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Abstract: Employee performance is a strategic factor in organizational success, yet its
improvement is often understood partially through individual or structural approaches.
Previous studies have extensively discussed the relationship between organizational
communication, work morale, and work engagement on employee performance, but there is
limited research integrating these three factors into a holistic conceptual framework. This
study aims to develop a conceptual model of how organizational communication, work morale,
and work engagement play a role in building employee performance. This study uses a
conceptual study approach through a literature synthesis of various relevant previous studies
in the fields of human resource management and organizational behavior. The results of the
study indicate that organizational communication acts as a structural foundation that creates
information clarity and work coordination; work morale becomes a source of internal energy
that encourages positive work behavior; while work engagement strengthens employees’
psychological relationships with their jobs. The novelty of this research lies in the development
of an integrative model that combines organizational, motivational, and psychological
perspectives to comprehensively explain the formation of employee performance. The resulting
model can serve as a basis for further empirical research and the development of human
resource management strategies.

Keywords : Organizational Communication, Work Morale, Work Engagement, Employee
Performance.

Abstrak: Kinerja pegawai menjadi salah satu faktor strategis dalam keberhasilan organisasi,
namun peningkatannya masih sering dipahami secara parsial melalui pendekatan individual
maupun struktural. Kajian terdahulu telah banyak membahas hubungan antara komunikasi
organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja terhadap kinerja pegawai, tetapi penelitian
yang mengintegrasikan ketiga faktor tersebut dalam suatu kerangka konseptual yang holistik
masih terbatas. Penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan model konseptual mengenai
bagaimana komunikasi organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja berperan dalam
membangun kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan pendekatan kajian konseptual
melalui sintesis literatur dari berbagai penelitian terdahulu yang relevan dalam bidang
manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi. Hasil kajian menunjukkan bahwa
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komunikasi organisasi berperan sebagai fondasi struktural yang menciptakan kejelasan
informasi dan koordinasi kerja, semangat kerja menjadi sumber energi internal yang
mendorong perilaku kerja positif, sedangkan keterlibatan kerja memperkuat hubungan
psikologis pegawai terhadap pekerjaan. Novelty penelitian ini terletak pada pengembangan
model integratif yang memadukan perspektif organisasi, motivasional, dan psikologis dalam
menjelaskan pembentukan kinerja pegawai secara komprehensif. Model yang dihasilkan dapat
menjadi dasar bagi penelitian empiris selanjutnya maupun pengembangan strategi pengelolaan
sumber daya manusia.

Kata Kunci : Komunikasi Organisasi, Semangat Kerja, Keterlibatan Kerja, Kinerja Pegawai.

PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan salah satu aspek penting yang menentukan keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya. Di tengah perubahan lingkungan kerja yang
semakin dinamis, organisasi tidak hanya dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang
kompeten, tetapi juga mampu menciptakan kondisi kerja yang mendorong produktivitas,
komitmen, dan kontribusi optimal dari setiap pegawai. Kinerja pegawai pada dasarnya tidak
hanya dipengaruhi oleh kemampuan individu, tetapi juga oleh faktor organisasi dan psikologis
yang membentuk perilaku kerja seseorang. Oleh karena itu, kajian mengenai faktor-faktor yang
mampu meningkatkan kinerja pegawai menjadi perhatian penting dalam bidang manajemen
sumber daya manusia (Bakker & Demerouti, 2017; Anitha, 2014; Karatepe et al., 2020).

Salah satu faktor organisasi yang berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah
komunikasi organisasi. Komunikasi yang efektif memungkinkan terjadinya pertukaran
informasi, penyelarasan tujuan, serta peningkatan koordinasi antaranggota organisasi. Ketika
pegawai memperoleh informasi yang jelas dan merasakan adanya keterbukaan komunikasi,
mereka cenderung memiliki pemahaman yang lebih baik mengenai tugas dan tanggung jawab
mereka. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa kualitas komunikasi organisasi
berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja, keterikatan pegawai, serta pencapaian
kinerja yang lebih baik (Men & Yue, 2019; Tkalac Ver¢i¢ & Men, 2023; Tourish, 2020).
Dengan demikian, komunikasi organisasi tidak hanya berfungsi sebagai aktivitas penyampaian
pesan, tetapi juga menjadi mekanisme strategis dalam membangun hubungan kerja yang
produktif.

Selain komunikasi organisasi, faktor psikologis pegawai seperti semangat kerja dan
keterlibatan kerja juga memiliki peran penting dalam membentuk kinerja. Semangat kerja
menggambarkan kondisi emosional dan motivasional yang mendorong individu untuk
melaksanakan pekerjaan dengan antusias dan penuh tanggung jawab. Sementara itu,
keterlibatan kerja (work engagement) menunjukkan tingkat energi, dedikasi, dan
keterhubungan psikologis pegawai terhadap pekerjaannya. Pegawai yang memiliki tingkat
keterlibatan kerja yang tinggi cenderung menunjukkan perilaku proaktif, memiliki motivasi
intrinsik yang kuat, serta menghasilkan kinerja yang lebih optimal (Schaufeli, 2017; Bailey et
al., 2017; Lesener et al., 2020). Perspektif Job Demands—Resources Theory juga menjelaskan
bahwa sumber daya organisasi dan kondisi psikologis positif pegawai dapat mendorong proses
motivasional yang berdampak pada peningkatan kinerja (Bakker & Demerouti, 2017).

Meskipun hubungan antara komunikasi organisasi, semangat kerja, keterlibatan kerja,
dan kinerja telah banyak dikaji, sebagian besar penelitian sebelumnya masih cenderung
membahas hubungan antarvariabel secara terpisah. Penelitian mengenai komunikasi organisasi
lebih banyak berfokus pada pengaruhnya terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi, atau
keterlibatan pegawai, sementara penelitian mengenai keterlibatan kerja lebih sering
menempatkannya sebagai prediktor langsung terhadap kinerja. Di sisi lain, kajian mengenai
semangat kerja masih relatif terbatas dan sering dipandang sebagai aspek motivasi individual,
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bukan sebagai bagian dari sistem pengelolaan sumber daya manusia yang terintegrasi. Kondisi
tersebut menunjukkan adanya kesenjangan konseptual, yaitu belum banyak model yang
menjelaskan bagaimana komunikasi organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja secara
bersama-sama membangun kinerja pegawai dalam suatu kerangka pemikiran yang
komprehensif (Bailey et al., 2017; Saks, 2022; Tkalac Verci¢ & Men, 2023).

