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PENDAHULUAN

A.Latar Belakang

Mc Pherson ( 1982) berpendapat bahwa karyawan adalah salah satu aset
dari perusahaan yang vital dalam proses pengembangan organisasi. Karyawan
dengan kinerja dan performa yang bak dapat membantu meningkatkan
produktivitas perusahaan. Ada banyak hal yang dapat mempengaruhi kinerja
seseorang karyawan, seperti kepuasan kerja, komitmen kerja dan masih banyak
lagi (Balakhrisan dan Masthan, 2013).

Saat ini banyak perusahaan yang mulai berkembang dan menujukkan
kemajuan yang begitu pesat tentunya membutuhkan pengelolaan sumber daya
manusia dengan baik agar mampu menghasilkan perusahaan dengan kinerja
karyawan yang baik pula. Namun, masih banyak permasalahan yang muncul
dalam perusahaan mengenai sumber daya manusia yakni salah satunya kurang
mampu mempertahankan sumber daya manusia yang dimilikinya. Terdapat
beberapa masalah yang dikarenakan pengelolaan sumber daya manusia yang
kurang baik, seperti ketidakpuasan kerja, penurunan kerja, ketidakhadiran
(abseinteism), dan Turnover (Mangkunegara, 2005). Dengan mengacu pada hal
— hal tersebut, setiap organisasi berusaha untuk memikirkan cara yang tepat
untuk mempertahankan sumber daya manusianya.

Terdapat banyak cara atau strategi untuk menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif demi mempertahankan karyawan dalam perusahaan. kepuasan

kerja karyawan menjadi salah satu strategi dan perhatian khusus dalam



organisasi. Namun, sekarang ini kepuasan kerja kerja belum cukup menunjang
performa dari setiap karyawan seperti yang dilansir pada artikel JCG (The
Jakarta Consulting Group, 2015). Setiap karyawan di haruskan memiliki rasa
engagement, keterlibatan kerja, komitment, keinginan berkonstribusi, dan rasa
memiliki terhadap pekerjaan dan organisasinya tersebut. Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa setigp anggota karyawan harus memiliki rasa
keterikatan dengan perusahaannya atau yang di kenal dengan istilah employee
engagement.

Jika seorang karyawan memiliki keterikatan kerja (employee
engagement) yang baik, karyawan tersebut akan memiliki komitmen kerja yang
baik pula. Hal tersebut juga di ungkapkan oleh Balakrishan dan Masthan
(2013) bahwa employee engagement dapat di deskripsikan sebagai bentuk rasa
emosional dari karyawan dan komitmentnya pada kesuksesan organisasinya.
Pada dasarnya setigp karyawan yang Engage akan berusaha meningkatkan
performa dan kinerjanya untuk mencapai setigp tujuan organisasinya
(Balakhrishan dan Masthan, 2013). Seperti yang disampaikan oleh Haudan
(dalam Andjani dan Prianti, 2009) bahwa rasa Engagement menciptakan
lingkungan kerja yang kompetitif sehingga orang akan berusaha tidak pernah
ketinggalan untuk bertanding dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi.
Jadi, setigp karyawan akan ikut bertanding dan tidak akan pernah tertinggal

satu pertandingan pun sampai goal atau tujuan dari perusahaan tercapai.



Menurut Stephania (dalam Andjani dan Prianti, 2009), karyawan akan
berusaha memberikan yang terbalk untuk mendukung keberhasilan
perusahaannya, dimana ha tersebut merupakan salah satu dari keberhasilan
Engagement. Dengan demikian karyawan akan menjadi loyal terhadap
perusahaan, lebih produktif dan bersemangat akan pekerjaannya. Setiap
karyawan yang terikat (Engaged) pada perusahaan akan bekerja tidak hanya
komitmen sgja namun juga dikarenakan adanya passion pada pekerjaannya
(Balakrishan dan Masthan, 2013). Dapat disimpulkan bahwa rasa Engagement
akan memiliki dampak yang positif bagi performa karyawan dan perusahaan
itu sendiri, karena dapat menciptakan sebuah energi yang positif dan passion
dalam menunjukkan kinerja yang terbaik untuk perusahaan (keenan 2007,
dalam Andjani dan prianti, 2009).

