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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sebagai ilmu yang bersifat multidisipliner, komunikasi pada dasarnya 

memiliki keterkaitan erat dengan berbagai bidang ilmu pengetahuan dan memiliki 

peranan sentral dalam hampir setiap bidang kehidupan manusia. Kehadiran 

komunikasi sebagai salah satu komponen penting kehidupan salah satunya sangat 

dirasakan dalam ruang lingkup perusahaan atau organisasi. Karyawan sebagai aset 

penting perusahaan sangat memerlukan kehadiran komunikasi dengan suasana 

atau iklim yang positif di dalam organisasi sehingga mereka dapat menjalankan 

tugasnya dan memberikan hasil kinerja secara maksimal. Hasil kinerja yang 

memiliki keluaran (output) mumpuni merupakan senjata utama perusahaan untuk 

terus beroperasi secara stabil serta melanggengkan eksistensinya. Dalam 

merepsons hal ini, iklim komunikasi organisasi memiliki indikasi berpengaruh 

dan mampu meningkatkan maupun menurunkan kinerja karyawan secara 

signifikan. Sebagaimana disebutkan oleh Pace & Faules (2015), iklim komunikasi 

organisasi akan menjadi faktor penentu bagaimana produktivitas, kualitas, 

kepuasan, dan vitalitas dalam suatu organisasi terbentuk. Iklim komunikasi 

organisasi yang kondusif memungkinkan terbentukya produktivitas, kualitas, 

kepuasan, dan vitalitas kerja yang mumpuni. Setiap gangguan yang terdapat 

dalam iklim komunikasi organisasi dapat menyebabkan hilangnya efisiensi kerja. 

Iklim komunikasi organisasi yang baik akan semakin meningkatkan kinerja 

karyawan, dan sebaliknya, iklim komunikasi organisasi yang tidak kondusif 

memicu penurunan tingkat kinerja karyawan. 

 

dalam lingkungan internal organisasi yang: (a) dialami oleh para anggotanya, (b) 

memengaruhi perilaku mereka, dan (c) dapat dijelaskan dalam bentuk nilai-nilai 

melalui seperangkat karakteristik atau lingkungan tertentu (Taguiri dalam Nordin 

et. al., 2014). Iklim mengatur suasana dalam organisasi yang dapat mendorong 

atau menghambat proses komunikasi. Organisasi dengan iklim komunikasi yang 

kondusif akan mampu mendorong partisipasi dan kontribusi para pekerja, 

memungkinkan terjadinya pertukaran informasi yang bebas dan terbuka, serta 
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memungkinkan adanya resolusi konflik yang bersifat konstruktif. Sebaliknya, 

organisasi dengan iklim komunikasi organisasi yang bersifat defensif dapat 

membuat karyawan tidak berani menyuarakan pendapatnya dan menyimpan opini 

mereka untuk diri mereka sendiri, terlalu berhati-hati dalam membuat pernyataan, 

dan mengalami penurunan semangat kerja. Perubahan iklim komunikasi 

organisasi dapat berdampak pada kinerja karyawan (Pace & Faules, 2015). 

Dengan demikian, dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan atau anggota 

organisasi, diperlukan iklim komunikasi organisasi yang kondusif, yang mampu 

menciptakan atmosfer dan interaksi yang baik antar sesama anggota organisasi 

baik dalam lini atas maupun bawah, sehingga semua anggota organisasi dapat 

menjalankan tugas pokok dan fungsinya sesuai dengan apa yang ditargetkan 

dalam organisasi. 

Redding dalam Pace & Faules (2015) bahkan menyatakan bahwa iklim 

komunikasi organisasi jauh lebih penting daripada keterampilan atau teknik-

teknik komunikasi semata-mata dalam menciptakan suatu organisasi yang efektif. 

Iklim komunikasi organisasi dapat memengaruhi cara hidup masing-masing 

anggota organisasi serta memberikan pedoman bagi keputusan perilaku mereka. 

Keputusan-keputusan tersebut menyangkut hal-hal seperti keputusan untuk 

mengikatkan diri mereka dengan organisasi, untuk dapat jujur dalam bekerja, 

untuk mengejar kesempatan dalam organisasi dengan bersemangat, untuk 

memberikan dukungan kepada sesama anggota organisasi lainnya, untuk 

melaksanakan tugas dengan kreatif, hingga untuk menawarkan berbagai ide-ide 

inovatif yang berguna bagi penyempurnaan organisasi hingga berbagai kegiatan 

operasionalnya. Semua keputusan-keputusan tersebut sangat dipengaruhi oleh 

iklim komunikasi (Pace & Faules, 2015). Iklim komunikasi yang tidak kondusif 

dapat sangat merusak berbagai keputusan yang dibuat oleh tiap-tiap anggota 

organisasi mengenai bagaimana mereka akan berkontribusi untuk organisasi. 

