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ABSTRACT 

 
This research aims to analyze the effect of communication and organizational commitment on employees 

performance in the Tourism and Culture Office of Gowa Regency. This research used explanatory 

research with survey data collection metods. The population in this research was all employes. The 

sampling technique in this research was probability sampling with saturated sample technique (all 

sample). Data were analyzes by using simple linear regression with SPSS 20. The result showed that: (1) 

communication partially affected employees performance by 43,2%; (2) commitment affected partially 

employees performance by 55,8%; and (3) communication and commitment affected employees 

performance by 74,8% and the rest were influenced by other variable not include in the modle. 
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PENDAHULUAN 
 

Komunikasi dapat berlangsung dengan 

beberapa cara, yakni secara vertikal (dari atas 

ke bawah) maupun secara horisontal (dari 

bawah ke atas). Cara-cara komunikasi ini akan 

sangat mempengaruhi prestasi kerja pegawai, 

karena sangat tergantung pada mekanisme 

komunikasi itu sendiri, yang lebih banyak 

menggunakan komunikasi verbal, yakni 

komunikasi yang menggunakan simbol-simbol 

atau kata-kata, baik secara lisan maupun 

tulisan. 

Kemampuan menggunakan komunikasi 

verbal secara efektif sangat penting bagi 

pegawai karena memungkinkan 

pengidentifikasian tujuan, pengembangan 

strategi, dan tingkah laku untuk mencapai 

tujuan.  Terdapat beberapa macam tipe 

komunikasi verbal, baik secara lisan (instruksi, 

pengarahan, laporan lisan, dan pembicaraan) 

maupun secara tulisan (surat, memo, petunjuk, 

dan laporan). Agar komunikasi ini berhasil, 

diperlukan suatu upaya, yakni mengetahui 

karakteristik subyek penerima informasi, 

obyek informasi dan cara komunikasi. 

Hasil pengamatan di lapangan 

menunjukkan bahwa komunikasi pada Dinas 

Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Gowa, 

selama ini masih memiliki beberapa 

permasalahan yang umum, yakni pada saat 

proses komunikasi berlangsung, penggunaan 

kata-kata kiasan masih sulit diterima oleh  

sebagian besar pegawai karena adanya 

perbedaan kualitas pegawai sehingga pesan 

dan informasi seringkali salah dalam hal 

interpretasi. Kondisi ini mengakibatkan 

pegawai sulit memahami makna pesan dalam 

komunikasi, menerima pesan tanpa melakukan 

analisa terhadap pesan tersebut, lebih percaya 

pada pesan yang disampaikan oleh orang yang 

dituakan atau jabatan lebih tinggi dan  adanya 

overlapping dalam menerima pesan. 

Kondisi secara aktual menunjukan 

bahwa masih ada sebagian pegawai yang mau 

mendengarkan perintah, instruksi, dan 

pengarahan dari orang tertentu, seperti kepala 

kantor. Selain itu, sering terjadi, dimana 

pegawai sudah menerima instruksi dari Kepala  

Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten 

Gowa, namun mendapatkan instruksi yang 

berbeda dari kepala bidang, sehingga waktu 

penyelesaian tugas menjadi terhambat dan 

kualitas hasil pekerjaan menurun dan kinerja 

organisasi terhambat. 

Komitmen organisasi merupakan topik 

penelitian yang menarik dikalangan praktisi 

dan akademis dewasa ini. Minat ini muncul 

karena komitmen organisasi sangat 

mempengaruhi perilaku pegawai dalam 

mailto:yusmariniyusuf@gmail.com
mailto:sutardjotui@gmail.com
mailto:rusdiahr@gmail.com


MM Journal 

STIE YPUP Makassar 

133 Volume 1, Nomor 2, Desember 2020, pp 132-141 

melaksanakan pekerjaannya. Seorang pegawai 

yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

organisasi akan menunjang efektivitas 

pencapaian tujuan organisasi (Liou dan Nyhan, 

2002). 

Komitmen pegawai menjadi hal penting 

bagi sebuah organisasi dalam menciptakan 

kelangsungan hidup apapun bentuk 

organisasinya.  Komitmen menunjukkan hasrat 

pegawai untuk tetap tinggal dan bekerja, serta 

mengabdikan diri bagi organisasi.  Banyak hal 

yang mendorong terciptanya komitmen 

organisasi, diantaranya kepuasan yang 

diperoleh oleh pegawai selama mereka 

bekerja, antara lain kepuasan akan pembayaran 

yang diberikan oleh organisasi, kepuasan akan 

kondisi kerja merupakan faktor penentu 

komitmen organisasi yang pada akhirnya 

mendorong motivasi kerja pegawai untuk terus 

meningkatkan kinerjanya demi kelangsungan 

hidup organisasi (Armansyah, 2002). 

