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Abstrak. Tujuan dari penelitian ini antara lain untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

komunikasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Angkasa Pura II (Persero) Kantor Cabang 

Lampung. Penelitian ini termasuk pada penelitian kuantitatif, sebab pendekatan yang digunakan 

untuk usulan penelitian, proses, hipotesis, turun ke lapangan, analisis data, kesimpulan data 

sampai dengan penulisannya menggunakan aspek pengukuran, perhitungan, rumus dan 

kepastian data numerik. Subyek penelitian adalah PT. Angkasa Pura II (Persero) Kantor Cabang 

Lampung. Data dianalisa menggunakan rumus regresi linear sederhana dan uji hipotesis. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja karyawan pada PT. Angkasa Pura II (Persero) Kantor Cabang Lampung. 

Kata kunci: Kepemimpinan, Kinerja Pegawai.  

PENDAHULUAN 
Karyawan merupakan bagian dari aset perusahaan yang penting dalam memberikan 

kontribusi kepada perusahaan untuk memperoleh kinerja yang baik serta mampu berkompetisi. 

Hasil kerja karyawan dapat di lihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama 

untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Hasil kerja karyawan dilihat dari kualitas, 

kuantitas, waktu kerja dan kerja sama dapat dilihat pada kinerja karyawan. Kinerja karyawan 

merupakan salah satu indikator keberhasilan operasi perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

Kinerja karyawan sangat menentukan kemajuan suatu perusahaan. Dan kinerja merupakan suatu 

hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuan. 

Menurut (Rivai & Sagala, 2009) kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang atau secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas di 

bandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau 

kriteria yang sudah ditentukan terlebih dahulu dan telah di sepakati bersama. Moeheriono, 

(2012), mengatakan bahwa pengertian kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, 

tujuan, visi, dan misi organisasi yang di tuangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 

Berdasarkan survei awal tentang kinerja karyawan ditemukan masih kurang maksimal, hal 

tersebut di tandai dengan adanya sebagian karyawan yang kurang mampu memprediksi resiko 

yang terjadi di unit safety, risk, and quality control. Dan ada banyak faktor yang menjadikan 

kinerja lebih baik atau meningkat yaitu salah satunya faktor komunikasi, motivasi, dan 

lingkungan kerja. Jika factor-faktor ini dilakukan dengan baik maka pencapaian kinerja 

karyawan yang diharapkan akan mudah didapatkan, namun jika sebaliknya maka kinerja 

karyawan menjadi lebih buruk dan bahkan timbul masalah-masalah sumber daya manusia 

lainnya di perusahaan. Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja, baik kinerja 

organisasi maupun kinerja individu.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu (1). komunikasi (para manajer dan 

karyawan harus menciptakan komunikasi yang baik, dengan adanya komunikasi yang baik maka 

akan mempermudah dalam menjalankan tugas perusahaan), (2). motivasi (jika karyawan 

memiliki dorongan yang kuat dari dalam dan luar, maka akan melakukan sesuatu yang lebih 

baik), (3). lingkungan kerja (penataan lingkungan kerja dapat membuat nyaman dan ketenangan 

dalam bekerja sehingga karyawan dapat meningkatkan hasil kerja menjadi lebih baik). 

Komunikasi perlu sekali mendapat perhatian untuk diteliti, dipelajari, dipahami, dan dipecahkan 

oleh setiap orang, terlebih-lebih mereka yang terlibat dalam organisasi. Sebab, komunikasi yang 

efektiflah yang dapat menjamin tercapainya tujuan-tujuan organisasi. 