Berdasarkan kesenjangan tersebut, artikel ini menawarkan suatu pendekatan konseptual
dengan mengintegrasikan komunikasi organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja
sebagai faktor strategis dalam membangun kinerja pegawai. Berbeda dengan penelitian
sebelumnya yang umumnya menguji hubungan antarvariabel secara parsial, kajian ini
berupaya memberikan pemahaman yang lebih menyeluruh mengenai bagaimana faktor
komunikasi dan aspek psikologis pegawai dapat saling melengkapi dalam menciptakan kinerja
yang lebih baik. Model konseptual yang dikembangkan diharapkan dapat memperkaya kajian
manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam memahami pentingnya pendekatan
multidimensi dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan suatu model
konseptual mengenai peran komunikasi organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja
dalam membangun kinerja pegawai. Artikel ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
teoretis bagi pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia serta memberikan
implikasi praktis bagi organisasi dalam merancang strategi pengelolaan pegawai yang lebih
efektif.

METODE

Artikel ini menggunakan pendekatan kajian konseptual (conceptual study) dengan
metode literature review untuk mengembangkan pemahaman teoritis mengenai peran
komunikasi organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja dalam membangun kinerja
pegawai. Pendekatan konseptual dipilih karena penelitian ini tidak bertujuan untuk menguji
hubungan antarvariabel secara empiris, melainkan untuk melakukan sintesis terhadap berbagai
konsep dan hasil penelitian terdahulu guna menghasilkan suatu kerangka pemikiran yang lebih
komprehensif. Kajian konseptual memungkinkan peneliti mengintegrasikan berbagai
perspektif teoritis dan temuan empiris sehingga dapat memberikan pemahaman baru terhadap
suatu fenomena tertentu (Snyder, 2019; Gilson & Goldberg, 2015).

Proses penyusunan artikel ini dilakukan melalui tahapan pengumpulan, seleksi, analisis,
dan sintesis literatur yang relevan dengan variabel penelitian. Literatur yang digunakan
bersumber dari artikel jurnal ilmiah bereputasi yang terindeks dalam basis data internasional,
khususnya Scopus, dengan fokus pada kajian mengenai komunikasi organisasi, semangat kerja
(employee morale), keterlibatan kerja (work engagement), serta kinerja pegawai. Pemilihan
literatur dilakukan berdasarkan beberapa kriteria, yaitu relevansi dengan topik penelitian,
kualitas sumber publikasi, kontribusi teoritis, serta keterbaruan penelitian. Pendekatan
sistematis dalam kajian literatur diperlukan agar proses analisis tidak hanya bersifat deskriptif,
tetapi juga mampu menghasilkan sintesis yang memberikan kontribusi terhadap
pengembangan ilmu pengetahuan (Snyder, 2019; Paul & Criado, 2020).

Tahapan analisis literatur dilakukan dengan mengidentifikasi konsep utama,
membandingkan temuan penelitian sebelumnya, serta menemukan pola hubungan
antarvariabel yang dapat menjelaskan mekanisme peningkatan kinerja pegawai. Dalam proses
ini, teori Job Demands—Resources (JD-R) digunakan sebagai perspektif utama untuk
memahami bagaimana sumber daya organisasi, seperti komunikasi yang efektif, serta sumber
daya psikologis individu, seperti semangat kerja dan keterlibatan kerja, dapat mendorong
munculnya perilaku kerja positif dan meningkatkan kinerja. Teori JD-R menjelaskan bahwa
sumber daya pekerjaan memiliki peran penting dalam membangun motivasi intrinsik,
keterikatan psikologis, dan hasil kerja yang lebih baik (Bakker & Demerouti, 2017; Lesener et
al., 2020).
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Selanjutnya, hasil sintesis literatur digunakan untuk membangun model konseptual yang
menjelaskan hubungan antara komunikasi organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja
sebagai faktor strategis dalam meningkatkan kinerja pegawai. Model konseptual
dikembangkan dengan mengintegrasikan berbagai hasil penelitian terdahulu yang
menunjukkan bahwa komunikasi organisasi berperan dalam menciptakan kejelasan tujuan dan
koordinasi kerja, sementara semangat kerja dan keterlibatan kerja berkontribusi terhadap
motivasi, dedikasi, serta perilaku kerja yang lebih produktif. Dengan demikian, metode kajian
konseptual dalam penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi teoritis melalui
pengembangan perspektif yang lebih integratif mengenai faktor-faktor yang membangun
kinerja pegawai dalam organisasi modern (Jaakkola, 2020; Gilson & Goldberg, 2015).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
Sintesis Literatur mengenai Faktor Pembentuk Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan salah satu indikator utama dalam menilai efektivitas
pengelolaan sumber daya manusia karena menggambarkan kemampuan individu dalam
mencapai target pekerjaan, memenuhi tanggung jawab, dan memberikan kontribusi terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia modern,
kinerja tidak hanya dipahami sebagai hasil dari kemampuan teknis individu, tetapi juga sebagai
konsekuensi dari interaksi antara faktor organisasi, lingkungan kerja, dan kondisi psikologis
pegawai. Oleh karena itu, peningkatan kinerja memerlukan pendekatan yang lebih
komprehensif dengan mempertimbangkan berbagai sumber daya yang mampu mendorong
perilaku kerja positif (Bakker & Demerouti, 2017; Karatepe et al., 2020). Perspektif ini
menegaskan bahwa organisasi perlu menciptakan kondisi yang memungkinkan pegawai
memiliki kemampuan, motivasi, serta keterikatan yang kuat terhadap pekerjaannya.