Dengan demikian, komunikasi yang efektif menjadi penting untuk terciptanya 

iklim komunikasi yang kolaboratif. 

Iklim komunikasi organisasi pada intinya merupakan komponen penting 

dalam organisasi dan memainkan peran sentral yang sangat mampu memengaruhi 

bagaimana suatu organisasi akan menjalankan aktivitasnya dan bagaimana 
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karyawan akan menjalankan kinerjanya. Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada 

di dalam sebuah organisasi merupakan penentu utama bagaimana suatu iklim 

komunikasi organisasi dalam suatu organisasi akan terbentuk. Iklim komunikasi 

yang terbentuk dalam suatu organisasi tentu akan mendapatkan atensi dari para 

anggota organisasi. Apa yang dirasakan oleh anggota organisasi terhadap iklim 

organisasi akan memicu perasaan puas atau tidak puas dalam berkomunikasi 

(Muhammad, 2008). Iklim komunikasi organisasi yang efektif merupakan alat 

yang dapat merekatkan hubungan antar tiap-tiap SDM yang ada di dalam 

organisasi sehingga mampu menjadi pondasi yang kuat untuk dapat mencapai 

kesuksesan organisasi.  

Selain memerlukan adanya iklim komunikasi yang baik, organisasi atau 

perusahaan juga memerlukan budaya organisasi yang baik untuk dapat 

mendukung kinerja karyawannya. Budaya organisasi pada dasarnya juga memiliki 

keterkaitan dengan persoalan komunikasi. Littlejohn & Karen dalam Handayani 

Organizational culture is something that is made 

through everyday interaction within the organization not just task work but all 

kinds of communication.

dari interaksi di dalam organisasi, bukan hanya interaksi yang berhubungan 

dengan tugas dan pekerjaan anggota organisasi saja, melainkan semua bentuk 

komunikasi dan interaksi yang terjadi di dalam organisasi. Budaya organisasi 

yang baik dalam hal ini juga memiliki pengaruh terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. Penelitian yang dilakukan Ogbonna dalam Kokt (2015) dengan judul 

Impact of Organisational Culture on Job Stress and Burnout in Graded 

Accommodation Establishments in the Free State Province, South Africa 

menunjukkan bahwa budaya organisasi yang baik berkontribusi pada peningkatan 

kinerja dalam banyak hal, misalnya motivasi kerja yang lebih besar, pandangan 

yang lebih positif tentang organisasi, serta pengurangan stres kerja. Budaya 

organisasi yang kuat dan positif akan semakin meningkatkan performa kinerja 

karyawan, dan sebaliknya, budaya organisasi yang negatif akan penurunan tingkat 

kinerja karyawan. 

Budaya dapat diartikan sebagai hasil dari interaksi antara karyawan yang 

bekerja untuk jangka waktu yang cukup lama dalam organisasi, dan komunikasi 
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memainkan peranan penting dalam meningkatkan budaya yang sehat dalam 

organisasi tersebut. Somacescu et. al (2016) mengemukakan bahwa setiap 

organisasi pada hakikatnya memiliki keunikan atau karakteristik yang 

membedakannya dengan organisasi lain. Setiap organisasi memiliki seperangkat 

elemen budayanya sendiri seperti bahasa, simbol, praktik, sejarah, dan fakta sosial 

yang membuat organisasi itu unik. Schein dalam Luthans (2006) menjelaskan 

bahwa budaya organisasi adalah pola asumsi dasar organisasi yang dibentuk, 

ditemukan, serta dikembangkan oleh kelompok tertentu ketika mereka beradaptasi 

dengan masalah-masalah eksternal dan internal yang telah bekerja cukup baik 

serta dianggap berharga dan diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang benar 

untuk menyadari, berpikir, dan merasakan hubungan dengan masalah tersebut. 

