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Abstrak

Sumber daya manusia merupakan modal utama bagi suatu perusahaan padat karya. Salah satu faktor
yang sangat potensial untuk menjadikan sumber daya manusia sebagai keunggulan kompetitif bagi
perusahaan ialah keterikatan kerja. Untuk membangun keterikatan kerja dibutuhkan adanya hubungan
dua arah antara karyawan dengan perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh
efektivitas komunikasi internal terhadap keterikatan kerja karyawan. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan teknik accidental sampling yang melibatkan 200 karyawan tetap di
sebuah perusahaan padat karya yang bergerak di bidang manufaktur. Teknik analisis data yang
digunakan adalah regresi sederhana. Hasil analisis statistik menunjukkan bahwa komunikasi internal
berpengaruh signifikan dan positif terhadap keterikatan kerja. Implikasi dari penelitian ini dapat
membantu pihak perusahaan untuk meningkatkan keterikatan kerja karyawan dengan meningkatkan
efektivitas komunikasi yang berlangsung di dalam perusahaan.

Kata Kunci: Keterikatan Kerja; Komunikasi Internal; Perusahaan Padat Karya.

Abstract

Human resources are the main capital for a labor-intensive company. One factor that has the potential to
make human resources a competitive advantage for companies is work attachment. To build work
attachment, a two-way relationship between employees and the company is needed. This study aims to
examine the effect of the effectiveness of internal communication on employee work engagement. This study
used a quantitative approach with accidental sampling techniques involving 200 permanent employees in
a labor-intensive company engaged in manufacturing. The data analysis technique used is simple
regression. The results of statistical analysis show that internal communication has a significant and
positive effect on work attachment. The implications of this research can help companies to improve
employee engagement by increasing the effectiveness of communication that takes place within the
company.
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PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi saat ini, organi-
sasi menghadapi berbagai kompetisi yang
kompleks dalam mempertahankan bisnis
mereka (Binci et al., 2022). Tantangan-
tantangan tersebut dapat berasal dari
berbagai sisi, baik dari dalam maupun luar
termasuk dalam bidang
ekonomi, sosial-budaya, politik, hukum,
teknologi,
konteks pencapaian tujuan dan target
organisasi, situasi ini menekankan perlu-
nya organisasi untuk menunjukkan kinerja
yang optimal agar dapat tetap bersaing dan
bahkan berkembang di pasar yang semakin
kompetitif (Rozman et al., 2023).

Untuk tetap dapat bersaing, suatu
organisasi wajib memiliki sejumlah sum-
ber daya. Adapun sumber daya tersebut
meliputi sumber-sumber fisik, keuangan,
kemampuan memasarkan dan sumber
daya manusia. Dari keseluruhan sumber
daya tersebut,
merupakan salah satu faktor yang paling
potensial untuk memberikan keunggulan
kompetitif bagi organisasi (Badakhshan et
al, 2020). Dalam upaya membangun
strategi yang menempatkan sumbere daya
sebagai keunggulan kompe-
titifnya, tujuan akhir yang harus dicapai
ialah menciptakan karyawan yang engaged
(Dale Carnegie & Associates, 2012).

Schaufeli dan Bakker (2004) menge-
mukakan bahwa organisasi yang memiliki
sumber daya manusia dengan keterikatan
kerja yang tinggi mampu mempertahankan
dan meningkatkan performa meskipun
kondisi di sekitarnya kurang kondusif.

PT. ABC merupakan sebuah
perusahaan padat karya yang bergerak di
bidang manufaktur yaitu pengolahan karet
dengan hasil berupa ban untuk berbagai

organisasi,

dan infrastruktur. Dalam

sumber daya manusia

manusia
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kendaraan bermotor. Bila dilihat dari

keadaan internal perusahaan, masih
ditemui beberapa permasalahan yang
menghambat pencapaian kinerja

perusahaan yang optimal. Salah satunya
tergambar dari keluhan yang disampaikan
oleh pelanggan, antara lain ialah kecacatan

produk, kesalahan pengemasan dan
pengiriman.

Keluhan pelanggan terkait kecacatan
produk, Kkesalahan pengiriman dan

pengemasan produk menunjukkan kurang
optimalnya kinerja perusahaan. Hal ini
tentunya berkaitan erat dengan sumber
daya manusia yang dimiliki PT. ABC
dimana perusahaan ini merupakan perusa-
haan padat karya yang menggantungkan
perjalanan proses bisnisnya pada sumber
daya manusia yang dimiliki perusahaan.

