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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.

Keywords: communication, commitment, and performance.

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 pegawali,
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
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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
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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,
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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 Kkinerja
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 Kkinerja 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
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loyalitas karyawan terhadap organisasinya.
Komitmen ini akan mempengaruhi Kkuat
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 Kkerugian-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



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. la
kemudian membagi pekerjaan menjadi 2 (dua)
jenis, vyaitu 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
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kesejahteraan pegawainya melalui perhatian
atas jenjang Kkarir 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
berpengarun  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 Kkinerja 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 Kkinerja.
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 memperolen 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 Yyang 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).
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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 L.
Pegawai,Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Gowa

No. Penggolongan Pegawai Jumlah

1. | Berdasarkan Eselon

a. Jabatan Strukmral
- EselonlIl 1
- EselonIII 3
- Eselon IV 15

b. Non Eselon 25

2. | Berdasarkan Pangkat/Golongan

a. Golongan IV 7

b. Golengan III 28
c. Golongan IT

d. Golongan I 2

3. | Berdasarkan Pendidikan

a. SD 1

b. SMP 1

c. SMA g

d D3 2

e 51
f. 82
Sumber ; Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Gowa, 2020.

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 1ll, yakni penata muda, penata
muda tingkat 1, penata dan penata tingkat 1.



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

Iress Total Sesthories

keozusilaulé 644348 13

Sumber: Data Primer Diolah (2020)

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Konstruk
Variabel Komitmen

liwes T Sdncimtion

Seale Mawn of Tuiwm | Seade Viemsen if | Coserted Tume | Coanback's Alpha of

Thalemad T Dheletad Tow Coveatre Zuwe Delatad

34038 b1}

[ 3 I A4S

Sumber: Data Primer Diolah (2020)
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Tabel 4. Hasil Uji Validitas Konstruk
Variabel Kinerja

Liwes Tatal Sstusintien

Soale Mean of D | Scale Veeange if Camiraest ad [mere-Toml | Cavaback's Adpha o
Dhalaed Trwe, Dbt

wimarsl] ET A8 LR 2t 31 L kil

kimarjall L3404 LREE 80 2
1wl ET.HS .30 T 1)
wamera LT 2435 2.3 T2T 1]
i

) [ 253 1A%

umber: 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 > 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

Insdrumen [ Alpha rstandar | Keterangam
Cronhach
Fesnunikas (X 0, 65 [T Feliabel
Foemitmen (X3) 0, 504 (1] Beliabel
Kinerja (Y 0,751 Y- Beliabel

Sumber: Data Primer Diolah (2020)

Variabel komunikasi adalah pola dan
bentuk komunikasi yang terjadi dalam konteks
dan jaringan organisasi

bentuk-bentuk

komunikasi

yang melibatkan

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

Wi . Frekuensi Jawabam orang/#%) |
Indikatar S5 [ 15 [ &S5 T 51

1 EBamahss menyvanp ek laporan hail . L L i}
leeryn G08 | 800 2
Bawahas eneryuep sk s s sdah des . ¥ Ir 11
wangdhadapi 174 1@ |4

¥ | Penpmanment-enkan penetah Sengan = E T L] LU
tmaza yangtegan 537 | ma3a | 4na

4. | Peerpesa s mnerb-enk an mstnakon ik - = . :_1 2 o
prtiap pelakianamiugas EL Q) :

2. | Fepmanmengkormmkaskan st p I I Ly
Toebsy b buri pads bawilbun 420 | 478 |42

5 | Perpmunmnembmkan peaps g T =
merghimdan i en udimya kesalahan dalam L 4 ?
mmergabarkan bugas pokok dan B
Penpeas memitsenk an tepran dengan 41
puars kerns 43 | &4 | 283

E. | Perpeus mernbenk an e farss Soemia v T Lt
ancaman alkan 3 duvya sanksi ol Bl B

Sumber: Data Primer Diolah (2020)

Tabel 7. Deskripsi Variabel Komunikasi
pada Dimensi Komunikasi Horisontal

No. N Frekuensi Jawaban (orang/%
Indikator S T s e

1. | Percakapansehan-hanberangsungsecara - - 4 IE T8
nommal 870 | 365 | 3458

2. | Setiap perselisthan dikomunikasikan dan - - 4 kX T
dicarikanjalankeluanwa 8,70 | 32,2 ] 391

3. | Kerjasama antarsesamarekankerja - - g 33

berlangsung baik 1301 71 152

4. | Overlapping pekerjaan dihindari dengan - - 7 3T B
cara dikomunikasikan antar sesama 15 674 | 174

pegawai

5. | Pegawaisaling memberikan saran yang - - - I3 3
sifatnya membanzun 0.0 0

6. | Pegawalmemiliki pedomankerja masing- - - T 18
masing 6,30 | 38,7 | 348

7. | Pegawaisaling berbagiinformasi penting - - - R 2]
vanghberkaitan dengan pekerjaan 22| 4TE
8. | Pegawai aktif mengikuti pertemuan mutin - - T &3 10
setiap bulan 152 | 413 | 435