Ghasemi dalam Marta & Triwijayanti (2016) mengemukakan bahwa budaya 

organisasi adalah struktur adat, tradisi, norma dan etika yang ada turun temurun 

dan secara berkelanjutan digunakan diantara karyawan dalam organisasi. Sama 

halnya dengan iklim komunikasi organisasi, budaya organisasi juga sangat 

memengaruhi bagaimana kinerja karyawan dalam suatu organisasi serta 

memengaruhi hampir seluruh aspek kehidupan yang ada dalam organisasi. Hal ini 

juga diperkuat oleh pernyataan Moeljono (2005) yang mengatakan bahwa budaya 

organisasi atau budaya korporat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Budaya 

organisasi merupakan pedoman sikap para anggota organisasi yang akan menjadi 

ciri khas identitas suatu organisasi. 

Robbins dalam Hakim & Kusdiyanto (2012) menerangkan bahwa budaya 

organisasi sangat berperan dalam: (1) membentuk perbedaan antara suatu 

organisasi dengan organisasi lainnya, (2) budaya berfungsi menyampaikan rasa 

identitas kepada para anggota organisasi, (3) budaya mempermudah penerusan 

komitmen hingga mencapai batasan yang lebih luas, melebihi batas ketertarikan 

individu, (4) budaya mendorong stabilitas sistem sosial, budaya merupakan suatu 

ikatan sosial yang membantu mengikat kebersamaan organisasi dengan 

menyediakan standar-standar yang sesuai mengenai apa yang harus dikatakan dan 

dilakukan karyawan, (5) budaya bertugas sebagai pembentuk perilaku serta sikap 

karyawan. Pada intinya, budaya memegang peranan yang penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan sekaligus mencapai tujuan organisasi. Dengan 
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adanya budaya organisasi, karyawan dapat mengatasi keambiguan dan dapat 

menjalankan kinerjanya sesuai dengan nilai-nilai penting dan bermakna yang 

sudah mengakar dalam organisasi. 

Kinerja karyawan sebagai suatu hasil pekerjaan yang dihasilkan oleh 

karyawan baik dalam bentuk perorangan maupun kelompok dalam suatu 

organisasi atau perusahaan jelas sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor eksternal 

maupun faktor internal. Faktor eksternal yang berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dapat berupa perubahan ekonomi, kondisi pasar, kompetitor, pelanggan, 

dan lain-lain. Sedangkan faktor internal yang berpengaruh terjadap kinerja 

karyawan dapat berupa persoalan motivasi, kestabilan emosi, keterampilan, 

hingga iklim komunikasi dan budaya organisasi yang telah dipaparkan 

sebelumnya. Kinerja dalam hal ini merupakan rangkaian gabungan dari 

kapabilitas, usaha, dan kesempatan yang dinilai dari hasil kerja karyawan. 

Menurut Sutrisno (2009), kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh 

seseorang atau segelintir orang dalam suatu organisasi, yang sesuai dengan 

otoritas dan tanggung jawab masing-masing untuk dapat mencapai tujuan 

organisasi secara legal, tidak melanggar norma hukum, serta sesuai dengan etika 

dan moral. Milner dalam Sutrisno (2009) mengemukakan pengertian lain 

mengenai kinerja di mana ia menyatakan bahwa kinerja merupakan serangkaian 

sikap atau perilaku seorang anggota organisasi atau sekelompok anggota 

organisasi yang sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya. 

Keberhasilan organisasi sangat bergantung pada kinerja anggota atau karyawan 

yang ada dalam organisasi. Oleh karena itu, masing-masing unit kerja yang ada 

dalam organisasi wajib dinilai kinerjanya secara objektif. Kinerja karyawan yang 

tinggi dan mumpuni merupakan hal yang sangat diinginkan oleh organisasi. 

Semakin tinggi kinerja karyawan dalam suatu organisasi, maka semakin tinggi 

pula tingkat produktivitas organisasi tersebut. 

Berdasarkan uraian di atas, iklim komunikasi organisasi dan budaya 

organisasi memiliki indikasi berpengaruh terhadap tingkat kinerja karyawan. Ada 

cukup banyak penelitian yang membahas mengenai pengaruh iklim komunikasi 

organisasi atau budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Mayoritas penelitian 

yang telah dilakukan menyatakan bahwa iklim komunikasi organisasi maupun 
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budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian yang diadakan Irawan & Venus (2016) dengan judul Pengaruh Iklim 

Komunikasi Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Kantor Keluarga Berencana 

Jakarta Barat menunjukkan adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara 

iklim komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan Kantor Keluarga 

Berencana Kota Administrasi Jakarta Barat. Hakim & Kusdiyanto (2012) dalam 

penelitian terdahulunya yang berjudul Analisis Pengaruh Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus PDAM Kota Surabaya) juga 

menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Surabaya dalam dimensi ketelitian, 

orientasi hasil, orientasi tim, dan stabilitas. Handayani (2012) dalam penelitiannya 

yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi dan Iklim Komunikasi Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan pada Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Surakarta 

Tahun 2011 menyatakan iklim komunikasi organisasi dan budaya organisasi 

sama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Surakarta. 