Menurut Markos dan Sridevi (2010),
sumber daya manusia dalam suatu
organisasi yang tidak memiliki keterikatan
kerja (disengaged employee) akan meng-
hasilkan komitmen yang rendah, orientasi
pelanggan yang rendah, persentase
ketidakhadiran  yang  tinggi
cenderung melakukan kesalahan dalam
bekerja yang kemudian berpengaruh pada
pencapaian Kkinerja organisasi. Hal ini
kemudian akan memberikan dampak
menurunnya semangat kerja karyawan
bahkan hingga menurunnya produktivitas
(Latukha et al., 2022).

Sementara, Kular, Gatenby, Rees,
Soane dan Truss (2008) mengemukakan
bahwa tingkat keterikatan kerja yang
tinggi akan memberikan hasil yang positif
pada keberhasilan organisasi
suatu organisasi yang memiliki karyawan
dengan tingkat keterikatan kerja yang
tinggi diprediksi akan mengalami pening-
katan dalam hal kepuasan pelanggan,

serta

dimana
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produktivitas dan  profitabilitasnya.
Bahkan, dalam kondisi yang kurang kon-
dusif sekalipun, karyawan dengan keteri-
katan kerja yang tinggi mampu memper-
tahankan dan meningkatkan performa
kerjanya (Schaufeli dan Bakker, 2004).
Dengan demikian, penting bagi PT.
ABC untuk mengetahui sejauh mana
tingkat kerja para
karyawannya daya
manusia merupakan salah satu faktor yang
paling potensial untuk memberikan
keunggulan kompetitif bagi organisasi agar
dapat bertahan dalam persaingan pasar
global (Kafetzopoulos & Gotzamani, 2022).
Sejumlah peneliti mengemukakan
bahwa dan
karyawan sebagai dua pilar dari efektivitas
organisasi (Mmutle, 2022; Otieno et al,
2015; Bourne et al., 2013; Morris, 2010).
Komunikasi internal dikatakan sebagai
salah
membangun keterikatan kerja karyawan

keterikatan

dimana sumber

komunikasi keterikatan

satu kunci penggerak dalam

(Yates, 2006). Komunikasi merupakan
salah satu faktor utama dari
keberlangsungan  sebuah  organisasi

dimana hampir keseluruhan kegiatan
dalam organisasi melibatkan komunikasi
(Mazzei, 2010). Dalam hal ini, organisasi
yang memiliki komunikasi yang efektif
dengan akan memiliki
tingkat keterikatan kerja yang lebih baik
(Baumruk & Gorman, 2006; Yates, 2006).
Sejumlah  penelitian juga
menemukan bahwa komunikasi internal
ditemukan memiliki hubungan yang positif
employee  engagement dan
komitmen organisasi (Carriere & Bourque,
2009; Taylor & Elsey 2005; Sopow, 2008;
Sudhakar & Patil, 2006). Sejalan dengan
penelitian oleh White, Vanc dan Stafford
(2010) yang juga menemukan bahwa

karyawannya

lain

dengan
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komunikasi internal yang efektif dapat
meningkatkan rasa memiliki karyawan
dan memberi karyawan rasa tanggung
jawab yang lebih besar untuk mendukung
organisasi pada level pribadi.

Berdasarkan penjelasan di atas,
peneliti tertarik untuk menguji pengaruh
komunikasi internal terhadap employee
engagement di PT X. Mengingat perusa-
haan ini merupakan perusahaan padat
karya yang menggantungkan perjalanan
proses bisnisnya pada SDM yang ia miliki,
maka sangat penting untuk melihat tingkat
employee engagement di dalamnya dalam
upaya menjamin kesuksesan perusahaan
menghadapi persaingan pasar global.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pende-
katan kuantitatif dengan teknik accidental
sampling untuk pengambilan sampel
penelitian. Sebanyak 200 karyawan tetap
di PT. ABC dilibatkan sebagai partisipan
dalam penelitian ini. Metode pengambilan
data yang dilakukan dalam penelitian ini
adalah metode survei dengan menye-
barkan skala yang terdiri atas skala
keterikatan kerja, skala persepsi dukungan
organisasi dan skala komunikasi internal
yang masing-masing terdiri dari 7 pilihan
jawaban.

Peneliti menggunakan 7 pilihan jawa-
ban pada setiap skala penelitian dengan
tujuan untuk mengatasi keterbatasan titik
tengah pada penggunaan skala likert
dalam pilihan jawaban.
Gullone (2000) mengemukakan bahwa
keterbatasan titik tengah dapat dikurangi
dengan meningkatkan sensitivitas skala.
Meningkatkan sensitivitas skala berarti
meningkatkan jumlah pilihan
Beberapa peneliti menunjukkan bahwa

Cummins &

skala.
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peningkatan sensitivitas skala dapat
menurunkan kecenderungan untuk memi-
lih titik tengah (Matell & Jacoby, 1972;
Cummins & Gullone, 2000; Tsang, 2012).
Selanjutnya dikatakan bahwa pilihan titik
tengah cenderung lebih sering terjadi pada
skala 3 pilihan dan skala 5 pilihan, tetapi
berkurang pada skala dengan 7 pilihan.