Salah satu perspektif yang banyak digunakan dalam menjelaskan pembentukan kinerja
pegawai adalah Job Demands—Resources (JD-R) Theory. Teori ini menjelaskan bahwa sumber
daya pekerjaan (job resources) seperti dukungan organisasi, komunikasi yang efektif,
hubungan interpersonal, dan kesempatan pengembangan dapat memunculkan proses
motivasional yang meningkatkan energi kerja serta keterlibatan pegawai. Ketika organisasi
mampu menyediakan sumber daya yang memadai, pegawai cenderung memiliki tingkat
keterlibatan yang lebih tinggi sehingga mampu menghasilkan kinerja yang lebih optimal.
Dengan demikian, kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh tuntutan pekerjaan, tetapi juga oleh
sejauh mana organisasi mampu menyediakan sumber daya yang mendukung proses kerja
pegawai (Bakker & Demerouti, 2017; Lesener et al., 2020).

Dalam konteks organisasi, komunikasi organisasi menjadi salah satu sumber daya
penting yang berperan dalam membentuk kinerja pegawai. Komunikasi yang efektif
memungkinkan terciptanya kejelasan informasi, keselarasan tujuan, serta koordinasi
antarindividu maupun antarunit kerja. Ketika pegawai memperoleh informasi yang tepat
mengenai tugas, tanggung jawab, dan harapan organisasi, mereka akan lebih mudah
mengarahkan perilaku kerja sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa komunikasi internal yang baik memiliki hubungan dengan peningkatan
keterlibatan pegawai, hubungan kerja yang positif, dan pencapaian kinerja yang lebih baik
karena komunikasi menciptakan rasa percaya serta dukungan sosial dalam organisasi (Men &
Yue, 2019; Tkalac Verci¢ & Men, 2023).

Selain faktor komunikasi, aspek psikologis pegawai juga menjadi elemen penting dalam
membangun kinerja. Salah satu aspek tersebut adalah semangat kerja, yang menggambarkan
kondisi psikologis positif berupa antusiasme, energi, dan kemauan individu dalam
melaksanakan pekerjaan. Pegawai dengan tingkat semangat kerja yang tinggi cenderung
menunjukkan ketekunan, memiliki orientasi pencapaian yang lebih kuat, serta bersedia
melakukan usaha lebih dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dalam kajian perilaku organisasi

397|Page


https://siberpublisher.org/JSMD

https://siberpublisher.org/JSMD, Vol. 4, No. 2, Juli — September 2026

positif, kondisi psikologis seperti motivasi, optimisme, dan energi kerja dipandang sebagai
modal penting yang mendorong munculnya perilaku kerja produktif dan peningkatan kinerja
individu (Van den Broeck et al., 2021; Albrecht et al., 2021).

Faktor lain yang semakin mendapatkan perhatian dalam literatur manajemen sumber
daya manusia adalah keterlibatan kerja (work engagement). Keterlibatan kerja
menggambarkan kondisi psikologis positif ketika pegawai memiliki energi yang tinggi (vigor),
dedikasi terhadap pekerjaan (dedication), dan keterlarutan dalam aktivitas kerja (absorption).
Pegawai yang memiliki tingkat keterlibatan kerja tinggi tidak hanya menyelesaikan tugas
formal, tetapi juga menunjukkan inisiatif, kreativitas, serta kemauan untuk memberikan
kontribusi lebih bagi organisasi. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan kerja
memiliki hubungan yang kuat dengan kinerja karena engagement menjadi mekanisme
psikologis yang mengubah sumber daya organisasi menjadi perilaku kerja nyata (Schaufeli,
2017; Bailey et al., 2017; Saks, 2022).

Berdasarkan sintesis literatur tersebut, dapat dipahami bahwa kinerja pegawai
merupakan hasil dari proses yang melibatkan kombinasi antara faktor organisasi dan faktor
individu. Komunikasi organisasi menyediakan lingkungan kerja yang mendukung melalui
pertukaran informasi dan koordinasi yang efektif, semangat kerja memberikan energi
psikologis untuk melaksanakan pekerjaan secara optimal, sedangkan keterlibatan kerja menjadi
mekanisme yang menghubungkan kondisi organisasi dengan perilaku kerja pegawai. Dengan
demikian, peningkatan kinerja pegawai tidak dapat dijelaskan hanya melalui satu faktor
tunggal, tetapi membutuhkan pemahaman integratif yang menggabungkan aspek komunikasi,
motivasi, dan keterikatan psikologis pegawai. Perspektif integratif inilah yang menjadi dasar
pengembangan model konseptual dalam artikel ini.

Model Konseptual Membangun Kinerja Pegawai.

Berdasarkan hasil sintesis literatur, artikel ini mengembangkan suatu model konseptual
yang menjelaskan bahwa kinerja pegawai terbentuk melalui interaksi antara faktor organisasi
dan faktor psikologis individu. Model ini menempatkan komunikasi organisasi, semangat
kerja, dan keterlibatan kerja sebagai faktor utama yang secara bersama-sama berperan dalam
membangun kinerja pegawai. Pendekatan ini didasarkan pada pemahaman bahwa kinerja tidak
hanya merupakan hasil dari kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaan, tetapi juga
dipengaruhi oleh bagaimana organisasi menciptakan lingkungan yang mendukung serta
bagaimana pegawai merespons kondisi tersebut secara psikologis dan perilaku (Bakker &
Demerouti, 2017; Guest, 2017).

Dalam model konseptual ini, komunikasi organisasi diposisikan sebagai fondasi awal
dalam membangun kinerja pegawai. Komunikasi organisasi yang efektif memungkinkan
terciptanya pertukaran informasi yang jelas, koordinasi pekerjaan yang lebih baik, serta
hubungan kerja yang lebih harmonis antara pimpinan dan pegawai maupun antarpegawai.
Ketika komunikasi berjalan secara terbuka dan transparan, pegawai akan memiliki pemahaman
yang lebih baik mengenai tujuan organisasi, standar pekerjaan, serta ekspektasi terhadap
perannya. Kondisi tersebut dapat mengurangi ketidakpastian kerja dan meningkatkan rasa
percaya terhadap organisasi, sehingga menciptakan lingkungan yang mendukung munculnya
perilaku kerja positif (Men & Yue, 2019; Tkalac Verci¢ & Men, 2023). Dalam perspektif Job
Demands—Resources Theory, komunikasi yang efektif dapat dipandang sebagai salah satu
sumber daya pekerjaan (job resources) yang membantu pegawai menghadapi tuntutan
pekerjaan sekaligus meningkatkan motivasi kerja (Bakker & Demerouti, 2017).

