasi jenis hubungan. Terdapat dua jenis kriteria pada 

hirarki ini, yaitu hard criterion dan soft criterion. Hard criterion merupakan 

ukuran yang bersifat karakteristik, jumlah atau frekuensi, objek fisik atau 

peristiwa. Adapun mengenai kepuasan kerja pegawai, motivasi, kinerja, loyalitas, 

merupakan soft criterion. 

Achmad (2006:14) mengungkapkan bahwa istilah kinerja sebenarnya merupakan 

pengalihbahasaan dari kata Inggris yaitu performance. Menurut Achmad (2006:14), 

kamus the New Webster Dictionary memberikan tiga arti bagi kata performance yaitu: 

a) Adalah “prestasi” yang digunakan dalam konteks atau kalimat misalnya 

“mobil yang sangat cepat” atau high performance car. 

b) Adalah “pertunjukkan” yang biasanya digunakan dalam kalimat “folk dance 

performance” atau pertunjukkan tari-tarian rakyat. 

c) Adalah “pelaksanaan tugas”, misalnya dalam kalimat “in performing 

his/her duties.” 

Campbell et al. (1993) mendefinisikan kinerja sebagai “those action or behavior 

that are relevant to the organization’s goal and that can be scaled (measured) in terms of 

each individual’s proficience (that is, level of contribution)”. Definisi Campbell dan 

koleganya tersebut mengkonstruksikan kinerja dalam makna keahlian inti teknis (core 

technical proficiency). Sebagai contoh, memadamkan api merupakan operasionalisasi 

kinerja petugas pemadam kebakaran, karena tugas tersebut merupakan core technical 

proficiency. Core technical proficiency ini menunjuk pada kinerja kerja atau kinerja tugas. 

Secara teoritis maupun praktis, kinerja individual pegawai merupakan keluaran penting, 

mungkin yang terpenting, organisasi. Gibson et al. (1994:93) menyatakan bahwa kinerja 

individual pegawai merupakan faktor utama bagi organisasi untuk memaksimalkan 

efektivitas sumber daya manusia individual. Kinerja individu merupakan hal yang sangat 
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penting, karena kinerja individu merupakan bagian dari kinerja kelompok dan pada 

gilirannya menjadi bagian dari kinerja organisasi. 

H1: komunikasi internal memiliki pengaruh positif terhadap partisipasi. 

Komunikasi internal yang efektif dapat meningkatkan kinerja organisasi. Namun 

demikian, manajer harus memahami proses komunikasi sehingga mereka dapat 

merancang proses komunikasi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Komunikas juga 

meningkatkan kinerj pegawai. Studi-studi sebelumnya menemukan bahwa komunikasi 

internal memiliki hubungan positif dengan kinerja pegawai (Asamu 2014; Bhatia dan 

Balani 2015; Febrian et al. 2016; Kulachai et al. 2018). 

H2: komunikasi internal memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Uma (2015) menyatakan bahwa partisipasi karyawan merupakan proses dimana 

karyawan terlibat dalam pengambilan keputusan, bukan hanya menerima perintah dari 

atasan. Partisipasi karyawan berguna bagi penyaluran ide-ide karyawan yang 

bermanfaat, dan karyawan semakin cerdas dalam membuat keputusan. Oleh karenanya, 

pembangunan kinerja karyawan tanpa melibatkan partisipasi merupakan sesuatu yang 

sudah out of date (Poutsma et al. 2001). Hubungan antara partisipasi karyawan dengan 

kinerja kerja telah dikaji oleh berbagai peneliti. Penelitian yang dilakukan oleh Groen et 

al. (2017) menunjukkan bahwa partisipasi karyawan memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja. Demikian pula, hasil penelitian Rukmana et al. (2018) menunjukkan dukungan, 

dimana partisipasi pegawai memiliki pengaruh positif terhadap kinerja. Hasil-hasil 

penelitian ini sejalan dengan hasil-hasil penelitian sebelumnya (Bhatti et al., 2017; Ugwu 

et al. 2019). 