Setiap perusahaan sekarang ini sudah memasuki bentuk kompetisi baru
yaitu kompetisi dalam hal talent dan skill dari Human Resources. Dengan
pengelolaan HR yang balk dapat membentuk rasa kesetiaan pada karyawan,
maka dari itu pengolalaan Employee Engagement menjadi perhatian yang
khusus dalam organisasi sekarang ini. Karena setiap perusahaan akan berusaha
untuk mengikat karyawannya bak fisik, jiwa maupun pemikirannya
(Balakrishan dan Masthan, 2013).

Konsep mengenai keterikatan kerja (employee at work) pertama kali
disusun oleh Kahn (1990) (dalam Balakrishan dan Masthan, 2013) vyaitu,
memanfaatkan diri sebagai anggota dari organisasi dalam pekerjaan mereka

dengan melibatkan diri secara fisik, kognitif, dan emosional selama dalam



perannya bekerja. Sedangkan menurut survey yang dilakukan oleh  AON —
Hewwit (2013) bahwa karyawan yang Engage akan berbicara hal — hal yang
positif dari perusahaannya, akan meningkatkan kesetiaan terhadap organisasi,
dan meningkatnya pula dorongan motivasi untuk bekerja lebih ekstra demi
mencapal keberhasilan perusahaan. Dapat dismpulkan dari konsep di atas
bahwa keterikatan karyawan dapat menjadi indikator sebuah perusahaan yang
sehat dan baik.

Menurut survey AON-Hewwit (2013) bahwa tingkat Engagement pada
karyawan masih rendah terutama di Asia. Di Indonesia, tingkat Engagement
karyawan sebesar 71 persen jauh lebih tinggi dari pada di Jepang dan di Jepang
sendiri tingkat engagement nya sebesar 43% .Namun karyawan yang tergolong
higly-Engage hanya sebesar 15 persen. Masih banyak pegawa yang belum
memiliki rasa keterikatan dengan perusahaan. Pada penelitian sebelumnya
yang dilakukan pada PT.Primatexco Indonesia (Akbar, 2013) bahwa masih
banyak karyawan yang tidak meiliki rasa Engage, akibatnya banyak karyawan
yang masih sibuk dengan membuka akun facebook atau twitter. Sekitar 65
persen pelanggaran adalah keterlambatan kerja. Angka yang cukup tinggi
untuk sebuah pelanggaran dimana terlambat dalam memulai pekerjaan akan
mempengaruhi kinerja pekerjaan yang lainnya diperusahaan. Pada penelitian
tersebut (Akbar, 2013) ditemukan bahwa rasa antusias dari karyawan terlihat
sangat rendah dimana karyawan lebih sibuk bermain game diatas meja
komputer mereka. Dapat disimpulkan bahwa karyawan yang tidak Engage

dengan perusahaan akan menurunkan kinerja perusahaan itu sendiri, maka dari



itu setiap perusahaan diharuskan untuk meningkatkan rasa keterikatan
karyawan.

Employee Engagement sendiri pertama kali dikemukakan oleh kelompok
peneliti Gallup (Endres & Smoak , 2008). Mereka mengklam bahwa
Employee Engagement dapat memprediksi peningkatan kinerja pada karyawan,
profitabilitas, mempertahankan karyawan, kepuasan konsumen, serta
keberhasilan organisas (Bates, 2004; Baumruk 2004;Richman 2006, seperti
dikutip oleh Hayase 2009)

Menurut Paradise (dalam Hayase, 2009) Employee Engagement sendiri
adalah hasil kondis pekerjaan yang mendukung hal ini berarti tiap — tiap
karyawan memiliki rasa keterikatan untuk perusahaannya karena kenyamanan
mereka dalam bekerja. Jika seseorang karyawan memiliki keterikatan kerja
(Employee Engagement) yang bak, karyawan tersebut akan memiliki
komitment kerja yang baik juga. Ha tersebut juga di ungkapkan oleh
Baakrishan dan Masthan (2013) bahwa Employee Engagement dapat di
deskripsikan sebagai bentuk rasa emosional dari karyawan dan komitmennya
pada kesuksesan organisasinya.