Selanjutnya, semangat kerja dipandang sebagai faktor internal yang menggerakkan
energi dan kemauan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Semangat kerja menggambarkan
kondisi psikologis positif yang ditunjukkan melalui antusiasme, rasa memiliki terhadap
pekerjaan, dan kesediaan untuk memberikan usaha terbaik bagi organisasi. Pegawai yang
memiliki semangat kerja tinggi cenderung menunjukkan ketekunan, tanggung jawab, serta
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orientasi pencapaian yang lebih kuat dibandingkan pegawai dengan tingkat semangat kerja
rendah. Oleh karena itu, semangat kerja menjadi komponen penting yang menjembatani
hubungan antara kondisi organisasi dan perilaku kerja individu karena lingkungan kerja yang
positif akan lebih mudah menghasilkan pegawai yang memiliki energi dan motivasi tinggi (Van
den Broeck et al., 2021; Albrecht et al., 2021).

Selain komunikasi organisasi dan semangat kerja, model ini menempatkan keterlibatan
kerja sebagai mekanisme psikologis yang menghubungkan sumber daya organisasi dengan
pencapaian kinerja. Keterlibatan kerja menunjukkan tingkat keterikatan psikologis pegawai
terhadap pekerjaannya yang tercermin melalui energi (vigor), dedikasi (dedication), dan
keterlarutan (absorption). Pegawai yang memiliki tingkat keterlibatan kerja tinggi tidak hanya
menjalankan tugas secara formal, tetapi juga menunjukkan inisiatif, kreativitas, dan kemauan
untuk memberikan kontribusi lebih bagi organisasi. Dengan demikian, keterlibatan kerja
berperan sebagai proses transformasi yang mengubah dukungan organisasi dan motivasi
individu menjadi perilaku kerja yang menghasilkan kinerja lebih baik (Schaufeli, 2017; Bailey
et al., 2017; Saks, 2022).

Model konseptual yang dikembangkan dalam artikel ini menawarkan perspektif
integratif bahwa peningkatan kinerja pegawai tidak dapat hanya dilakukan melalui satu
pendekatan tunggal. Komunikasi organisasi menyediakan lingkungan sosial yang
memungkinkan pegawai memahami tujuan dan menjalankan pekerjaan secara efektif,
semangat kerja memberikan energi psikologis untuk berkontribusi secara optimal, sedangkan
keterlibatan kerja menjadi mekanisme yang memperkuat hubungan antara kondisi organisasi
dan hasil kerja individu. Perspektif ini memperluas kajian sebelumnya yang cenderung melihat
faktor komunikasi, motivasi, dan engagement secara terpisah dengan menawarkan pemahaman
bahwa ketiga faktor tersebut merupakan elemen yang saling melengkapi dalam membangun
kinerja pegawai secara berkelanjutan (Bakker et al., 2023; Karatepe et al., 2020).

Berdasarkan model konseptual tersebut, artikel ini mengusulkan bahwa kinerja pegawai
merupakan hasil dari proses multidimensional yang melibatkan interaksi antara aspek
komunikasi organisasi, kondisi psikologis pegawai, dan keterhubungan individu terhadap
pekerjaannya. Model ini memberikan kontribusi teoritis dengan memperluas perspektif
manajemen sumber daya manusia bahwa pengembangan kinerja tidak cukup hanya berfokus
pada peningkatan kompetensi, tetapi juga perlu memperhatikan bagaimana organisasi
membangun komunikasi yang efektif, menjaga semangat kerja, dan meningkatkan keterlibatan
pegawai. Oleh karena itu, model konseptual ini dapat menjadi dasar bagi penelitian selanjutnya
untuk menguji hubungan empiris antarvariabel tersebut dalam berbagai konteks organisasi.

Selanjutnya secara sederhana, kerangka konseptual artikel ini dapat digambarkan sebagai
berikut:

Komunikasi
Organisasi
Kinerja
Pegawai
Semangat Keterlibatan
Kerja Kerja
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Gambar 1. Model Konseptual Membangun Kinerja Pegawai melalui Komunikasi Organisasi, Semangat
Kerja, dan Keterlibatan Kerja

Model konseptual pada Gambar 1 menunjukkan bahwa kinerja pegawai merupakan
outcome yang dipengaruhi oleh tiga faktor utama, yaitu komunikasi organisasi, semangat kerja,
dan keterlibatan kerja. Komunikasi organisasi dipandang sebagai faktor organisasi yang
menciptakan lingkungan kerja melalui penyediaan informasi, koordinasi, dan hubungan kerja
yang efektif. Sementara itu, semangat kerja dan keterlibatan kerja merepresentasikan aspek
psikologis individu yang mendorong energi, dedikasi, serta kontribusi pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan. Integrasi ketiga faktor tersebut memberikan perspektif bahwa
peningkatan kinerja pegawai tidak hanya bergantung pada kemampuan individu, tetapi juga
pada kualitas interaksi organisasi dan kondisi psikologis pegawai.

Discussion
Peran Komunikasi Organisasi dalam Membangun Kinerja Pegawai

Komunikasi organisasi merupakan salah satu elemen fundamental dalam pengelolaan
sumber daya manusia karena berperan sebagai mekanisme utama dalam penyampaian
informasi, penyelarasan tujuan, serta koordinasi aktivitas kerja antaranggota organisasi. Dalam
perspektif manajemen modern, organisasi tidak hanya dipandang sebagai struktur formal yang
terdiri dari individu dengan tugas dan tanggung jawab tertentu, tetapi juga sebagai sistem sosial
yang membutuhkan proses pertukaran informasi secara efektif agar setiap anggota mampu
memahami peran dan kontribusinya. Oleh karena itu, kualitas komunikasi organisasi menjadi
salah satu faktor penting yang menentukan bagaimana pegawai memahami pekerjaan,
membangun hubungan kerja, serta mencapai kinerja yang optimal (Bakker & Demerouti, 2017;
Welch & Jackson, 2007).