H3: Partisipasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Wagner 

(1994) menyatakan bahwa partisipasi pegawai secara umum didefinisikan sebagai suatu 

proses dimana terjadi pembagian pengaruh diantara individu yang secara hirarkikal tidak 

setara. Partisipasi manajemen merupakan praktek penyeimbangan keterlibatan manajer 

dan bawahan dalam pemrosesan informasi, pengambilan keputusan, dan penyelesaian 

masalah. Lebih lanjut Wagner (1994) menyatakan bahwa partisipasi dalam pengambilan 

keputusan dapat memuaskan kebutuhan aktualisasi diri karyawan dan, dengan demikian, 

meningkatkan motivasi dan inerja mereka. Hodginson (1999) mengemukakan bahwa 

intensitas partisipasi juga bervariasi tergantung pada filosofi manajerial perusahaan dan 

hubungan industrial dimana perusahaan berpartisipasi. 
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METODE PENELITIAN 

Responden adalah 52 karyawan pada suatu perusahaan yang bergerak pada  

industri jasa keuangan dan berlokasi di Bandung. Responden diminta untuk mengisi 

kuesioner untuk variabel-variabel yang menjadi objek riset dan bersifat self- 

administration. Instrumen pengukuran untuk komunikasi internal mengadaptasi dari the 

Communication Satisfaction Questionnaire yang di kembangkan oleh Downs dan Hazen 

(1977) yang tersusun atas 12 item. Instrumen pengukuran kinerja karyawan sebanyak 8 

item pernyataan mengadaptasi dari Jensen (2001). Pengukuran partisipasi dalam 

pengambilan keputusan mengadaptasi 6 item pernyataan dari Ugwu et al. (2019). 

Partisipasi menggunakan kuesioner yang diadaptasi dari Sumber Ugwu et al. (2019) yang 

terdiri atas 6 item pernyataan. 

Untuk mengukur kualitas instrumen pengukuran digunakan pengujian validitas 

dan reliabilitas. Instrumen pengukuran dinyatakan valid jika korelasi antara item dengan 

total item sekurangnya-kurangnya 0,30 (r ≥ 0,30). Item yang tidak valid dikeluarkan dari 

analisis. Demikian pula, instrumen pengukuran dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach 

alpha lebih besar daripada 0,60 (α > 0,60). Teknik analisis menggunakan statistic 

deskriptif yang mengukur rata-rata, deviasi standar, dan korelasi antar variabel 

(zeroorder correlation).Pengujian statistik menggunakan analisis jalur.Tatacara 

penggunaan analisis jalur mengacu pada rekomendasi dari Setiawan dan Ritonga (2011). 

Sumber : Olahan Penelitian 
Gambar 1 Model Analisis 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Penelitian diawali dengan pengujian kualitias Instrumen pengukuran dengan uji validitas 

dan reliabilitas instrumen pengukuran disajikan pada tabel 1. Instrumen pengukuran 

komunikasi internal berada pada rentang korelasi antara 0,347 – 0,799 dan berada diatas 

kriteria yang dipersyaratkan yaitu r > 0,30. Secara keseluruhan, insrumen pengukuran 

lainnya berada diatas kriteria yang ditetapkan. Dengan demikian, seluruh instrumen 

pengukuran adalah valid. Uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai koefisien cronbach 

alpha untuk masing-masing pengukuran adalah 0,828, 0,773, dan 0,736. Keseluruhan 

instrumen memenuhi kriteria yang dipersyaratkan yaitu α > 0,60, dan dapat dinyatakan 

bahwa seluruh instrumen pengukuran adalah reliabel. 

Selanjutnya mengenai Statistik Deskriptif. Skala pengukuran untuk setiap 

komunikasi dan partisipasi adalah 5-skala. Kriteria yang digunakan adalah nilai tengah 3 

sebagai standar perbandingan. Skor rata-rata untuk komunikasi internal adalah 3,55 dan 

skor rata-rata untuk partisipasi adalah sebesar 3,92. Besaran kedua skor tersebut berada 

di atas nilai tengah. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komunikasi internal 

organisasi menurut persepsi responden dapat dikategorikan cukup baik. Demikian pula, 

derajat partisipasi pegawai dapat dikategorikan cukup baik. Nampaknya, responden 

cukup berbahagia karena dapat terlibat atau dilibatkan dalam pengambilan keputusan. 