Komunikasi tidak terjadi antara atasan dengan bawahan tetapi juga antara sesama rekan 

kerja, agar setiap karyawan dapat bekerja dengan baik. Hal ini diharapkan karena dapat 
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berpengaruh terhadap kinerja. Menurut Hamali, (2016) mengatakan bahwa komunikasi yang 

berjalan secara efektif dalam organisasi akan memudahkan setiap orang melaksanakan tugas 

yang menjadi tanggung jawabnya. Berdasarkan survei awal tentang komunikasi ditemukan 

fenomena adanya hubungan komunikasi yang terjadi belum harmonis atau terjadi miss 

communication dengan atasan, serta sesama karyawan, faktor miss communication ini akan 

menghambat tersalurnya alternatif yang perlu disampaikan. Sehingga hubungan komunikasi ini 

akan berdampak menurunnya rasa kepercayaan diri beberapa karyawan untuk bekerja secara 

efektif.  

 

LANDASAN TEORI  

Kinerja 
Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh pegawai sesuai perannya dalam instansi. Kinerja merupakan suatu hal yang 

sangat penting dalam upaya instansi untuk mencapai tujuannya. Kasmir, (2016) menjelaskan 

bahwa kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja seseorang dalam suatu periode, biasanya 

1 tahun. Kinerja adalah bagaimana sesorang yang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku 

sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya (Miner dalam Sutrisno, 2016).  

Menurut Mangkunegara, (2018) kinerja adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang di berikan kepadanya. Siagian, (2014) kinerja dapat diartikan sebagai hasil pekerjaan yang 

dicapai selama tahun waktu tertentu.  

Kinerja karyawan merupakan suatu ukuran yang dapat diberikan organisasi pada periode 

tertentu dan dapat digunakan untuk mengikuti prestasi kerja. Terdapat beberapa faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja menurut (Sutrisno, 2016) yaitu efektifitas dan efisiensi, otoritas dan 

tanggung jawab, disiplin kerja dan inisiatif. Faktor-faktor lain yang mempengaruhi pencapaian 

kerjamenurut (Mangkunegara, 2018) adalah faktor kemampuan dan faktor motivasi. Untuk 

mengukur kinerja dapat di gunakan beberapa indikator mengenai kriteria kinerja yakni: kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, kebutuhan akan pengawasan, dan hubungan antar 

perseorangan.  

Indikator inilah yang akan menjadi patokan dalam mengukur kinerja, (Kasmir, 2016) yaitu 

kualitas (mutu), kuantitas (jumlah), waktu (jangka waktu), penekanan biaya, pengawasan dan 

hubungan antar rekan kerja. Sedangkan indikator lain dari kinerja menurut (Mangkunegara, 

2018) adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap. 

 

Komunikasi 
Dalam keseluruhan bidang organisasi dan manajemen, komunikasi merupakan salah satu 

konsep yang paling sering dibahas, meskipun di dalam kenyataannya jarang sekali di pahami 

secara tuntas. Memang, peranan komunikasi yang efektif merupakan persyarat bagi pencapaian 

tujuan-tujuan organisasi, di samping sebagai salah satu masalah terbesar yang di hadapi oleh 

manajemen modern. 

Hamali, (2016) mengatakan bahwa komunikasi kerja adalah suatu proses penyampaian 

ide-ide dan informasi berupa perintah dan petunjuk kerja dari seorang pimpinan kepada 

karyawan atau para bawahannya untuk melaksanakan tugas-tugas kerja dengan sebaik-baiknya. 

Mangkunegara, (2018) mengatakan komunikasi ialah proses pemindahan suatu informasi, ide, 

pengertian dari seseorang kepada orang lain dengan harapan orang lain tersebut dapat 

menginterprestasikan sesuai dengan tujuan yang dimaksud. Wibowo (2015) mengatakan bahwa 

komunikasi adalah merupakan proses penyampaian informasi dari satu pihak baik individu, 

kelompok atau organisasi sebagai sender kepada pihak lain sebagai receiver untuk memahami 

dan terbuka peluang memberikan respon balik kepada sender. 

Menurut pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa komunikasi adalah proses 

penyampaian informasi dari ide-ide dari satu pihak ke pihak lain, baik dari individu maupun 

kelompok untuk dapat menginterprestasikan yang dimaksud dan melaksanakan tugas-tugas 

dengan sebaik-baiknya.  