Komunikasi organisasi yang efektif menyediakan sumber daya penting bagi pegawai
dalam menghadapi tuntutan pekerjaan. Melalui komunikasi yang terbuka, jelas, dan tepat
waktu, organisasi dapat mengurangi ketidakpastian kerja, memperjelas ekspektasi pekerjaan,
serta meningkatkan koordinasi antarindividu maupun antarunit kerja. Dalam perspektif Job
Demands—Resources (JD-R) Theory, komunikasi organisasi dapat dikategorikan sebagai salah
satu job resources karena memberikan dukungan sosial dan informasi yang memungkinkan
pegawai bekerja secara lebih efektif. Ketika pegawai memperoleh informasi yang memadai
mengenai tujuan organisasi, standar pekerjaan, serta tanggung jawab yang harus dilakukan,
mereka akan memiliki kemampuan yang lebih baik dalam mengarahkan perilaku kerja menuju
pencapaian target organisasi (Bakker & Demerouti, 2017; Lesener et al., 2020).

Selain sebagai sarana penyampaian informasi, komunikasi organisasi juga berperan
dalam membangun kualitas hubungan antara organisasi dan pegawai. Komunikasi internal
yang baik menciptakan persepsi bahwa organisasi memberikan perhatian, dukungan, dan
penghargaan terhadap keberadaan pegawai. Kondisi tersebut dapat meningkatkan rasa percaya
(trust), keterikatan emosional, dan hubungan pertukaran sosial yang positif antara pegawai dan
organisasi. Penelitian Men dan Yue (2019) menunjukkan bahwa komunikasi internal yang
efektif berkontribusi terhadap terbentuknya budaya emosional positif dalam organisasi yang
kemudian meningkatkan keterlibatan pegawai. Temuan tersebut diperkuat oleh Tkalac Verci¢
dan Men (2023) yang menjelaskan bahwa komunikasi internal memiliki peran strategis dalam
membangun hubungan organisasi-pegawai serta memperkuat sikap positif pegawai terhadap
pekerjaan.

Dalam konteks peningkatan kinerja, komunikasi organisasi berperan dalam menciptakan
koordinasi kerja yang lebih efektif. Pegawai yang memperoleh informasi yang jelas mengenai
tugas, prosedur, dan tujuan organisasi akan lebih mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
tingkat kesalahan yang lebih rendah serta menghasilkan kualitas kerja yang lebih baik.
Sebaliknya, komunikasi yang tidak efektif dapat menyebabkan terjadinya kesalahpahaman,
konflik peran, keterlambatan penyelesaian pekerjaan, dan menurunnya produktivitas pegawai.
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Studi mengenai komunikasi internal menunjukkan bahwa komunikasi yang efektif
berhubungan dengan peningkatan pemahaman pegawai terhadap tujuan organisasi dan
mendukung pencapaian kinerja yang lebih tinggi.

Lebih lanjut, komunikasi organisasi juga memiliki hubungan erat dengan keterlibatan
kerja pegawai. Komunikasi yang memungkinkan adanya keterbukaan, umpan balik, dan
partisipasi pegawai akan meningkatkan rasa dihargai serta mendorong pegawai untuk lebih
aktif dalam pekerjaannya. Ketika pegawai merasa bahwa suara mereka didengar dan informasi
organisasi tersedia secara transparan, mereka cenderung memiliki tingkat keterlibatan yang
lebih tinggi sehingga bersedia memberikan kontribusi lebih besar bagi organisasi. Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa komunikasi internal tidak hanya berfungsi sebagai alat
penyampaian pesan, tetapi juga sebagai instrumen strategis dalam membangun engagement
yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan performa organisasi (Karanges et al.,
2015; Welch, 2011).

Berdasarkan perspektif tersebut, komunikasi organisasi dalam model konseptual ini
dipandang sebagai faktor organisasi yang menyediakan fondasi bagi terbentuknya kinerja
pegawai. Komunikasi yang efektif menciptakan lingkungan kerja yang mendukung melalui
peningkatan kejelasan informasi, koordinasi pekerjaan, hubungan interpersonal, serta
kepercayaan antara pegawai dan organisasi. Dengan demikian, semakin baik kualitas
komunikasi organisasi, maka semakin besar kemungkinan pegawai mampu menjalankan tugas
secara efektif dan menghasilkan kinerja yang lebih optimal. Argumentasi ini memperkuat
proposisi konseptual bahwa komunikasi organisasi memiliki peran penting dalam membangun
kinerja pegawai melalui penciptaan kondisi kerja yang informatif, suportif, dan terkoordinasi.

Semangat Kerja sebagai Faktor Pendorong Kinerja Pegawai

Semangat kerja merupakan salah satu aspek psikologis penting yang menentukan
bagaimana seorang pegawai merespons tuntutan pekerjaan dan memberikan kontribusi
terhadap organisasi. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, semangat kerja tidak
hanya menggambarkan tingkat antusiasme individu dalam menjalankan tugas, tetapi juga
mencerminkan energi positif, kemauan untuk berusaha, serta kesiapan pegawai dalam
memberikan kemampuan terbaiknya bagi organisasi. Pegawai yang memiliki semangat kerja
tinggi cenderung menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaan, memiliki orientasi pencapaian
yang lebih kuat, serta mampu mempertahankan produktivitas meskipun menghadapi berbagai
tuntutan pekerjaan (Bakker & Demerouti, 2017; Luthans et al., 2015).

Semangat kerja dapat dipahami sebagai kondisi psikologis yang mendorong individu
untuk mengarahkan energi dan usaha menuju pencapaian tujuan pekerjaan. Dalam perspektif
Self-Determination Theory, individu akan menunjukkan motivasi dan keterlibatan yang lebih
tinggi ketika kebutuhan psikologis dasarnya, seperti otonomi, kompetensi, dan keterhubungan
sosial, dapat terpenuhi dalam lingkungan kerja. Kondisi tersebut menciptakan energi intrinsik
yang membuat pegawai tidak hanya bekerja karena tuntutan formal organisasi, tetapi juga
karena adanya dorongan internal untuk mencapai hasil yang lebih baik. Dengan demikian,
semangat kerja menjadi salah satu faktor yang menjelaskan mengapa pegawai tertentu mampu
menunjukkan kinerja yang lebih tinggi dibandingkan pegawai lainnya meskipun berada dalam
kondisi pekerjaan yang sama (Deci et al., 2017; Van den Broeck et al., 2021).