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

e : F rekuensi Jawabam (orang #4)
— 515 [ 15| (5 | 5 | 5
L [Sza bmgpm  m potsma b mmpady . 4
a3 & Dmy Pamiot da Kebudemm
g Gows
T Sraman wke sece amtnoed pads E - T LI IRy
D Prewaiin das Ketndryue Kipmen L L
Crera
Tramnan Il 7ok Dea Famns = - T
Errudavam Kabapates Qowa LI | 475
i | Frameus ket madin Dma Paras T T O
1 da Keudnam Rabwpsim o 1320 | 43,30 | 41,3 |
T Spammpadles sgplileisgie =k = - T EL R
kitaikudin Donel P das Keselne 4.4 [ 3ETY | 5T
Eabupgim COoera
6 | Saymbepaa omapkskas bamanpsm 21T

Sumber: Data Primer Diolah (2020)
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Tabel 9. Deskripsi Variabel Komitmen
Pegawai pada Dimensi Komitmen

Berkelanjutan
No. . Frekuensi Jawaban (orang/%)
Indikator STS [ TS [ CS | 5 | 88
1 Sayakhawatir kalau harus meninggalkan Dinas - - I 3 pal
Pariwisata dan Kebudayamn Ksbupaten Gowa 430 | 50 457
2 Sayaputus asa kalan harus berhenti bekerja di - - 3 PLd IT
Dinas Pariwisata dan Kebudayamn Kzbupaten 630 [ 63 | 437
Gowa
3. | Sayamerasa berat hati menmggalkan Dinas - - 3 29 ¥
Pariwisar dan Kebudayzan Kabupaten Gowa 6.30 | 63 | 304
4 | Sayzmerasa rugi kalan hams menmggalkan - - I 27 7
Dinss Pariwisata dan Kebudayam Ksbupaten 430 [ 3870 37
Gowa
] Saya akan menghadapi kesulitan kalan harus - - L) T8 I8
keluar dari Dinas Pariwisata dan Kebudayamn 870 | 34,80 | 56,50
Kabupaten Gowa
6. | Sayahams menghadapt konsekuensi jika hars - - E 15 I3
meninggalkan Dinzs Pariwisata dan 1740 | 3260 | 50
Kebudayaan Kabupaten Gowa
Sayasenang bekerja di Dimas Parrwisatz dan - - 3 18 15
Kebudayaan Ksbupaten Gowa 10,09 | 56,50 | 32,60

Tabel 10. Deskripsi Variabel Komitmen
Pegawai pada Dimensi Komitmen Normatif

No. : Frekuensi Jawaban {orang/@4)

Indikator T B e

i Sayawajib bekerja sebaik mimgkin - - ] 26 16
8.70 | 56,50 | 3480

2 Saya wajib membalas kebatkan organisasi - - ] ] P
kearena telzh diberikan kesempatan untuk 870 4570 | 4570
bekerja dan berkarya

3 Sayamerasa benmtung telzh bekerja di Dinas 3 14 27
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Gowa 109 | 3040 [ 38,70

]

4 Saya memiliki motivasi yang kuat imtuk - - ] 1 20
bekerja di Dinas Pariwisatz dan Kebudayaan 196( 37 433
Kzbupaten Gowa 0

3. Sayz mengembangkan kejujuran dalam 4 23 17
bekerja di Dinas Pariwisatz dan Kebudayaan 8.70| 3430 37
Kzbupaten Gowa

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

T Frebonsm Jowabam (srumng )
Indikaer 515 |75 [ 5] & | 5
L | Smsasen peloer nan saya teseapal . - . I!’; =
T. | Fekenaan saya beduaiias -_;' -
7. | Fenysierann pekay 1 tepat makiu A
S0 ) 348 | S0
d. | Pekenaantercaps secara khuanatas T , _;:’ E'-'_._
Ml s ek a sasma dalamtan ] 11
e 2610 | 2380

Sun-wber: 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 pegawali, 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



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 vyang 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 (X:) 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 thiwng UNtUk
variable komunikasi sebesar 3,138. Sedangkan
besarnya twne pada taraf kepercayaan 5%
adalah sebesar = 2,021. Nilai-nilai tersebut
dapat dijelaskan bahwa secara parsial (sendiri-
sendiri), variable komunikasi berpengaruh
secara signifikan terhadap Kkinerja pegawai
karena nilai t hiwng > Nilai t el Nilai t nitung 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
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terhadap Kkinerja 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 (X;) ternyata
bertanda positif, ini berarti bila individu
memiliki komitmen vyang 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 (). Dari hasil pengolahan
data menunjukkan, bahwa koefisien parsial (r)
untuk variabel komitmen pegawai sebesar
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0,558. Ini berarti bahwa variabel komitmen
pegawai dapat menjelaskan setiap variasi
perubahan Kkinerja 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 thiwng UNtuk
variabel komitmen sebesar 4,412. Sedangkan
besarnya twne 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 niung > nilai t tae. Nilai t
hiung 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 Kkinerja
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 Kkinerja 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
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(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 Il (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 (@3 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



dimensi-dimensi kedua variabel ini yang
memberikan kontribusi terhadap kinerja; 2)
Dalam upaya peningkatan Kinerja pegawali,
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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