Ada dua tinjau faktor-faktor yang mempengaruhi komunikasi yaitu : (1) Faktor dari pihak 

sender atau disebut pula komunikator terdiri dari : a) keterampilan sender, b) sikap sender, c) 



pengetahuan sender, dan d) media saluran yang digunakan oleh sender. (2) Faktor Dari Pihak 

Receiver, yaitu : a) keterampilan receiver, b) sikap receiver, c) pengetahuan receiver dan d) 

media saluran komunikasi (Mangkunegara, 2018). Sedangkan factor-faktor yang mempengaruhi 

komunikasi menurut (Handoko, 2016) adalah perkembangan, persepsi, nilai, latar Belakang 

Sosial Budaya dan emosi. Indikator- indikator komunikasi menurut Muhammad dalam (Usman, 

2011) adalah keterbukaan (opennes), Empati (empaty), dukungan (support), rasa positif 

(positiveness), pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills) dan sikap (attitude). 

 

Kerangka Konseptual 

Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja 
Pimpinan bertanggung jawab untuk mengevaluasi kinerja dan seakurat mungkin 

mengkomunikasikan penilaian kepada bawahannya, para pemimpin harus mengetahui 

kekurangan dan masalah apa saja yang dihadapi karyawan dan bagaimana menyampaikannya.  

Disamping itu pemimpin perlu berkomunikasi secara intens dengan bawahannya. Kinerja 

merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh pegawai sesuai perannya dalam instansi. Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting 

dalam upaya instansi untuk mencapai tujuannya. Hasil penelitian (Prayogi, Lesmana, & Siregar, 

2019; Julita & Arianty, 2018; Satriowati, Paramita, & Hasiholan, 2016; Listyani, 2016) yang 

menemukan adanya pengaruh komunikasi terhadap kinerja. 

 

METODE PENELITIAN 
Adapun pendekatan penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif yang bersifat 

deskriptif dan asosiatif. Sedangkan populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. 

Angkasa Pura II (Persero) Kantor Cabang Lampung yang berjumlah 78 orang. Sampel ini 

menggunakan sampel jenuh yaitu mengambil keseluruhan populasi yang dijadikan untuk sampel 

penelitian. Adapun teknik analisis data yang digunakan adalah uji asumsi klasik, uji regresi linier 

sederhana, uji hipotesis dan uji koefisien determinasi. 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil Penelitian 
Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 78 

Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 

Std. Deviation 2,25187729 

Most Extreme Differences 

Absolute ,074 

Positive ,054 

Negative -,074 

Kolmogorov-Smirnov Z ,832 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,493 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Berdasarkan tabel uji normalitas diatas, besarnya nilai Kolmogorov Smirnov Test sebesar 0,832 

dengan probabilitas 0,493. Nilai p-value yang diatas nilai konstanta α = 0,05 menunjukkan bahwa data 

berdistribusi normal 

Hasil Uji Linieritas 

ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 



Kinerja * 

Pegawai  

Between 

Groups 

(Combined) 221,548 9 24,616 5,238 ,000 

Linearity 133,202 1 133,202 
28,34

3 
,000 

Deviation 

from 

Linearity 

88,346 8 11,043 2,350 ,025 

Within Groups 540,452 115 4,700   

Total 762,000 124    

Berdasarkan Nilai Signifikansi (Sig) dari output di atas, diperoleh nilai Deviation from Linearity 

Sig. Adalah 0,00 kurang dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan linear secara signifikan 

antara variabel Komunikasi  (X) dengan variabel Kinerja Pegawai (Y). 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Dari gambar diatas, grafik tersebut dapat terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, tidak 

membentuk suatu pola yang jelas, serta tersebar baik diatas maupun dipola, angka 0 (nol) pada sumbu Y, 

maka tidak terjadi heteroskedasitas 

Uji Hipotesis 

Hasil Uji t Secara Parsial 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 10,169 ,929  16,321 ,000 

 Komunikasi   ,485 ,083 ,418 3,104 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Dari tabel diatas, Uji t dikatakan berpengaruh jika nilai thitung lebih besar dari ttabel > 1.66515 

sedangkan apabila nilai thitung lebih kecil dari ttabel < 1.66515 maka uji t dikatakan tidak berpengaruh. 