Salah satu kunci pencapaian Employee Engagement adalah adanya
komunikasi Internal (Baumruk, Gorman, & Gorman, 2006; Hoover, 2005;
Woodruffe 2006; Y ates 2006 seperti dikutip oleh Hayase 2009) dan sebuah
organisas yang memiliki komunikasi yang efektif dengan karyawannya akan

memiliki tingkat Engagement atau keterikatan yang lebih baik lagi (Baumurk



et a 2006; Debbusy, Ewning, & Pitt, 2003; Y ates, 2006 dalam Hayase 2009
seperti dikutip oleh Hayase 2009).

Komunikasi adalah hal central dari berlangsungnya sebuah organisasi,
hampir keseluruhan dari kegiatan di dalam organisasi terdiri dari komunikasi,
Communication is essential if your company is to survive ( Peter C. Jackson,
1987). Fungs utama dari komunikasi didalam lingkungan professional adalah
untuk mengirimkan dan menukar informasi untuk menyempurnakan tujuan dan
sasaran perusahaan atau organisasi (Luisser & Achua, 2004; O’Hair et al,
2005; Pandey & Garnett, 2006 seperti dikutip dalam Hayase)

Sedangkan menurut Federman (2009) salah satu faktor yang
mempengaruhi rendahnya Employee Engagement di suatu perusahaan yakni
komunikasi. Komunikasi adalah salah satu aspek penting dalam perusahaan.
Dengan melalui komunikasi yang baik, tujuan perusahaan akan tercapai.
Komunikasi dan organisasi tidak dapat dipisahkan, karena dengan komunikasi
akan terjadi sebuah interaks dalam perusahaan. Komunikasi yang terjadi
daam perusahaan menjadi kunci penting dalam berjalannya sebuah
perusahaan. Komunikasi dalam perusahaan juga dapat dikatakan sebagai
komunikasi internal, dimana hanyaterjadi dilingkup organisasi itu sgja.

Komunikasi internal dapat dikatakan sebagai sarana pertukaran informasi
dalam organisasi. Pertukaran informasi yang dilakukan oleh pihak manajemen,
pemegang saham, dan karyawan yang ada di perusahaan (Adnjani dan Prianti,
2009). Komunikasi internal ini berfokus pada menghubungkan antar individu

karyawan, kelompok — kelompok, dan organisas yang menjadi fasilitator



dalam menciptakan kerja sama yang spontan (Bal akrishan dan Masthan, 2013).
Pada studi yang dilakukan Guest dan Conway (2002) (dalam Balakrishan dan
Masthan, 2013) bahwa komunikasi itu sangat penting karena berhubungan
langsung dengan pekerjaan sehari — hari, instruksi — instruks pekerjaan atau
feedback yang diterima karyawan terhadap pekerjaannya. Dapat disimpulkan
bahwa perusahaan dapat meningkatkan komitmen karyawan dengan
meningkatkan kualitas dari komunikasi di dalam perusahaan. Dapat dikatakan
bahwa komunikas internal dalam perusahaan akan membantu performa dari
karyawan dalam menyel esaikan pekerjaannya.

Berdasarkan penjelasan diatas, bahwa komunikasi internal dapat
membantu meningkatkan keterikatan karyawan dalam perusahaan. Dengan
meningkatkan kualitas komunikasi internal dapat pula meningkatkan rasa
Engage pada karyawan. Masih sangat sedikit penelitian yang berfokus pada
internal communication dan Employee Engagement. Masih sangat sedikit
penelitian yang berfokus pada internal communication dan employee
engagement (Karanges, et. Al, 2015) .Terdapat penelitian yang dilakukan pada
Singapore Airlines (Chong, 2007) (dalam Mishra, 2014) mengatakan bahwa
dialok secara face-to-face antara karyawan dengan para staf dapat
meningkatkan brand image yang baik dihadapan customer.

Menurut Pounsford (2007) (dalam Karen Mishra, 2104) penggunaan
strategi komunikas interna seperti storytelling, komunikasi informal, dan
pelatihan dapat menunjang employee engagement didalam perusahaan. Walau

masih sedikitnya penelitian menegenai pengaruh komunikasi internal terhadap



Employee engagement, namun kebanyakan studi dilakukan pada kaangan
atasan seperti mangjer dan supervisor. Oleh karena itu, penulis sangat tertarik
untuk meneliti mengenai pengaruh komunikasi internal terhadap Employee
engagement pada karyawan di perusahaan.