Dalam konteks organisasi, pegawai dengan tingkat semangat kerja yang tinggi cenderung
menunjukkan perilaku kerja positif, seperti ketekunan, inisiatif, tanggung jawab, dan kesediaan
untuk membantu rekan kerja. Semangat kerja yang kuat menciptakan kondisi psikologis yang
memungkinkan pegawai menghadapi pekerjaan dengan lebih optimis dan berorientasi pada
penyelesaian masalah. Penelitian mengenai perilaku organisasi positif menunjukkan bahwa
kondisi psikologis positif individu memiliki hubungan dengan peningkatan efektivitas kerja
karena pegawai memiliki sumber daya internal yang lebih besar dalam menghadapi tekanan
pekerjaan dan mencapai target organisasi (Luthans et al., 2015; Avey et al., 2011).
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Selain berhubungan dengan motivasi individu, semangat kerja juga memiliki keterkaitan
erat dengan produktivitas dan kualitas hasil kerja. Pegawai yang memiliki semangat kerja
tinggi biasanya menunjukkan tingkat usaha (effort) yang lebih besar, ketekunan yang lebih
kuat, serta perhatian yang lebih tinggi terhadap kualitas pekerjaan. Kondisi ini pada akhirnya
meningkatkan kemungkinan tercapainya kinerja yang lebih optimal. Dalam perspektif Job
Demands—Resources (JD-R) Theory, semangat kerja dapat dipandang sebagai hasil dari proses
motivasional ketika pegawai memperoleh sumber daya pekerjaan yang memadai, seperti
dukungan organisasi, hubungan kerja yang positif, dan lingkungan kerja yang mendukung
(Bakker & Demerouti, 2017; Lesener et al., 2020).

Lebih lanjut, semangat kerja juga berperan dalam membentuk sikap pegawai terhadap
organisasi. Pegawai yang memiliki semangat kerja tinggi cenderung memiliki persepsi positif
terhadap pekerjaannya dan menunjukkan tingkat komitmen yang lebih besar terhadap
organisasi. Hubungan emosional yang positif tersebut mendorong individu untuk memberikan
kontribusi yang lebih besar, baik melalui peningkatan kualitas pekerjaan maupun perilaku
ekstra peran (organizational citizenship behavior). Studi sebelumnya menunjukkan bahwa
kondisi psikologis positif seperti optimisme, efikasi diri, dan harapan memiliki hubungan yang
signifikan dengan berbagai outcome organisasi, termasuk kinerja individu dan perilaku kerja
konstruktif (Avey et al., 2011; Newman et al., 2014).

Dalam kaitannya dengan model konseptual penelitian ini, semangat kerja ditempatkan
sebagai faktor pendorong internal yang memperkuat kemampuan pegawai dalam menghasilkan
kinerja yang optimal. Apabila komunikasi organisasi menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung, maka semangat kerja menjadi energi internal yang mendorong pegawai untuk
memanfaatkan dukungan tersebut secara produktif. Dengan kata lain, komunikasi organisasi
menyediakan kondisi eksternal yang memungkinkan pegawai bekerja secara efektif, sedangkan
semangat kerja menentukan seberapa besar energi dan usaha yang diberikan pegawai dalam
mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat dipahami bahwa semangat kerja memiliki peran
strategis dalam membangun kinerja pegawai karena menjadi sumber energi psikologis yang
mendorong munculnya perilaku kerja positif. Pegawai dengan semangat kerja tinggi tidak
hanya mampu menyelesaikan pekerjaan secara optimal, tetapi juga menunjukkan komitmen,
kreativitas, dan tanggung jawab yang lebih besar terhadap organisasi. Oleh karena itu, artikel
ini mengusulkan proposisi konseptual bahwa semangat kerja yang tinggi berkontribusi
terhadap peningkatan kinerja pegawai melalui peningkatan motivasi, usaha kerja, dan perilaku
kerja positif.

Keterlibatan Kerja sebagai Faktor Psikologis dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai

Keterlibatan kerja (work engagement) merupakan salah satu konsep penting dalam kajian
perilaku organisasi yang menjelaskan kondisi psikologis positif individu ketika memiliki
hubungan yang kuat dengan pekerjaannya. Berbeda dengan sekadar kepuasan kerja atau
motivasi, keterlibatan kerja menggambarkan tingkat energi, dedikasi, dan keterlarutan pegawai
dalam menjalankan aktivitas pekerjaan. Pegawai yang memiliki tingkat keterlibatan kerja
tinggi tidak hanya hadir secara fisik dalam organisasi, tetapi juga melibatkan aspek kognitif
dan emosional dalam menyelesaikan tugasnya. Oleh karena itu, keterlibatan kerja dipandang
sebagai salah satu faktor psikologis yang mampu mendorong munculnya perilaku kerja
produktif dan pencapaian kinerja yang lebih baik (Schaufeli et al., 2002; Bakker & Albrecht,
2018).

Konsep keterlibatan kerja banyak dijelaskan melalui perspektif Job Demands—Resources
(JD-R) Theory, yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja muncul ketika individu
memperoleh sumber daya pekerjaan (job resources) dan sumber daya personal (personal
resources) yang memadai untuk menghadapi tuntutan pekerjaan. Sumber daya seperti
dukungan organisasi, komunikasi yang efektif, hubungan interpersonal yang positif, serta
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kesempatan pengembangan diri dapat meningkatkan energi psikologis pegawai sehingga
mereka lebih mampu menunjukkan dedikasi terhadap pekerjaan. Dengan demikian,
keterlibatan kerja menjadi mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana kondisi
organisasi dapat diterjemahkan menjadi perilaku kerja positif dan peningkatan kinerja individu
(Bakker & Demerouti, 2017; Lesener et al., 2020).

Keterlibatan kerja tercermin melalui tiga dimensi utama, yaitu vigor, dedication, dan
absorption. Dimensi vigor menggambarkan tingkat energi dan ketahanan mental pegawai
dalam menghadapi pekerjaan, dedication menunjukkan rasa bermakna, antusiasme, dan
kebanggaan terhadap pekerjaan, sedangkan absorption menggambarkan kondisi ketika
individu memiliki konsentrasi penuh dan keterlarutan dalam aktivitas kerja. Ketiga dimensi
tersebut menunjukkan bahwa pegawai yang terlibat secara aktif akan memiliki dorongan
internal yang lebih kuat untuk menyelesaikan pekerjaan secara optimal serta memberikan
kontribusi yang lebih besar terhadap organisasi (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli, 2017).