Kinerja diukur berdasarkan 7-skala. Skor rata-rata diatas nilai tengah (4,65 > 4,00) 

mengindikasikan bahwa kinerja pegawai menurut persepsi responden dapat 

dikategorikan cukup baik. Namun demikian, mengingat skala pengukuran adalah 7- skala, 

maka masih terdapat ruang yang cukup untuk peningkatan kinerja pegawai. Besaran skor 

standar deviasi untuk variabel yang diteliti cukup merata, dimana skor standar deviasi 

untuk kinerja memiliki nilai paling rendah yaitu sebesar 0,33. Hal ini menunjukkan 

adanya stabilitas persepsi untuk ketiga variabel yang diteliti. Hal ini tidak mengherankan, 
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mengingat responden pada umumnya adalah pegawai reguler yang lebih banyak bekerja 

dalam aspek-aspek yang bersifat rutin. 

Tabel 2 menyajikan korelasi antar variabel yang diteliti. Korelasi antara seluruh  variabel 

yang diteliti adalah positif dan signifikan. 

 

Pembahasan berikutnya adalah pengujian hipotesis. Gambar 1 menyajikan output 

program yang menunjukkan arah dan besaran koefisien jalur. Ketiga jenis hubungan 

tersebut memiliki arah positif. Namun, untuk memastikan tingkat signifikasi, tabel 3 

menyajikan output program. 
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Berdasarkan tabel 4 dapat dikemukakan beberapa hal terkait pengujian hipotesis 

yang diajukan.  Komunikasi internal dan Partisipasi. Nilai koefisien jalur adalah 0,312 dan 

signifikan pada level 0,015. Tingkat signifikansi tersebut berada diatas level yang 

dipersyaratkan yaitu α < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komunikasi 

internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Komunikasi internal dan Kinerja. Nilai koefisien jalur adalah 0,596 dan signifikan pada 

level 0,000 (***). Tingkat signifikansi tersebut jauh berada diatas level yang 

dipersyaratkan yaitu α < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komunikasi 

internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Partisipasi dan Kinerja.Nilai koefisien jalur adalah 0,552 dan signifikan pada level 0,002. 

Tingkat signifikansi tersebut berada diatas level yang dipersyaratkan yaitu α < 0,05. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komunikasi internal berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. 
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PEMBAHASAN 

Hipotesis pertama adalah komunikasi internal memiliki pengaruh positif terhadap 

partisipasi. Hipotesis ini berhasil dikonfirmasikan. Hasil penelitian ini 

mengkonfirmasikan hasil-hasil penelitian sebelumnya (Kulachai et al., 2018; Bonache 

2005) yang semakin efektif tentang komunikasi internal, maka diprediksikan partisipasi 

pegawai akan semakin tinggi. Mengenai hubungan antara komunikasi internal dengan 

partisipasi karyawan, Kulachai et al. (2018) menyatakan bahwa komunikasi memainkan 

peran penting dalam meningkatkan partisipasi pengembailan keputusan, mereka akan 

merasa dianggap sebagai anggota penting organisasi.   

Sebaliknya, terbatasnya partisipasi dalam pengambilan keputusan dapat  

menurunkan kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan, employee engagement. 

Komunikasi juga dapat meningkatkan intention to quit pegawai (Bonache 2005). 

Demikian pula, hasil penelitian Kulachai et al. (2018) menunjukkan bahwa komunikasi 

internal memiliki pengaruh signifikan terhadap partisipasi karyawan. 

Hipotesis kedua yang berhasil dikonfirmasikan adalah komunikasi internal 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian-penelitian sebelumnya (Asamu 2014; Bhatia dan Balani 2015; Febrian et al. 

2016; Kulachai et al. 2018). Komunikasi terjadi di dalam organisasi, terlepas dari apakah 

komunikasi tersebut dikelola secara sistematis ataupun tidak. Interaksi harian antar 

pegawai sangat diperlukan untuk memastikan bahwa pekerjaan dilaksanakan dengan 

baik. Komunikasi internal merupakan bentuk komunikasi yang dikelola secara sistematis 

dimana pegawai dianggap sebagai kelompok publik atau stakeholder. Tujuan strategis 

komunikasi adalah berkenaan dengan membangunan hubungan dua arah untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi. 