Konsep komitmen mempunyai peran 

penting dan filosofi Human Resources 

Management (HRM).  Kebijakan HRM 

didesain untuk meningkatkan integrasi 

organisasi, komitmen pegawai, fleksibilitas, 

dan kualitas kerja pegawai. Sumber daya 

manusia tidak akan termotivasi untuk berperan 

serta dalam proses menumbuhkembangkan 

kompetensi manajerial jika mereka tidak 

memiliki komitmen terhadap organisasi. Lebih 

lanjut Wiener (2002), berpendapat bahwa 

dengan dimilikinya komitmen, maka pegawai 

akan rela berkorban demi kemajuan organisasi, 

bersedia memberikan perhatian yang besar 

pada perkembangan organisasi dan memiliki 

tekad kuat untuk menjaga eksistensi organisasi 

di dalam pasar. 

Berdasarkan hasil observasi sejak awal 

Tahun 2015, diketahui bahwa komitmen 

pegawai dalam pelaksanaan tugas dan 

tanggung jawab perlu mendapatkan  perhatian. 

Komitmen pegawai ini ditunjukkan oleh sikap 

dan loyalitas, serta merupakan proses 

berkelanjutan sebagai anggota organisasi 

dalam mengekspresikan perhatian pada 

kesuksesan dan kebaikan organisasi. Masih 

adanya pegawai yang memiliki komitmen 

yang rendah terhadap organisasi, seperti yang 

berkaitan secara psikologis, yakni kurang 

bangga menjadi bagian dari organisasi. Juga 

berkaitan secara moral, seperti kurang 

bergairah terhadap pekerjaan, tidak merasa 

khawatir dan merasa rugi jika memutuskan 

untuk meninggalkan organisasi. Terakhir, 

berkaitan secara norma atau budaya, seperti 

tidak ada upaya memberi balasan atas apa 

yang telah diterima dari organisasi dan belum 

adanya komitmen untuk tetap bertahan karena 

ikatan moral terhadap organisasi. 

Berdasarkan uraian latar belakang 

masalah tersebut, maka dapat dirumuskan 

permasalahan yaitu: 1) Apakah komunikasi 

berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa?; 2) Apakah komitmen 

organisasi berpengaruh secara parsial terhadap 

kinerja pegawai Dinas Pariwisata dan 

Kebudayaan Kabupaten Gowa?; 3) Apakah 

komunikasi dan komitmen organisasi secara 

simultan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa? 

Sesuai dengan latar belakang masalah 

dan rumusan masalah yang telah diuraikan, 

maka yang menjadi tujuan penelitian adalah 

mengetahui, menganalisis  dan menjelaskan 

tentang: 1) Pengaruh komunikasi secara 

parsial terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Gowa; 

2) Pengaruh komitmen organisasi secara 

parsial terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Gowa; 

dan 3) Pengaruh simultan komunikasi dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai 

Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten 

Gowa. 

 

TINJAUAN LITERATUR 

 

Komunikasi organisasi dapat 

didefinisikan sebagai pertunjukan dan 

penafsiran pesan diantara unit-unit komunikasi 

yang merupakan bagian dari suatu organisasi 

tertentu. Suatu organisasi terdiri dari unit-unit 

komunikasi dalam hubungan-hubungan antara 

satu dengan lainnya dan berfungsi dalam suatu 

lingkungan. Komunikasi oganisasi terjadi 

kapanpun juga, setidak-tidaknya ada satu 

orang yang menduduki suatu jabatan dalam 

suatu organisasi menafsirkan suatu 

pertunjukan pesan. 

Secara tradisional (fungsionalis dan 

objektif), komunikasi organisasi cenderung 

menekankan kegiatan penanganan pesan yang 

terkandung dalam suatu batas organisasional 

(organizational boundary). Fokus utamanya 

adalah menerima, menafsirkan, dan bertindak 

berdasarkan informasi dalam suatu konteks, 

dimana tekanannya adalah komunikasi sebagai 
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suatu alat yang memungkinkan orang 

beradaptasi dengan lingkungan mereka. 

Sementara sifat terpenting komunikasi 

organisasi adalah penciptaan pesan, 

penafsiran, dan penanganan kegiatan anggota 

organisasi. Bagaimana komunikasi 

berlangsung dalam organisasi dan apa 

maknanya bergantung pada konsepsi 

seseorang mengenai organisasi. Bila organisasi 

dianggap sebagai struktur atau wadah yang 

telah ada sebelumnya, maka komunikasi 

dianggap sebagai suatu substensi nyata yang 

mengalir ke atas, ke bawah, dan ke samping 

dalam suatu wadah. Dalam pandangan itu, 

komunikasi berfungsi mencapai tujuan dari 

suatu organisasi. 