Skala keterikatan kerja terdiri dari 14
aitem dengan 7 pilihan jawaban mulai dari
tidak pernah hingga selalu. Reliabilitas
skala keterikatan kerja yang diperoleh dari
uji terpakai menggunakan metode
Cronbach’s Alpha adalah 0.847 dengan
nilai validitas konstruk yang bergerak dari
angka 0.50 hingga 0.80.

Skala komunikasi internal terdiri dari
14 aitem dengan 7 pilihan jawaban mulai
dari sangat tidak setuju hingga sangat
setuju. Reliabilitas skala komunikasi
internal yang diperoleh dari uji terpakai
menggunakan metode Cronbach’s Alpha
adalah 0.873 dengan nilai
konstruk yang bergerak dari angka 0.503
hingga 0.847.

Metode analisa data yang digunakan
untuk menguji hipotesis dalam penelitian
ini adalah analisa statistika yaitu regression
dengan menggunakan bantuan program
SPSS version 16 for windows. Sebelum
dilakukan pengujian hipotesis maka
dilakukan terlebih dahulu uji asumsi yang
juga menggunakan bantuan program SPSS
version 16 for windows. Adapun uji asumsi
yang dilakukan adalah uji normalitas, uji
linieritas, uji heteroskedastisitas, uji
autokorelasi dan uji multikolinieritas.

validitas

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam penormaan skor pada tiap
skala penelitian, peneliti menggunkaan
tiga kategori. Skala keterikatan Kkerja

p-ISSN : 2721-5393, e-ISSN : 2721-5385
www.jurnalp3k.com/index.php/]-P3K/index

memiliki nilai rata-rata sebesar 57.94,
dimana skor ini tergolong pada kategori
tinggi yang berarti sebagian besar subjek
penelitian memiliki tingkat keterikatan
kerja yang tinggi. Skala komunikasi
internal memiliki rata-rata sebesar 68
dimana skor ini tergolong pada kategori
sedang yang berarti sebagian besar subjek
menilai bahwa komunikasi internal yang
berlangsung cukup efektif.

Hipotesis pada penelitian ini adalah
terdapat pengaruh positif komunikasi
internal terhadap Kketerikatan kerja.
Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan
menggunakan analisa regresi sederhana.
Dari hasil uji statistik regresi sederhana
antara pengaruh komunikasi
dengan keterikatan kerja diperoleh hasil

seperti tabel di bawah ini:

Hasil Model Regresi Komunikasi Internal terhadap
Keterikatan Kerja

internal

Model Mean F Sig.
Square

Komunikasi Regression 9997.320 77.961 0.000

Internal*

Keterikatan Residual 128.235

Kerja

Berdasarkan tabel 4.11, dihasilkan F
sebesar 77.961 dengan tingkat signifikansi
(p) sebesar 0.000. Dengan demikian, maka
dapat disimpulkan bahwa komunikasi
internal berpengaruh signifikan terhadap
keterikatan kerja. Untuk mengetahui
besarnya pengaruh komunikasi internal
terhadap keterikatan kerja, dilakukan uji
determinasi R dengan hasil seperti pada
tabel berikut:

Hasil Uji Determinasi R Komunikasi Internal

Terhadap Keterikatan Kerja

Model R R Adjusted RStd. Error of
Square Square the Estimate

Komunikasi

Internal*
Keterikatan 0.531 0.281 0.278

Kerja

11.32411

Berdasarkan tabel di atas, dapat
dilihat nilai R sebesar 0,531 yang bernilai
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positif yang berarti terdapat pengaruh
positif antara komunikasi internal dan
keterikatan Kkerja, artinya semakin efektif
komunikasi yang dirasakan
karyawan PT. ABC maka semakin tinggi
juga tingkat keterikatan kerja.

Hasil pengujian hipotesis di atas
didukung oleh hasil penelitian dari nilai
koefisien determinan (adjusted R square)
yaitu sebesar 0.278, artinya sumbangan
variabel komunikasi internal terhadap
keterikatan kerja adalah sebesar 27.8%
sedangkan sisanya 72.2%
dijelaskan oleh sebab-sebab lain di luar
model penelitian. Dengan demikian, dari
penejelasan di atas dapat disimpulkan
bahwa hipotesis pada penelitian ini
diterima, komunikasi internal
berpengaruh  positif signifikan
terhadap keterikatan kerja.

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa komunikasi internal berpengaruh
positif dan signifikan terhadap keterikatan
kerja. Hal ini berarti bahwa semakin efektif
komunikasi internal yang berlangsung di
PT. ABC, maka semakin tinggi pula tingkat
keterikatan kerja. Begitu pula sebaliknya,
komunikasi internal yang berlangsung
tidak efektif akan menurunkan tingkat
keterikatan kerja.