Pendliti tertarik untuk melihat hal ini dikarenakan, komunikasi
merupakan unsur penting dalam membangun hubungan antar sesama manusia,
dalam hal ini adalah antara pimpinan, karyawan dan komunikasi antar sesama
karyawan. Employee engagement sendiri bukan merupakan hal yang mudah,
untuk dapat mempertahankan karyawan dengan tingkat loyalitas dan komitmen
sangat sulit dimiliki apalagi hingga sedemikian dalam. Komunikasi sendiri di
rasa amat penting perannya terlebih dalam menciptakan Engagement para
karyawan. Di Indonesia Employee engagement menjadi salah satu perhatian
khusus. Tingkat Engagement di Indonesia masih rendah yaitu sebesar 15%
(AON Hewit’s, 2013). Menurut Seigts et al (2006) bahwa salah satu yang
membuat karyawan Engage adalah clarity atau kejelasan dalam komunikasi.
Komunikas yang  seperti apakah yang dapat menunjang Engagement
karyawan? Apakah komunikasi internal juga menjadi salah satu penunjang
Employee engagement dalam diri karyawan? Oleh karena itu peneliti merassa
tertarik dan perlu untuk mencari tahu komunikasi internal dan Employee
engagement serta menganalisis pengaruhnya pada karyawan di perusahaan.

PERUM BULOG adalah perusahaan umum milik negara yang bergerak
di bidang logistik pangan. Sebagai badan usaha milik negara yang melakukan

tugas yakni menstabilkan harga kebutuhan pokok dan pengelola stok bahan



pangan Perum Bulog harus dapat memberikan yang terbaik bagi seluruh
masyarakat Indonesia. Pelayanan terbaik adalah tujuan yang penting. Demi
terwujudnya tujuan tersebut maka perlunya karyawan yang penuh dengan
dedikasi memberikan yang terbaik bagi perusahaan. Sebagai Divre yang ada di
Jawa Timur yang mencakup tiap daerah untuk memasok bahan pangan
tentunya memerlukan komunikasi yang baik didalam perusahaan  untuk
membentuk suatu perusahaan yang bersinergi, untuk senantiasa memberikan
pelayanan yang terbalk perlu komunikasi yang bak pula sehingga para
karyawan dapat juga merasaterlibat dalam perusahaan dan memberikan output
yang terbaik. Dalam mencapai meningkatkan Employee engagement pihak
perusahaan atau mangemen perusahaan perlu meningkatkan kualitas dari
karyawan tersebut agar tetap memiliki engage dalam diri seorang karyawan.
Untuk meningkatkan hal tersebut pihak mangemen Bulog sendiri sudah
melakukan beberapa kegiatan agar terus meningkatkan pada setiap karyawan
yakni dengan sering melakukan diklat dan kegiatan yang dibuat oleh pihak
perusahaan agar tercipta engage yang balk . selain nantinya baik juga bagi
perusahaan dan dari kegiatan tersebut agar selalu meningkatkan komunikasi
yang selau terjalin agar lebih baik.

Latar Belakang dipilihnya PERUM BULOG Divre Jatim sebagai 1okasi
penelitian adalah karena Bulog Divre Jatim salah satu perusahaan yang sudah
mulai melihat pentingnya Employee engagement bagi perusahaan. Dalam
Prakteknya pihak mangjemen di Perum Bulog Divre Jatim mengatakan bahwa

pihak perusahaan mulai memperhatikan hal tersebut demi terciptanya kondisi
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kerja yang lebih baik lagi, dan performa perusahaan bisa terus dapat
meningkat. Sebagai perusahaan yang sering melakukan pertemuan antar
pimpinan dan karyawan, peneliti menilai bahwa komunikasi sangat penting di
bangun dengan sangat baik dan tingkat Engagement pun sudah mulai
diperhatikan dengan salah satu caranya adalah melakukan kegiatan seperti
diklat, seminar, family gathering untuk meningkatkan Engagement di dalam
perusahaan itu sendiri. Peneliti juga ingin melihat bahwa dari setiap kegiatan
yang di adakan adanya komunikasi yang baik di sana dan apakah memiliki
pengaruh terhadap keterikatan karyawan sebagai tujuannya.
. Rumusan Masalah
Dari merumuskan masalah, penulis mengemukakan pertanyaan yang

berkaitan dengan latar belakang diatas yakni apakah terdapat pengaruh
komunikasi internal terhadap Employee engagement pada karyawan di Perum
Bulog Divre Jatim ?
. Tujuan Pendlitian