Dalam kaitannya dengan kinerja pegawai, keterlibatan kerja berperan melalui
peningkatan kualitas usaha dan perilaku kerja individu. Pegawai yang memiliki engagement
tinggi cenderung menunjukkan tingkat inisiatif, kreativitas, ketekunan, dan tanggung jawab
yang lebih besar dibandingkan pegawai dengan tingkat engagement rendah. Hal ini terjadi
karena keterlibatan kerja menciptakan kondisi psikologis dimana individu tidak hanya bekerja
untuk memenuhi kewajiban formal, tetapi juga memiliki dorongan untuk memberikan hasil
terbaik bagi organisasi. Meta-analisis yang dilakukan oleh Christian et al. (2011) menunjukkan
bahwa keterlibatan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja tugas (task performance)
dan perilaku kerja ekstra (contextual performance), sehingga engagement menjadi prediktor
penting dalam menjelaskan efektivitas individu dalam organisasi.

Selain meningkatkan perilaku kerja positif, keterlibatan kerja juga berperan dalam
membangun hubungan emosional antara pegawai dan organisasi. Pegawai yang memiliki
tingkat engagement tinggi cenderung memiliki rasa memiliki (sense of belonging) yang lebih
kuat terhadap organisasi, sehingga lebih bersedia memberikan kontribusi yang melampaui
tuntutan pekerjaan formal. Kondisi tersebut mendorong munculnya perilaku ekstra peran
(organizational citizenship behavior) yang mendukung efektivitas organisasi secara
keseluruhan. Penelitian Saks (2006) menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memiliki
keterkaitan dengan sikap positif pegawai terhadap organisasi, termasuk kepuasan kerja,
komitmen organisasi, dan perilaku kontribusi terhadap organisasi.

Dalam konteks model konseptual artikel ini, keterlibatan kerja diposisikan sebagai faktor
psikologis individu yang memperkuat hubungan antara kondisi organisasi dan pencapaian
kinerja pegawai. Komunikasi organisasi yang efektif dan semangat kerja yang tinggi akan lebih
optimal ketika pegawai memiliki keterikatan psikologis terhadap pekerjaannya. Dengan kata
lain, pegawai yang memperoleh informasi yang jelas, dukungan organisasi yang baik, serta
memiliki energi positif dalam bekerja akan lebih mudah mencapai tingkat keterlibatan kerja
yang tinggi. Selanjutnya, keterlibatan tersebut akan mendorong munculnya perilaku kerja yang
produktif dan menghasilkan kinerja yang lebih optimal (Bakker et al., 2023; Bailey et al.,
2017).

Lebih lanjut, keterlibatan kerja juga menjadi indikator penting dalam menghadapi
dinamika organisasi modern yang semakin kompleks. Organisasi tidak lagi hanya
membutuhkan pegawai yang mampu menyelesaikan tugas, tetapi membutuhkan individu yang
memiliki inisiatif, adaptif, dan bersedia memberikan kontribusi secara berkelanjutan. Oleh
karena itu, membangun keterlibatan kerja menjadi strategi penting dalam pengelolaan sumber
daya manusia karena mampu menciptakan hubungan yang lebih kuat antara individu,
pekerjaan, dan organisasi. Pegawai yang engaged akan lebih mampu mempertahankan
produktivitas, menghadapi perubahan, serta menghasilkan kinerja yang mendukung
pencapaian tujuan organisasi (Albrecht et al., 2021; Saks, 2022).
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Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa keterlibatan kerja merupakan
faktor psikologis penting yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Keterlibatan kerja memungkinkan pegawai mengubah energi psikologis, dukungan organisasi,
dan motivasi kerja menjadi perilaku nyata dalam bentuk dedikasi, produktivitas, dan kualitas
pekerjaan. Oleh karena itu, artikel ini mengusulkan proposisi konseptual bahwa keterlibatan
kerja yang tinggi berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui peningkatan energi,
dedikasi, dan keterhubungan psikologis individu terhadap pekerjaannya.

Integrasi Komunikasi Organisasi, Semangat Kerja, dan Keterlibatan Kerja sebagai
Model Holistik Peningkatan Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan fenomena kompleks yang tidak dapat dijelaskan hanya
melalui satu faktor tunggal, karena pencapaian kinerja dipengaruhi oleh interaksi antara faktor
organisasi, faktor individu, dan kondisi psikologis dalam pekerjaan. Pendekatan kontemporer
dalam manajemen sumber daya manusia menekankan bahwa organisasi perlu melihat kinerja
sebagai hasil dari kombinasi antara lingkungan kerja yang mendukung, kapasitas psikologis
individu, serta hubungan positif antara pegawai dan pekerjaannya. Oleh karena itu, integrasi
antara komunikasi organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja menjadi perspektif yang
relevan dalam memahami bagaimana organisasi dapat membangun kinerja pegawai secara
berkelanjutan (Bakker & Demerouti, 2017; Jiang et al., 2020).

Dalam perspektif Job Demands—Resources (JD-R) Theory, kinerja pegawai dipengaruhi
oleh keseimbangan antara tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya pekerjaan (job
resources). Komunikasi organisasi dapat dipandang sebagai salah satu sumber daya organisasi
yang menyediakan informasi, dukungan sosial, dan kejelasan peran bagi pegawai. Ketika
organisasi mampu menciptakan sistem komunikasi yang efektif, pegawai akan memiliki
pemahaman yang lebih baik mengenai tujuan, tanggung jawab, dan harapan pekerjaan. Kondisi
tersebut menciptakan lingkungan kerja yang mendukung sehingga memungkinkan munculnya
energi psikologis dan keterlibatan kerja yang lebih tinggi (Bakker & Demerouti, 2017; Lesener
et al., 2020).

Selanjutnya, semangat kerja berperan sebagai sumber energi internal yang
memungkinkan pegawai memanfaatkan sumber daya organisasi secara optimal. Komunikasi
organisasi yang baik tidak secara otomatis menghasilkan kinerja tinggi apabila pegawai tidak
memiliki dorongan internal untuk memberikan usaha terbaiknya. Oleh karena itu, semangat
kerja menjadi elemen penting yang menjembatani hubungan antara kondisi organisasi dan
perilaku individu. Pegawai yang memiliki semangat kerja tinggi cenderung menunjukkan
motivasi, ketekunan, dan orientasi pencapaian yang lebih kuat sehingga mampu menghasilkan
performa yang lebih baik (Luthans et al., 2015; Avey et al., 2011).