Pada dasarnya komunikasi digunakan 

untuk menciptakan atau meningkatkan 

aktifitas hubungan antara manusia atau 

kelompok. Jenis komunikasi terdiri atas 

komunikasi vertikal dan komunikasi 

horisontal. 

Komitmen organisasional pada dasarnya 

dapat diartikan atau didefinisikan sebagai  

keingingan kuat untuk tetap sebagai anggota 

organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha 

keras sesuai keinginan organisasi, dan 

keyakinan tertentu, penerimaan nilai dan 

tujuan organisasi (Luthans, 2006). Dengan 

kata lain, komitmen organisasi merefleksikan 

loyalitas karyawan pada organisasi dan proses 

berkelanjutan, dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap 

organisasi dan keberhasilan serta kemajuan 

yang berkelanjutan. 

Komitmen adalah kondisi psikologis 

yang mencirikan hubungan antara karyawan 

dengan organisasinya. Komitmen organisasi 

tersebut dapat menentukan kelangsungan 

hubungan karyawan dengan organisasinya 

(Rachid, 2003). 

Menurut Meyer dan Allen dalam 

Zacharias (2016), komitmen organisasi 

merupakan suatu konstruk yang mencakup 

kebutuhan, keinginan, dan kewajiban yang 

diimplementasi kedalam tiga komponen, yaitu 

affective, continuance dan normative. Affective 

commitment didefinisikan sebagai suatu proses 

sikap, dimana seseorang merasa memiliki 

hubungan atau keterikatan dengan perusahaan 

karena adanya kesamaan nilai dan tujuan. 

Affective commitment merupakan suatu 

interaksi positif antara karyawan dengan 

perusahaan karena adanya kesamaan nilai. 

Affective commitment merupakan tingkat 

loyalitas karyawan terhadap organisasinya. 

Komitmen ini akan mempengaruhi kuat 

lemahnya keterlibatan karyawan dalam 

organisasinya. Continuance commitment 

didefinisikan sebagai suatu keinginan 

karyawan untuk tetap menjadi karyawan pada 

perusahaan, dimana saat ini mereka bekerja 

karena adanya kerugian jika mereka keluar 

dari perusahaan. Continuance commitment 

merupakan ide atau pemikiran karyawan 

tentang kerugian-kerugian yang mungkin 

dihadapi jika mereka keluar dari organisasi 

(Feinstein, 2000). Sedangkan normative 

commitment merupakan kewajiban yang 

dirasakan oleh karyawan, bahwa karyawan 

idealnya tidak berpindah pekerjaan ke 

perusahaan lain. 

Simamora (2001), kinerja merupakan 

suatu pencapaian persyaratan pekerjaan 

tertentu yang akhirnya secara langsung dapat 

tercermin dari keluaran (outcomes) yang 

dihasilkan. Nawawi (2003) mengistilahkan 

kinerja sebagai karya, yaitu suatu hasil 

pelaksanaan pekerjaan, baik yang bersifat fisik 

atau non fisik. 

Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai 

oleh pekerja dalam bidang pekerjaannya 

menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk 

suatu pekerjaan tertentu dan dievaluasi untuk 

orang-orang tertentu. Seseorang agar mencapai 

kinerja yang tinggi tergantung kepada 

kerjasama, kepribadian, kepandaian yang 

beranekaragam, kepemimpinan, keselamatan, 

pengetahuan pekerjaan, kehadiran, kesetiaan, 

ketangguhan dan inisiatif. Demikian pula 

menurut Robins (2006), kinerja pegawai 

sebagai fungsi dari interaksi antara 

kemampuan dan motivasi. Jika ada yang tidak 

memadai, kinerja akan dipengaruhi secara 

negatif. Disamping motivasi, perlu juga 

dipertimbangkan kemampuan (kecerdasan dan 

keterampilan) untuk menjelaskan dan menilai 

kinerja pegawai. 

Menurut Umar (2001), bahwa kejelasan 

wewenang dan tanggung jawab setiap peserta 

dalam suatu organisasi akan mendukung 

kinerja (performance) organisasi tersebut. 

Walaupun kejelasan wewenang dan tanggung 

jawab setiap peserta harus disertai dengan 

kapasitas masing-masing peserta organisasi 

bersangkutan. 

Untuk mencapai tujuan sebagaimana 

yang diharapkan, maka baik individu maupun 

organisasi dalam menjalankan aktifitasnya 

harus didasari oleh peraturan dan kinerja yang 
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baik. Atau dengan kata lain, organisasi yang 

merupakan salah satu bentuk sistem yang 

terdiri dari beberapa sub sistem yang berkaitan 

satu sama lainnya dalam mencapai tujuan atau 

sasaran yang diinginkan. Dalam hal ini, 

sebenarnya terdapat hubungan yang erat antara 

kinerja perorangan (individu performance) 

dengan kinerja lembaga (institutional 

performance) atau kinerja perusahaan 

(corporate performance). Dengan kata lain, 

bila kinerja pegawai baik, maka kemungkinan 

besar kinerja perusahaan juga baik. 