Adapun tujuan yang ingin dicapal dari penelitian ini adalah untuk dapat
mengetahui bahwa terdapat pengaruh komunikasi internal terhadap Employee

engagement di Perum Bulog Divre Jatim.
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D. Manfaat penélitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara

teoritis maupun praktis :

1. Manfaat Teoritis
Hasil penditian ini  diharapkan dapat memberikan
menyumbangkan wacana yang berarti bagi perkembangan ilmu
psikologi industri dan organisasi, mengenai pengaruh komunikasi

internal terhadap Employee engagement.

2. Manfaat Praktis

a. Pendlitian ini diharapkan dapat memberikan informasi terkait
dengan komunikasi internal dan Employee engagement.

b. Penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan sumbangan
berarti bagi perusahaan dalam menciptakan sarana komunikasi
yang baik untuk meningkatkan rasa keterikatan karyawan
terhadap perusahaan.

E. Keadian Penelitian
Mengkaji beberapa permasalahan yang btelah di kemukakan dalam latar
belakang diatas, dapat disimpulkan bahwa tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengetahui bagaimana pengaruh komunikasi terhadap Employee
engagement. Hal ini di dukung dari penelitian terdahulu yang dapat dijadikan
landasan penelitian yang dilakukan. Berikut beberapa penelitian pendukung

tersebut.
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Sebelumnya penelitian ini dilakukan terdapat penelitian — penelitian yang
telah dilakukan tentang komunikasi internal yakni penelitian yang dilakukan
pada tahun (2010) oleh Blanka Urbaskova dari Republik Ceko bahwa
penelitian ini memfokuskan sarana komunikasi yang umum untuk di gunakan
dalam perusahaan. selain itu juga ditujukan untuk melihat pendapat karyawan
mengenai suasana di dalam perusahaan. hasil penemuan dilapangan
menunjukkan banyak hal positif dalam pelaksanaannya bahwa hubungan
interpersonalyang baik, budaya dan persahabatan mendominasi di tempat kerja
serta hampir semua karyawan menyadari tentang ruang lingkup kerja mereka
masing- masing.

Penelitian yang kedua dilakukan oleh Jonnie Catherine De Lacy dari
Queensland University of Tecnology pada tahun (2009) tentang Employee
Engagement mempunyai tujuan yakni mendifinisikan tentang keterlibatan dan
kemudian memriksa bagaimana perilaku afektif pemimpin tersebut
mempengaruhi setiap dimensi keterlibatan.

Penelitian tentang Employee engagement sebelumnya pernah diteliti oleh
M.Rizza Akbar (2013), pada karyawan PT. Primatexco yakni Perbedaannya
dengan peneliti terletak pada variabel dan subjeknya. Pada penelitian ini
menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan terhadap Employee
engagement dengan nilai koefesiensi regeresi sebesar 0,623. Artinya semakin
baik budaya organisasinya maka semakin tinggi Employee engagement,
sebaliknya semakin buruk budaya organisass maka semakin rendah pula

Empl oyee engagement.
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Penelitian selanjutnya tentang penelitian Employee engagement dan
komunikasi internal yang telah diteliti oleh Made Dwi Anjani dan Desi Dwi
Prianti  (2009). Penelitian ini di lakukan dengan tujuan memberikan
rekomendasi terhadap pemecahan masalah dalam keterikatan karyawan di
dalam komunikas internal serta memberikan pemahaman tentang kriteria
keterlibatan yang efektif dalam komunikasi internal.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Endah Muljasih pada tahun (2015)
tentang perseps dukungan organisasi dengan keterlibatan keryawan. Penelitian
ini memiliki perbedaan pada variabel serta subjeknya. Dalam penelitian ini
menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara dukungan organisasi
dan keterikatan karyawan, yang memiliki r = .631; p < .001.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Danang Indra Putranto, Sri Suryoko,
Handoyo Djoko W tentang komunikas internal dan kepuasan karyawan.
Penelitian ini menujukkan adanya pengaruh signifikansi bahwa komunikasi
internal memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan .

Perbedaan penelitian-penelitian di atas dengan pendliti terletak pada

variabel, subjek dan juga tempat untuk melakukan penelitian.