Pemahaman akan pentingnya iklim komunikasi organisasi dan budaya 

organisasi dalam menunjang kinerja karyawan mendorong organisasi atau 

perusahaan untuk dapat menciptakan iklim komunikasi yang kondusif dan budaya 

organisasi yang baik sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Salah satu 

perusahaan yang memberikan atensi terhadap iklim komunikasi organisasi dan 

budaya organisasi di dalam lingkup internalnya adalah Perusahaan BUMN PT. 

Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Palembang Sriwijaya yang 

gencar memberikan pelayanan kepada masyarakat dalam sektor perbankan. 

Penelitian mengenai Pengaruh Iklim Komunikasi Organisasi dan Budaya 

Organisasi terhadap Tingkat Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk sangat penting untuk dilakukan karena sejumlah alasan yang dapat 

dirincikan secara singkat sebagai berikut: 

1. Secara teoritis, iklim komunikasi organisasi maupun budaya organisasi 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat kinerja karyawan. 

Dari berbagai literatur pustaka yang ditinjau, kinerja karyawan dapat 

mengalami peningkatan maupun penurunan disebabkan oleh berbagai 
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faktor yang diantaranya adalah iklim komunikasi organisasi dan budaya 

organisasi. Hal ini juga dibuktikan dari berbagai penelitian terdahulu 

yang telah dilakukan sebelumnya. Namun, penelitian lanjutan perlu 

diadakan kembali guna memberikan kontribusi terhadap penelitian 

sejenis dengan meneliti secara bersama-sama/secara simultan variabel 

iklim komunikasi organisasi dan budaya organisasi terhadap tingkat 

kinerja karyawan sekaligus memberikan kebaruan terhadap penelitian 

sejenis dalam literatur akademis. 

2. PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk memiliki upaya dalam 

mengembangkan dan memelihara iklim komunikasi organisasi yang 

kondusif dan budaya organisasi yang baik dalam berbagai tindakan 

konkret yang telah dilakukan diantaranya: 

a. Menyediakan Program Corporate Communication yang dibentuk 

dengan tujuan untuk menciptakan sekaligus memelihara komunikasi 

yang efektif dalam perusahaan dalam rangka mendukung kinerja 

manajemen dan karyawan sehingga mereka dapat saling berkoordinasi 

dalam menjalankan aktivitasnya dan mencapai tujuan strategis dan 

target perusahaan. Penyelenggaraan program ini membawa BRI 

meraih Best of the Best Communications 2021 dalam ajang BUMN 

Corporate Communications & Sustainability Summit 2021. 

b. Menyediakan Program Pengembangan Karyawan yang dibentuk 

dengan tujuan untuk membantu seluruh karyawan dalam 

mengembangkan diri dan berkontribusi lebih baik kepada perusahaan. 

Program ini meliputi Program Pengembangan Manajemen, Program 

Pengembangan Kompetensi, dan Program Pendidikan Master dan 

Doktoral. Program Pengembangan Manajemen merupakan program 

edukasi bertujuan untuk meningkatkan kompetensi karyawan dalam 

persiapan meraih posisi yang lebih tinggi di perusahaan. Program 

Pengembangan Komptensi merupakan program edukasi yang berbasis 

pada analisis hasil kompetensi, tuntutan perusahaan, dan kondisi 

aktual pada unit kerja perushaan. Program Pendidikan Master dan 

Doktoral merupakan program pengembangan edukasi yang bertujuan 
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untuk meningkatkan kompetensi dan kapabilitas karyawan dengan 

memberikan kesempatan mengenyam edukasi formal dalam tingkatan 

master dan doktoral. 

c. Menyediakan Program Talent Management System & Employee Value 

Proposition yang dilaksanakan oleh perusahaan dengan tujuan 

mempersiapkan karyawan dalam beradaptasi pada ekosistem digital 

dan menghadapi tantangan masa depan. Program ini berbasis pada re-

train, re-skill, dan culture development yang diharapkan dapat 

membantu karyawan dalam memberikan performa terbaiknya untuk 

perusahaan. 

d. BRI memerhatikan kesejahteraan karyawannya dengan meningkatkan 

tiga pilar utama dalam pengelolaan karyawan yang meliputi People, 

Culture, dan Organization. Pilar People berorientasi pada proses 

grooming talent dan menciptakan great leader dengan pengembangan 

talenta yang sistematis melalui berbagai program. Pilar Cluture 

membangun budaya perusahaan yang kuat melalui internalisasi core 

values ke seluruh pekerja agar tercipta digital mindset dan 

implementasi BRI Group One Culture. Serta pilar Organization 

bertujuan untuk meningkatkan kompetensi organisasi dan membangun 

organisasi berbasis digital. 