Menurut Dessler (2000), alasan 

perlunya menilai kinerja pegawai adalah 

menyediakan informasi sebagai dasar 

pengambilan keputusan tentang promosi dan 

gaji, menyediakan kesempatan bagi pegawai 

untuk bersama-sama meninjau perilaku 

pegawai berkaitan dengan pekerjaannya. 

Penilaian pegawai juga memungkinkan 

pegawai menyusun suatu rencana untuk 

memperbaiki setiap definisi yang dapat 

diketahui. Dengan demikian, kinerja adalah 

suatu hasil kesuksesan yang dicapai oleh 

pegawai dalam bidang pekerjaannya menurut 

kriteria yang berlaku untuk suatu pekerjaan 

tertentu dan dievaluasi oleh orang-orang 

tertentu. Dalam penilaian kinerja pegawai, 

tidak hanya menilai hasil secara fisik, tetapi 

juga pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan 

yang menyangkut berbagai bidang, seperti 

kemampuan kerja, kerajinan, disiplin, 

hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai 

dengan bidang dan tingkatan pekerjaan 

(Suprihanto, 2004). 

Menurut Mangkunegara (2002), aspek-

aspek yang dipakai dalam penilaian kinerja 

meliputi kualitas, kuantitas, waktu yang 

dipakai, jabatan yang dipegang, absensi dan 

keselamatan dalam menjalankan tugas. Ia 

kemudian membagi pekerjaan menjadi 2 (dua) 

jenis, yaitu pekerjaan produksi dan non 

produksi. 

Penelitian terdahulu yang berkaitan 

dengan penelitian ini antara lain: Rohyatul 

Jannah (2014) dengan judul penelitian Fungsi 

Komunikasi Vertikal Dalam Meningkatkan 

Produktifitas Kerja Pegawai di PT. Telkom 

Kandatel Bandung.  Melalui analisis kualitatif, 

peneliti menyimpulkan bahwa komunikasi 

vertikal yang dilakukan oleh Humas PT. 

Telkom Kandatel Bandung dalam 

meningkatkan produktifitas kerja pegawai 

dalam beberapa hal perlu diperhatikan, yakni 

efektifitas dalam pemberian reward dan juga 

kesejahteraan pegawainya melalui perhatian 

atas jenjang karir pegawai. Persamaan 

penelitian ini pada variabel komunikasi, 

namun perbedaannya pada alat analisis, 

dimana penelitian ini menggunakan analisis 

kuantitatif dan penelitian sebelumnya 

menggunakan analisis kualitatif. Magdalena 

Ginting (2010) dengan judul Pengaruh 

Komunikasi Internal Terhadap Kinerja Tenaga 

Kesehatan Rumah Sakit Umum Herna Medan. 

Melalui analisis regresi linear berganda, 

peneliti menyimpulkan bahwa komunikasi 

vertikal (p=0,013) dan komunikasi horizontal 

(p=0,029) mempunyai pengaruh terhadap 

kinerja tenaga kesehatan. Komunikasi 

diagonal dalam penelitian ini tidak 

berpengaruh terhadap kinerja tenaga 

kesehatan. Persamaan penelitian ini pada 

variabel komunikasi dan alat analisis regresi 

linear berganda, namun perbedaannya pada 

indikator komunikasi, dimana penelitian ini 

menggunakan komunikasi vertikal dan 

horizontal sebagai indikator, sementara 

penelitian sebelumnya menggunakan 

komunikasi vertikal, horizontal, dan diagonal 

sebagai variabel. 

Berdasarkan latar belakang, tinjauan 

pustaka dan kerangka pikir, maka hipotesis 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 1) 

Komunikasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa secara parsial; 2) Komitmen 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Gowa 

secara parsial; 3) Komunikasi dan komitmen 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Gowa 

secara simultan. 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

  

 
Sumber: Yusmarini (2020) 
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METODE PENELITIAN 

 

Berdasarkan permasalahan dan tujuan 

penelitian, maka penelitian ini menggunakan 

jenis penelitian eksplanasi dengan metode 

pengumpulan data survei. Penelitian 

explanatory, yaitu penelitian yang 

menjelaskan hubungan kausal antara variabel-

variabel melalui pengujian hipotesis 

(Zacharias dan Rahawarin, 2015). Penelitian 

ini akan menjelaskan pengaruh variabel 

kompetensi dan komitmen terhadap kinerja. 

Penelitian eksplanasi adalah penelitian yang 

bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-

variabel yang diteliti serta hubungan antara 

satu variabel dengan variabel yang lain. 