Mengutip pandangan Wrench et al. (2015), Atambo dan Mumanyi (2016) 

menyatakan bahwa pendekatan human relation sangat mendorong komunikasi dua arah 

antara pegawai dengan manajer, dan tidak merekomendasikan dialog yang bersifat 

unidireksi dari atasan ke bawahan. Selain itu, pendekatan human relation melihat 

komunikasi sebagai alat untuk menciptakan suasana kooporatif dari bawahan. Fakta 

menunjukkan bahwa pegawai memiliki keinginan untuk menyuarakan pendapatnya 

serta memberikan input terhadap tugas-tugas mereka. Oleh karenanya, sangat beralasan 
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jika peningkatan partisipasi pegawai dan kinerja mereka dapat ditingkatkan melalui 

pengakuan pada keberadaan pegawai sebagai stakeholder melalui komunikasi internal 

yang sistematis. 

Hipoteis ketiga diajukan adalah partisipasi memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis berhasil 

dikonfirmasikan, dan hasil ini sejalan dengan penelitian-penelitian sebelumnya (Bhatti et 

al., 2017; Ugwu et al. 2019). Uma (2015) mengemukakan bahwa partisipasi merupakan 

sarana motivasional yang efektif jika bawahan mengambil bagian dalam proses 

pengambilan keputusan. 

Bawahan lebih termotivasi untuk mengimplementasikan keputusan, dan mereka 

memandang aktivitas mereka sebagai miliknya. Oleh karenanya, sangat beralasan jika 

partisipasi pegawai dalam pengambilan keputusan dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

Efek-efek langsung, efek tidak langsung, dan efek total total disajikan pada tabel 5. 

Komunikasi internal memiliki efek langsung terhadap partisipasi sebesar 0,309,  

efek langsung sebesar 0,377 terhadap kinerja, dan efek tidak langsung terhadap kinerja 

melalui partisipasi sebesar 0,109. Secara total, komunikasi internal memiliki efek total 

sebesr 0,486 terhadap kinerja. Partisipasi memiliki efek langsung sebesar 0,353 terhadap 

kinerja. 

Besaran koefisien efek-efek tersebut di atas menunjukkan bahwa komunikasi 

internal berperan penting dalam peningkatan partisipasi pegawai, terlebih-lebih kinerja 

pegawai. Pentingnya komunikasi internal diperkuat dengan melihat nilai C.R. Nilai C.R 
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dari komunikasi internal menuju kinerja adalah leih besar daripada besaran koefisien 

jalur dari partisipasi ke kinerja (3.330 > 3.116). Besaran nilai tersebut dapat ditafsirkan 

bahwa dampak komunikasi internal lebih kuat bila dibandingkan dengan partisipasi. 

Kemampuan menjelaskan variasi komunikasi internal nampaknya lebih kuat 

terhadap kinerja daripada terhadap partisipasi. Sebanyak 34,9% variasi pada kinerja 

dapat dijelaskan oleh variasi komunikasi internal dan partisipasi. Namun, variasi pada 

partisipasi hanya mampu dijelaskan sebayak 9,5% oleh variasi komunikasi internal. 

KESIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan: 1) semakin efektif komunikasi internal, maka 

diprediksikan partisipasi pegawai akan semakin tinggi. 2) komunikasi internal memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 3) partisipasi memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang substansial, yaitu jumlah sampel 

sebanyak 57 serta penggunaan dua buah variabel sebagai prediktor kinerja. Tentunya, 

mempersempit generalisasi dan aplikasi hasil-hasil penelitian. Besaran koefisien 

determinasi yang rendah untuk partisipasi menunjukkan keterbatasan tersebut. 

Berdasarkan keterbatasan tersebut di atas, penulis menyarankan hal-hal berikut. 

Pertama, peneliti berikutnya supaya menambah bentuk komunikasi lainnya sebagai 

prediktor, misalnya kepuasan komunikasi. Kedua, memperbesar subjek penelitian dan 

mengembangkannya pada bidang yang berbeda industri lain sehingga hasil penelitian 

memiliki tingkat generalisasi yang lebih tinggi.  
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