Hasil dari penelitian ini sejalan
dengan Thomson dan Hecker (2000) yang
menemukan bahwa tingkat efektivitas
komunikasi internal akan berpengaruh
secara positif terhadap tingkat keterikatan
karyawan. Semakin efektif komunikasi
internal yang dirasakan karyawan, maka
semakin tinggi pula tingkat keterikatan
karyawan. Dalam hal ini kualitas
komunikasi yang baik akan
mendorong perilaku yang mendukung

internal

sebesar

dan

internal
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organisasi yang merujuk pada sikap positif
terhadap tujuan strategis organisasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
arah yang
berlangsung efektif antara atasan dan
bawahan. Sejumlah penelitian juga menun-
jukkan bahwa komunikasi yang efektif
antara manajemen dan para karyawan
menciptakan keterikatan kerja yang lebih
tinggi. Sebagai contoh, suatu survei yang
dilakukan oleh Chartered Institute of
Personnel and Development (2006)
mengemukakan para pekerja
menghargai kesempatan yang diberikan
kepada mereka untuk membagikan pen-
dapat dan opini mereka pada manajemen.
Hal ini merupakan faktor yang sangat
penting dalam mendorong keterikatan
kerja. Selanjutnya, ketika manajemen
menerima apa yang diberitahukan oleh

adanya komunikasi dua

bahwa

para karyawan tentang apa yang sedang
terjadi dalam organisasi, kemudian dapat
membangun keterikatan kerja yang lebih
tinggi.

Selanjutnya, Alfes, Truss, Soane,
Rees dan Gatenby (2010) mengemukakan
bahwa komunikasi yang positif khususnya
kesempatan yang diberikan kepada kar-
yawan untuk menyuarakan pendapatnya
merupakan faktor penting yang mempe-
ngaruhi keterikatan kerja. Kesempatan
menyuarakan pendapat membuat karya-
wan merasa sangat dilibatkan dalam
organisasi dan ingin berpartisipasi lebih
terhadap organisasi (Budd, Gollan &
Wilkinson, 2010). Karyawan yang
merasakan pengalaman komunikasi yang
positif akan melihat diri mereka satu
dengan organisasi (De Ridder & Human,
2004). Hal ini kemudian diwujudkan
melalui pekerjaannya dimana karyawan
yang merasa puas dengan kesempatan
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yang diberikan kepadanya akan bersikap
positif dan menunjukkan keterikatan kerja
(Ruck, 2012).

Truss, Soane, Edwards, Wisdom,
Croll dan Burnett (2006) mengidentifikasi
tiga faktor  yang mempengaruhi
keterikatan kerja pada karyawan, yaitu
adanya kesempatan untuk menyampaikan
pendapat atau pandangan kepada atasan,
memperoleh  informasi yang  bisa
diandalkan terkait perusahaan
manajer yang berkomitmen
terhadap organisasi. Sejalan dengan
penelitian ini dimana komunikasi internal
mempengaruhi keterikatan kerja. Adapun
aspek di dalam komunikasi internal yang
digunakan dalam penelitian ini sejalan
dengan penemuan di atas yaitu meliputi
komunikasi kepada
reliabilitas
yang
untuk

serta
memiliki

dari atasan

kualitas dan
kesempatan

bawahan

bawahannya,
informasi serta
diberikan

berkomunikasi kepada atasannya.

kepada

SIMPULAN

Berdasarkan hasil yang diperoleh
dalam penelitian inij, dapat
disimpulkan bahwa komunikasi internal
berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap keterikatan kerja pada karyawan
tetap level staff di PT. ABC. Hal ini berarti
semakin efektif komunikasi internal yang
berlangsung di PT. ABC maka semakin
tinggi tingkat keterikatan kerja karyawan.

Pada penelitian ini, rata-rata
karyawan tetap level staff di PT. ABC
menganggap bahwa komunikasi yang
berlangsung di PT. ABC cukup efektif dan
masih ada sebagian yang menganggap
kurang efektif. Hal ini menunjukkan bahwa
PT. ABC masih memiliki
meningkatkan efektivitas komunikasi yang

maka

celah untuk
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berlangsung di dalam perusahaan untuk
meningkatkan tingkat keterikatan kerja
karyawan. Dalam rangka meningkatkan
efektivitas komunikasi internal di PT. ABC,
dapat diwujudkan dengan membangun
komunikasi yang terbuka antara atasan
dan bawahan, adanya transparansi dan
reliabilitas dalam hal pertukaran informasi
terkait isu-isu di dalam perusahaan serta
adanya kesempatan yang diberikan oleh
pihak manajemen kepada karyawan untuk
menyuarakan pendapatnya.
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