Penelitian ini berlangsung selama 3 

bulan pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai Dinas Pariwisata dan 

Kebudayaan Kabupaten Gowa yang berjumlah 

46 orang. Teknik pengambilan sampel dalam 

penelitian ini adalah probability sampling 

dengan teknik sampel jenuh (sampel penuh), 

yakni sebanyak 46 orang, karena jumlah 

populasi yang relatif kecil (Zacharias dan 

Rahawarin, 2015). 

Pada prinsipnya pengumpulan data 

dilakukan guna memperoleh data primer 

maupun data sekunder sehingga data yang 

dibutuhkan tersebut dapat dikumpulkan dan 

dianalisis lebih lanjut sesuai dengan tujuan 

penelitian. Guna mendukung analisa dalam 

penelitian ini, maka teknik pengumpulan data 

yang digunakan adalah kuisioner yang disusun 

dalam bentuk pertanyaan tertutup dan diajukan 

kepada responden yang telah ditetapkan 

sebagai sampel. Teknik ini dilakukan untuk 

memperoleh data deskriptif yang 

dikuantifikasikan yang akan digunakan untuk 

menguji hipotesis dengan model kajian skala 

indeks dengan 4 alternatif jawaban untuk 

masing-masing pertanyaan yang diajukan 

dalam daftar kuesioner. Penentuan skala 

dengan ketentuan sangat tinggi (score = 4), 

tinggi (score = 3), cukup rendah (score = 2), 

rendah (score = 1). Skala yang digunakan 

tersebut merupakan skala modifikasi dari skala 

likert, yaitu dengan meniadakan kategori 

jawaban yang berada di tengah (bila kategori 

jawaban ganjil), karena bisa menimbulkan 

kecenderungan responden menjawab ke 

tengah/kategori tengah (central tendency 

effect) (Tiro, 2000). 

Untuk membatasi ruang lingkup 

penelitian, maka diberikan beberapa definisi 

operasional variabel berikut ini: 1) 

Komunikasi adalah pola dan bentuk 

komunikasi yang terjadi dalam konteks dan 

jaringan organisasi yang melibatkan bentuk-

bentuk komunikasi formal dan informal; 2) 

Komitmen pegawai adalah sikap yang 

menunjukkan loyalitas karyawan dan 

merupakan proses berkelanjutan bagaimana 

seorang anggota organisasi mengekspresikan 

perhatian mereka kepada kesuksesan dan 

kebaikan organisasinya; dan 3) Kinerja 

pegawai adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

pegawai. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Sumber daya manusia/aparatur 

merupakan unsur penting penggerak dan 

organisasi yang berpengaruh langsung 

terhadap lingkungan strategi organisasi, dilihat 

dari jumlah dan kualifikasinya, maka sumber 

daya aparatur yang dimiliki Dinas Pariwisata 

dan Kebudayaan Kabupaten Gowa yang cukup 

memadai secara kwantitas dalam mendukung 

tugas pokok dan fungsi organisasi. Jumlah 

pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa sebanyak 46 orang. 

 

 
 

Tabel 1 menunjukkan bahwa pegawai 

yang menduduki jabatan sebanyak 21 pegawai, 

mulai dari Kepala Dinas 1 orang, Sekretaris 

sebanyak 1 orang, Kepala Sub Bagian 

sebanyak 3 orang, Kepala Bidang sebanyak 4 

orang, dan Kepala Seksi sebanyak 12 orang. 

Sedangkan jumlah pegawai berdasarkan 

pangkat dan golongan, sebagian besar 

bergolongan III, yakni penata muda, penata 

muda tingkat 1, penata dan penata tingkat 1. 
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Pegawai berdasarkan pendidikan, sebagian 

besar berpendidikan Sarjana Strata 1 yang 

menunjukkan bahwa tingkat pendidikan di 

Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten 

Gowa cukup memadai. 

Uji validitas dilakukan dengan 

mengkorelasikan skor tiap item dengan skor  

total dari masing-masing atribut. Menurut 

Sugiyono (2001), corrected item total 

corelation  merupakan korelasi antar skor total 

item, interpretasinya dengan 

mengkonsultasikan  nilai r kritis, jika r 

hitung>r kritis, maka instrumen dinyatakan 

valid. Dari uji validitas yang dilakukan  

terhadap skor tiap item dengan skor total dari 

masing-masing atribut dalam penelitian 

didapatkan hasil seluruh item variabel bebas 

dan variabel terikat menunjukkan sahih atau 

valid, dengan nilai corrected item total 

corelation positif di atas angka r tabel.  

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Konstruk 

Variabel Komunikasi 

 
Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Konstruk 

Variabel Komitmen 

 
Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Konstruk 

Variabel Kinerja 

 
Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

 

Dari uji validitas yang dilakukan  

terhadap skor tiap item dengan skor total dari 

masing-masing atribut dalam penelitian 

didapatkan hasil seluruh item variabel  bebas 

dan variabel terikat menunjukkan sahih atau 

valid, dengan nilai corrected item total 

corelation  positif di atas angka r tabel.  