Selain itu, keterlibatan kerja menjadi elemen psikologis yang memperkuat hubungan
antara individu dengan pekerjaannya. Dalam model konseptual ini, keterlibatan kerja tidak
hanya dipahami sebagai kondisi psikologis individu, tetapi juga sebagai refleksi bagaimana
pegawai merespons lingkungan organisasi dan energi kerja yang dimilikinya. Pegawai yang
engaged akan menunjukkan tingkat vigor, dedication, dan absorption yang tinggi, sehingga
lebih bersedia memberikan kontribusi maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Dengan demikian, keterlibatan kerja menjadi komponen penting yang mengubah dukungan
organisasi dan energi individu menjadi perilaku kerja nyata yang menghasilkan kinerja
(Schaufeli et al., 2002; Christian et al., 2011).

Integrasi ketiga variabel tersebut menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai
membutuhkan pendekatan yang bersifat holistik. Komunikasi organisasi memberikan fondasi
melalui penciptaan lingkungan kerja yang informatif dan suportif, semangat kerja
menyediakan energi psikologis yang mendorong individu untuk bertindak, sedangkan
keterlibatan kerja memastikan bahwa energi tersebut diarahkan secara positif terhadap
pekerjaan. Ketiga aspek tersebut bekerja secara simultan dalam membentuk perilaku kerja yang
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produktif. Perspektif ini sejalan dengan pandangan Social Exchange Theory yang menjelaskan
bahwa ketika organisasi memberikan dukungan melalui komunikasi yang efektif dan
lingkungan kerja yang positif, pegawai akan merespons melalui peningkatan komitmen,
keterlibatan, dan kontribusi terhadap organisasi (Cropanzano et al., 2017).

Lebih lanjut, model integratif ini memperluas pemahaman mengenai pembangunan
kinerja pegawai dengan menempatkan manusia sebagai pusat dari proses organisasi.
Organisasi tidak cukup hanya menyediakan sistem kerja yang baik, tetapi juga perlu
membangun hubungan sosial yang sehat, menciptakan pengalaman kerja yang positif, serta
memastikan bahwa pegawai memiliki energi psikologis untuk terlibat dalam pekerjaannya.
Pendekatan tersebut sejalan dengan perspektif Positive Organizational Behavior yang
menekankan bahwa kekuatan psikologis individu seperti optimisme, efikasi diri, harapan, dan
resiliensi dapat menjadi modal penting dalam meningkatkan efektivitas organisasi (Luthans &
Youssef-Morgan, 2017; Newman et al., 2014).

Dalam konteks organisasi modern, model holistik ini menjadi semakin relevan karena
perubahan lingkungan kerja menuntut organisasi untuk tidak hanya berorientasi pada
pencapaian target, tetapi juga pada bagaimana menciptakan kondisi yang memungkinkan
pegawai berkembang dan memberikan kontribusi terbaiknya. Organisasi yang mampu
mengintegrasikan komunikasi yang efektif, membangun semangat kerja, dan meningkatkan
keterlibatan pegawai akan memiliki peluang lebih besar dalam menciptakan tenaga kerja yang
produktif, adaptif, dan berorientasi pada pencapaian kinerja berkelanjutan (Bakker et al., 2023;
Saks, 2022).

Berdasarkan integrasi konseptual tersebut, artikel ini menawarkan perspektif bahwa
kinerja pegawai merupakan hasil dari hubungan dinamis antara faktor organisasi dan faktor
individu. Komunikasi organisasi berperan sebagai fondasi struktural, semangat kerja sebagai
sumber energi psikologis, dan keterlibatan kerja sebagai bentuk keterhubungan individu
terhadap pekerjaan. Ketiga elemen tersebut secara bersama-sama membentuk suatu model
holistik yang menjelaskan bagaimana organisasi dapat meningkatkan kinerja pegawai secara
lebih komprehensif. Dengan demikian, artikel ini mengusulkan proposisi konseptual bahwa
integrasi komunikasi organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja merupakan pendekatan
strategis dalam membangun kinerja pegawai yang berkelanjutan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Artikel konseptual ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai dapat dibangun melalui
integrasi tiga faktor utama, yaitu komunikasi organisasi, semangat kerja, dan keterlibatan kerja.
Komunikasi organisasi berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
melalui kejelasan informasi dan koordinasi yang efektif. Semangat kerja menjadi sumber
energi internal yang mendorong motivasi dan perilaku kerja positif, sedangkan keterlibatan
kerja memperkuat hubungan psikologis pegawai dengan pekerjaannya.

Model konseptual yang dikembangkan menegaskan bahwa peningkatan kinerja pegawai
tidak hanya bergantung pada faktor individu, tetapi juga dipengaruhi oleh kualitas interaksi
antara organisasi dan pegawai. Integrasi ketiga faktor tersebut memberikan perspektif holistik
bahwa kinerja yang optimal dapat dicapai melalui kombinasi antara dukungan organisasi,
energi psikologis, dan keterlibatan pegawai dalam pekerjaan.

Keterbatasan

Artikel ini memiliki keterbatasan karena masih bersifat konseptual dan belum melakukan
pengujian empiris terhadap hubungan antarvariabel yang dikembangkan. Selain itu, model
yang diajukan hanya berfokus pada tiga faktor utama, sementara terdapat kemungkinan faktor
lain seperti kepemimpinan, budaya organisasi, dan lingkungan kerja yang juga dapat
memengaruhi kinerja pegawai.
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Saran

Penelitian selanjutnya dapat melakukan pengujian empiris terhadap model konseptual ini
melalui pendekatan kuantitatif maupun metode lainnya untuk mengetahui hubungan
antarvariabel secara lebih mendalam. Selain itu, penelitian mendatang dapat memperluas
model dengan memasukkan variabel tambahan atau menguji kemungkinan adanya variabel
mediasi dan moderasi yang dapat memperkaya pemahaman mengenai pembentukan kinerja
pegawai.
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