3. Selain memiliki berbagai program yang merupakan tindakan nyata PT. 

Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk dalam mengembangkan dan 

memelihara iklim komunikasi organisasi yang kondusif dan budaya 

organisasi yang baik di perusahaannya, PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk juga memiliki keunggulan dibanding perusahaan lainnya 

yang merefleksikan komitmen BRI untuk menjaga iklim komunikasi 

organisasi dan budaya organisasi guna menunjang kinerja karyawannya. 

Keunggulan ini meliputi berbagai penghargaan yang diraih dalam bidang 

komunikasi dan budaya organisasi, antara lain: 

a. BRI meraih Best of the Best Communications 2021 dalam ajang 

BUMN Corporate Communications & Sustainability Summit 2021. 
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b. BRI meraih Platinum Winner sebagai Best of the Best Public 

Relations kategori BUMN dalam ajang Public Relations Indonesia 

Awards 2022. 

c. BRI meraih Gold Award pada bidang Talent Management Program 

dalam ajang Human Capital Management Excellence Award yang 

diselenggarakan oleh Brandon Hall Group International 2021. 

d. Serta berbagai penghargaan lainnya. 

Berdasarkan latar belakang dan alasan penelitian yang telah dijelaskan di 

atas, penulis ingin meneliti bagaimana pengaruh iklim komunikasi organisasi dan 

budaya organisasi di PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kantor Caban 

Palembang Sriwijaya. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang 

diajukan adalah sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara iklim komunikasi 

organisasi dengan tingkat kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk Cabang Palembang Sriwijaya? 

2. Apakah terdapat pengaruh yang siginifikan antara budaya organisasi 

dengan tingkat kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) 

Tbk Cabang Palembang Sriwijaya? 

3. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara iklim komunikasi 

organisasi dan budaya organisasi dengan tingkat kinerja karyawan PT. 

Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Cabang Palembang Sriwijaya? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka tujuan 

penelitian ini dilakukan yaitu: 

1. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh signifikan antara iklim 

komunikasi organisasi dengan tingkat kinerja karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk Cabang Palembang Sriwijaya. 



 

10 
 

2. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh siginifikan antara budaya 

organisasi dengan tingkat kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk Cabang Sriwijaya Palembang Sriwijaya. 

3. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh signifikan antara iklim 

komunikasi organisasi dan budaya organisasi dengan tingkat kinerja pada 

karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Cabang Palembang 

Sriwijaya. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat dilakukannya penelitian ini akan dijabarkan secara teoritis dan 

secara praktis, yakni sebagai berikut: 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Manfaat teoritis penelitian ini adalah berkontribusi dalam memberikan 

sumbangsih literatur khsusunya di bidang ilmu komunikasi. Penelitian ini juga 

memberikan informasi teoritis bagi peneliti lain, memantik diadakannya 

penelitian lanjutan serta pengembangan teori dalam bidang komunikasi 

organisasi, sekaligus pengembangan studi ilmu komunikasi. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

1. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi bagi akademisi 

ilmu komunikasi, perusahaan/organisasi, maupun masyarakat secara 

umum dalam menganalisis pengaruh iklim komunikasi organisasi dan 

budaya organisasi terhadap tingkat kinerja karyawan. Rujukan ini dapat 

digunakan untuk membuat peningkatan kerja yang lebih variatif dan 

inovatif dalam perusahaan, sekaligus memberikan ilmu dalam bidang 

kajian ilmu komunikasi. 

2. Penelitian dapat dijadikan sebagai bahan referensi maupun saran 

tambahan bagi perusahaan dan pihak-pihak yang berkepentingan. 

Diharapkan bahwa hasil dari penelitian ini dapat digunakan untuk 

menambah masukan dan menjadi bahan tambahan kajian evaluasi bagi 

pemilik atau pengelola perusahaan dalam menentukan kebijakan di masa 

yang akan datang. 
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