Instrumen dikatakan reliabel apabila 

dipergunakan beberapa kali untuk mengukur 

obyek yang sama akan menghasilkan data 

yang sama. Teknik yang digunakan untuk 

melakukan uji reliabilitas adalah dengan 

menggunakan alpha cronbach, yaitu 

mengelompokkan item-item menjadi dua atau 

beberapa belahan. Apabila  rhit > 0,6 maka data 

penelitian dianggap cukup baik dan reliabel 

untuk digunakan sebagai  input dalam proses 

penganalisisan data guna menguji hipotesis 

penelitian.  

 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 

 
Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

 

Variabel komunikasi adalah pola dan 

bentuk komunikasi yang terjadi dalam konteks 

dan jaringan organisasi yang melibatkan 

bentuk-bentuk komunikasi formal dan 

informal.  Ada dua dimensi komunikasi pada 

penelitian ini, yakni komunikasi vertikal dan 

komunikasi horisontal yang diuraikan secara 

terpisah dengan masing-masing indikator.  

Adapun distribusi frekuensi jawaban 

responden terhadap dimensi komunikasi 

vertikal pada variabel komunikasi dapat dilihat 

pada tabel berikut ini : 
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Tabel 6. Deskripsi Variabel Komunikasi 

pada Dimensi Komunikasi Vertikal 

 
Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

 

Tabel 7. Deskripsi  Variabel Komunikasi 

pada Dimensi Komunikasi Horisontal 

 
Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

 

Komitmen pegawai adalah sikap yang 

menunjukkan loyalitas karyawan dan 

merupakan proses berkelanjutan bagaimana 

seorang anggota organisasi mengekspresikan 

perhatian mereka kepada kesuksesan dan 

kebaikan organisasinya.  Ada tiga dimensi 

komitmen pegawai pada penelitian ini, yakni 

komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, 

dan komitmen normatif yang diuraikan secara 

terpisah dengan masing-masing indikator.   

 

Tabel 8. Deskripsi Variabel Komitmen 

Pegawai pada Dimensi Komitmen Afektif 

 
Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

 

Tabel 9. Deskripsi  Variabel Komitmen 

Pegawai pada Dimensi Komitmen 

Berkelanjutan 

 
 

Tabel 10. Deskripsi Variabel Komitmen 

Pegawai pada Dimensi Komitmen Normatif 

 
Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

 

Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang 

dicapai oleh pegawai.  Indikator yang 

digunakan adalah pencapaian sasaran, kualitas 

pekerjaan, ketepatan waktu, kuantitas hasil dan 

kepemimpinan.   

 

Tabel 11. Deskripsi Variabel Kinerja 

 
Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

 

Variabel komunikasi (X1) bertanda 

positif, ini berarti bila komunikasi berlangsung 

dengan baik akan mengakibatkan kinerja 

pegawai bertambah. Selanjutnya, besarnya 

koefisien regresi 0,189, artinya bahwa setiap 

kenaikan satu unit variabel komunikasi akan 

mengakibatkan kenaikan sebesar 0,189 satuan 

kinerja pegawai, bila variabel lainnya konstan. 

Hasil analisis deksriptif menunjukkan 

bahwa indikator-indikator pada dimensi 

komunikasi vertikal dan dimensi komunikasi 

horisontal berada pada kategori baik. Hal ini 

menunjukan bahwa ada tiga arus komunikasi 

pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 
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Kabupaten Gowa. Pertama, komunikasi 

vertikal ke bawah yang merupakan wahana 

bagi pimpinan untuk menyampaikan berbagai 

hal kepada para bawahannya, seperti perintah, 

instruksi, kebijaksanaan baru, pengarahan, 

pedoman kerja, nasihat dan teguran. Kedua, 

komunikasi vertikal ke atas, dimana para 

pegawai selalu ingin didengar oleh para 

atasannya. Keinginan demikian dimanfaatkan 

untuk menyampaikan berbagai hal, seperti 

laporan hasil pekerjaan, masalah yang 

dihadapi, baik yang sifatnya kedinasan 

maupun yang sifatnya pribadi dan saran-saran 

yang menyangkut pelaksanaan tugas masing-

masing. Ketiga, komunikasi horisontal yang 

berlangsung antara orang-orang yang berada 

pada tingkat yang sama dalam hirarki 

organsiasi, akan tetapi melaksanakan kegiatan 

yang berbeda-beda.  

Koefisien determinasi parsial 

menjelaskan pengaruh setiap perubahan 

variabel independen (X) terhadap perubahan 

variabel dependen (Y). Dari hasil pengolahan 

data menunjukkan, bahwa koefisien parsial (r) 

untuk variabel komunikasi sebesar 0,432. Ini 

berarti bahwa variabel komunikasi dapat 

menjelaskan setiap variasi perubahan kinerja 

pegawai sebesar 0,432, dengan asumsi bahwa 

variabel lainnya konstan, artinya menunjukkan 

bahwa komunikasi memiliki korelasi dengan 

kinerja pegawai sebesar 43,2% dengan asumsi 

variabel lainnya tidak berubah. 