Berdasarkan tabel diatas, Pengaruh variabel Komunikasi  (X) secara individu/parsial terhadap Kinerja 

Pegawai (Y). Berdasarkan tabel diatas, maka dapat dilihat bahwa thitung untuk variabel Kepemimpinan (X) 

sebesar = 3,104 terhadap Kinerja Pegawai (Y) hal ini berarti thitung 3,104 > ttabel 1.66515 maka ada 

berpengaruh positif dan signifikan Komunikasi (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y).    

Hasil Uji Koefisien Determinasi R2 

Model Summaryb 



Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,417a ,175 ,253 2,66101 

a. Predictors: (Constant), Komunikasi   

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bawa koefisien determinasi (adjusted R square) yang 

diperoleh sebesar 0,253 hal ini berati 25,3% variasi variabel Variabel Komunikasi beserta Kinerja 

Pegawai 0,745 hal ini berarti 74,5% diterangkan variabel lain yang tidak diajukan atau tidak diteliti 

didalam penelitian ini.  

Hasil Analisis Linier Sederhana 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 10,169 ,929  16,321 ,000 

 Komunikasi   ,485 ,083 ,418 3,104 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Dari tabel diatas, Hasil penelitian menunjukan bahwa koefisien regresi untuk variabel Komunikasi  

sebesar 0,485 dan juga menghasilkan constanta sebesar 10,169 sehingga persamaan regresi sederhana 

pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Y = α + β1X1 + ε 

Y= 10,169 + 0,485 X1 + ε  

Persamaan regresi diatas memiliki makna bahwa: Variabel Komunikasi  mempunyai arah 

koefisien yang bertanda positif terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai konstanta sebesar 0,485. 

Pembahasan 

Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja 
Berdasarkan hasil analisis regresi diperoleh nilai thitung untuk komunikasi sebesar 3,104 > 

ttabel 1.66515 dan nilai signifikasi (sig) untuk komunikasi 0,000 < 0,05. Maka dapat 

disimpulkan bahwa H0 diterima dan Ha ditolak artinya variabel komunikasi berpengaruh 

signifikan terhadap variabel kinerja. Komunikasi merupakan suatu aktivitas penyampaian pesan 

untuk membangun hubungan satu dengan yang lain.  

Dimana komunikasi tidak hanya dilakukan oleh perorangan saja tetapi juga dapat 

berlangsung dalam suatu organisasi atau perusahaan. Komunikasi merupakan alat yang sangat 

penting untuk menyampaikan atau menerima informasi/ perintah dari pihak lain. Sementara itu 

ditemukan fenomena bahwa hubungan komunikasi belum terjalin dengan baik sehingga 

karyawan masih merasa canggung dalam menyampaikan ide/gagasan yang bersifat membangun.  

Menurut (Daulay, Khair, Pratami, & Astuti, 2017), mengatakan komunikasi adalah sebagai 

penyampain informasi dari pengirim kepada penerima informasi dan dapat dipahami secara jelas 

oleh penerima informasi, sehingga aktivitas tersebut akan menimbulkan hubungan kerja yang 

lebih baik.  

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa ada pengaruh signifikan komunikasi terhadap 

kinerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian (Prayogi et al., 2019; Julita & Arianty, 2018; 

Satriowati et al., 2016; Listyani, 2016) yang menemukan adanya pengaruh komunikasi terhadap 

kinerja. 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas maka dapat diambil kesimpulan, bahwa ada 

pengaruh positif dan signifikan antara variabel komunikasi terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Angkasa Pura II (Persero) Kantor Cabang Lampung.  
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