Pengujian koefisien regresi variabel-

variabel, variabel komunikasi (X1) signifikan 

atau tidak signifikan, dilakukan pengujian 

kemaknaan harga t. Pengujian tersebut 

dilakukan dengan uji dua arah, dengan 

mempergunakan taraf nyata sebesar 5%.  Hasil 

pengujian tersebut diperoleh thitung untuk 

variable komunikasi sebesar 3,138. Sedangkan 

besarnya ttabel pada taraf kepercayaan 5% 

adalah sebesar ± 2,021.  Nilai-nilai tersebut 

dapat dijelaskan bahwa secara parsial (sendiri-

sendiri), variable komunikasi berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja pegawai 

karena nilai t hitung > nilai t tabel. Nilai t hitung dari 

variabel bebas tersebut berada dalam daerah 

penolakan Ho, hal ini berarti bahwa koefisien 

regresi variabel komunikasi tidak sama dengan 

0, dengan perkataan lain koefisien variabel 

tersebut adalah signifikan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Wandi et al (2019) yang 

menyimpulkan bahwa komunikasi memiliki 

pengaruh signifikan dengan arah yang positif 

terhadap kinerja pegawai BPBD Provinsi 

Banten sebesar 48,1%. Juga sejalan dengan 

penelitian Junaidi (2018) yang menyimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan komunikasi secara parsial terhadap 

kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Cabang 

Banjarmasin.  

Variabel  komitmen (X2) ternyata 

bertanda positif, ini berarti bila individu 

memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

organisasi, maka akan mendukung kinerja 

pegawai. Selanjutnya, besarnya koefisien 

regresi 0,209, artinya bahwa setiap kenaikan 

satu unit variabel komitmen pegawai akan 

mengakibatkan kenaikan sebesar 0,209 satuan 

kinerja pegawai, bila variabel lainnya konstan. 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan 

bahwa semua indikator dipersepsikan positif 

oleh responden yang menjadi penanda bahwa 

komitmen organisasi yang dibentuk oleh 

pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa merupakan suatu konstruk 

yang mencakup kebutuhan, keinginan, dan 

kewajiban yang diimplementasi ke dalam tiga 

komponen yaitu affective, continuance dan 

normative. Affective commitment didefinisikan 

sebagai suatu proses sikap, dimana seseorang 

merasa memiliki hubungan atau keterikatan 

dengan perusahaan karena adanya kesamaan 

nilai dan tujuan. Affective commitment 

merupakan suatu interaksi positif antara 

karyawan dengan perusahaan karena adanya 

kesamaan nilai. Affective commitment 

merupakan tingkat loyalitas karyawan 

terhadap organisasinya. Komitmen ini akan 

mempengaruhi kuat lemahnya keterlibatan 

karyawan dalam organisasinya. Continuance 

commitment didefinisikan sebagai suatu 

keinginan karyawan untuk tetap menjadi 

karyawan pada perusahaan, dimana saat ini 

mereka bekerja karena adanya kerugian jika 

mereka keluar dari perusahaan.  Continuance 

commitment merupakan ide atau pemikiran 

karyawan tentang kerugian-kerugian yang 

mungkin dihadapi jika mereka keluar dari 

organisasi. Sedangkan normative commitment 

merupakan kewajiban yang dirasakan oleh 

karyawan, bahwa karyawan idealnya tidak 

berpindah pekerjaan ke perusahaan lain. 

Koefisien determinasi parsial 

menjelaskan pengaruh setiap perubahan 

variabel independent (X) terhadap perubahan 

variabel dependent (Y). Dari hasil pengolahan 

data menunjukkan, bahwa koefisien parsial (r) 

untuk variabel komitmen pegawai sebesar 



Analisis Komunikasi Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai  

140 Yusmarini Yusuf1, Sutarjo Tui2, Rusdiah Hasanuddin3 

0,558. Ini berarti bahwa variabel komitmen 

pegawai dapat menjelaskan setiap variasi 

perubahan kinerja pegawai sebesar 0,558, 

dengan asumsi bahwa variabel lainnya 

konstan, artinya menunjukkan bahwa 

komitmen pegawai memiliki korelasi yang 

cukup besar dengan kinerja pegawai sebesar 

55,8% dengan asumsi variabel lainnya tidak 

berubah. 

Pengujian koefisien-koefisien regresi 

variabel-variabel, maka variabel komitmen 

(X2) signifikan atau tidak signifikan dilakukan 

pengujian kemaknaan harga t. Pengujian 

tersebut dilakukan dengan uji dua arah, dengan 

mempergunakan taraf nyata sebesar 5%.  Hasil 

pengujian tersebut diperoleh thitung untuk 

variabel komitmen sebesar 4,412. Sedangkan 

besarnya ttabel pada taraf kepercayaan 5% 

adalah sebesar ± 2,021.  Nilai-nilai tersebut 

menjelaskan bahwa secara parsial (sendiri-

sendiri), variabel komitmen berpengaruh 

secara signifikan terhadap terhadap kinerja 

pegawai karena nilai t hitung > nilai t tabel. Nilai t 

hitung dari variabel bebas tersebut berada dalam 

daerah penolakan Ho, hal ini berarti bahwa 

koefisien regresi variabel komitmen pegawai 

tidak sama dengan 0, dengan perkataan lain 

koefisien variabel tersebut adalah signifikan.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Sapitri (2016), bahwa komitmen organisasi 

yang terdiri dari komitmen afektif, komitmen 

kelanjutan, dan komitmen normatif memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Perusahaan Listrik Negara 

Area Pekanbaru. Demikian pula dengan 

penelitian Sutanto dan Athalia (2015), bahwa 

komitmen organisasional memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT. Bintang Abadi Puri Perkasa. 

Berdasarkan nilai koefisien regresi terbesar, 

variabel komitmen menunjukkan bahwa 

pengaruh yang dominan sebesar 55,8%. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel komitmen 

pegawai masih menjadi pendorong utama 

peningkatan kinerja bagi sebagian besar 

pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya. Komitmen pegawai 

ini ditunjukkan oleh sikap yang menunjukkan 

loyalitas dan merupakan proses berkelanjutan 

bagaimana seorang anggota organisasi 

mengekspresikan perhatian mereka kepada 

kesuksesan dan kebaikan organisasinya. Hal 

ini sejalan dengan penelitian Umaya et al 

(2018), bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh parsial terhadap kinerja pegawai 

Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi 

dan UKM Kabupaten Soppeng. Juga sejalan 

dengan penelitian Amirul Akbaret et al (2017) 

bahwa variabel komitmen afektif, komitmen 

kontinuitas, dan komitmen normatif secara 

bersama-sama (simultan) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Pelindo III (Persero) Kantor Pusat Surabaya. 

 

PENUTUP 

 

Berdasarkan hasil analisis tentang 

permasalahan dan uji hipotesis dengan 

menggunakan uji regresi linear berganda, 

maka dapat disimpulkan  beberapa hal sebagai 

berikut: 1) Komunikasi  berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai Dinas Pariwisata dan 

Kebudayaan Kabupaten Gowa secara parsial 

sebesar  43,2% dan dibuktikan dengan   nilai t 

hitung untuk variabel komunikasi sebesar 

3,138 > nilai t tabel (df=43) sebesar 2,021 

yang berarti bahwa komunikasi berpengaruh 

secara parsial terhadap kinerja pegawai; 2) 

Komitmen berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa secara parsial sebesar  

55,8% dan dibuktikan dengan nilai t hitung 

untuk variabel komitmen sebesar 4,412 >  nilai 

t tabel (df=43) sebesar 2,021; yang berarti 

bahwa komitmen berpengaruh secara parsial 

terhadap kinerja pegawai; 3) Komunikasi dan 

komitmen berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa secara simultan sebesar 

74,8% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak dimasukkan dalam model.  Hal 

ini dibuktikan dengan nilai F hitung sebesar 

63,724 > F tabel pada df (2)(43) sebesar 3,23; 

sehingga disimpulkan bahwa Ho ditolak dan 

Ha diterima yang berarti bahwa variabel 

komunikasi dan komitmen berpengaruh 

terhadap variabel terkait, yaitu kinerja pegawai 

secara simultan. 

Berdasarkan kesimpulan yang 

menunjukkan adanya pengaruh variabel 

komunikasi dan komitmen terhadap kinerja 

pegawai maka disarankan beberapa hal yang 

berkaitan dengan upaya peningkatan kinerja 

yakni: 1) Dapat dilakukan penelitian lanjutan 

mengenai sejauh mana pengaruh masing-

masing dimensi komunikasi dan komitmen 

terhadap aspek-aspek kinerja, sehingga dapat 

diperoleh gambaran yang lebih rinci mengenai 
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dimensi-dimensi kedua variabel ini yang 

memberikan kontribusi terhadap kinerja; 2) 

Dalam upaya peningkatan kinerja pegawai, 

maka Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 

Kabupaten Gowa harus mendorong agar 

pegawai memiliki tanggung jawab terhadap 

pekerjaannya; 3) Hendaknya institusi mampu 

menciptakan iklim komunikasi yang baik dan 

memberikan penghargaan agar pegawai 

memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

pencapaian tujuan dan kinerja organisasi. 
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