


BAB II TINJAUANPUSTAKA

2.1 KomunikasiInternal

[bookmark: _GoBack]Komunikasi dapat diartikan sebagai proses saling tukar informasi antara dua pihak atau lebih untuk mencapai pemahaman yang lebih mendalam, seperti yang dijelaskan oleh Yuyun (2013). Dalam komunikasi, seseorang memberikan informasi kepada orang lain atau mempengaruhi perilaku, sikap, atau pandangan mereka melalui percakapan atau penggunaan media. Karena peran penting komunikasi dalam interaksi sosial dan kehidupan sehari-hari, individu tidak dapat saling memahami atau bertukar informasi tanpa adanya komunikasi tersebut. Komunikasi terjadi dalam hubungan sosial antar individu yang terdiri dariminimalduaorang.Jikakitainginmemahamikomunikasisecaralebihmendalam, kita harus mempertimbangkan dua perspektif: secara umum dan paradigmatik. Kedua perspektif ini dapat membantu kita memahami bagaimana komunikasi digunakan dalam berbagai situasi (Effendy, 2011).
Komunikasi internal dapat dibagi menjadi tiga jenis kegiatan, seperti yang dijelaskan oleh Muhammad (2009):
1. Komunikasi Vertikal: Ini adalah komunikasi antara atasan dan bawahan dalam dua arah. Komunikasi vertikal terdiri dari dua jenis: komunikasi dari atasan ke bawahan (atau atas ke bawah) dan komunikasi dari bawahan ke atasan (atau bawah ke atas). Komunikasi vertikal sangat pentingbagiorganisasikarenamemungkinkanpemimpinmenerima
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saran,umpanbalik,danidedaribawahanmerekauntukmenilai kebijakan yang telah dibuat.
2. Komunikasi Horizontal : ini adalah jenis percakapan yang terjadi antara anggota kelompok yang bekerja sama dalam organisasi. Komunikasi horizontal biasanya bersifat informal dan sering terjadi di luar jam kerja resmi, seperti saat istirahat atau dalam kegiatan sosial. Meskipun tidak formal, topik yang dibicarakan sering terkait dengan pekerjaan atau kebijakan atasan.
3. Komunikasidiagonal,atauyangseringdisebutkomunikasilintas,merujuk pada jenis komunikasi yang terjadi antara individu yang berada pada tingkat atau departemen yang berbeda dalam suatu organisasi.
Komunikasi internal di dalam kedinasan mencakup pertukaran ide antara manajer dan karyawan, baik secara horizontal maupun vertikal, untuk mendukung kelancaran operasional dan pengelolaan. Kunci dari komunikasi ini adalah penyampaian informasi yang akurat dan lengkap kepada karyawan serta pembentukan hubungan yang solid antara atasan dan bawahan. Selain itu, keterlibatan karyawan dalam komunikasi ini sangat penting untuk memastikan partisipasimerekadi seluruhtingkatorganisasi,yangpada gilirannyamemperkuat rasa kebersamaan dan kerja sama antar rekan kerja serta atasan. Komunikasi internal yang efektif seharusnya bersifat dua arah, memungkinkan umpan balik karyawan untuk didengar dan direspons oleh manajemen. (Agustini & Purnaningsih, 2018).
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Menurut Putri (Ali, 2023), dia menemukan beberapa aspek dan tanda komunikasi internal:
1. Komunikasi dari atas ke bawah: Manajemen mengirimkan pesan kepada staftingkatbawahuntukmeminta pendapatmereka. Memberikaninstruksi kerja, menyampaikan aturan organisasi, memberikan motivasi, dan menjelaskan tanggung jawabnya.
2. Komunikasikeatas:Pesanyangdikirimolehbawahankepadaatasan.

Fungsinyameliputilaporantentangpekerjaanyangtelahdilakukan, masalah yang dihadapi, saran untuk perbaikan, dan keluhan.
3. Komunikasiduaarah:Interaksiantarapegawaiataubagianyangsetara.

Fungsinyamencakupkoordinasitugas,pemecahanmasalah,berbagi informasi, memperbaiki hubungan, dan membangun kolaborasi.


2.2 KemampuanKerja

Kemampuan karyawan merujuk pada seberapa baik mereka menyelesaikan tugas-tugasyangterkait dengan pekerjaannya. Hal ini mencerminkan sejauh mana karyawan memenuhi persyaratan yang ada dalam pekerjaannya. Kinerja sejati mencakup hasil yang dicapai oleh seorang karyawan sesuai dengan tanggung jawabnya, baik dari sisi kualitas maupun kuantitas. Hal ini sering kali disalahartikan sebagai seberapa banyak energi yang dikeluarkan (Mangkunegara, 2006).
Beberapa faktor dapat menentukan apakah persepsi kinerja karyawan baik atauburuk(Suryani&Hendarwati,2019).Faktorpertamaadalahkesetiaan,yang





mencerminkan sejauh mana karyawan berkomitmen terhadap tugas dan tanggung jawab mereka dalam organisasi. Faktor kedua adalah kinerja kerja, yangmengacu pada kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dicapai oleh karyawan, antara lain:
1) Kedisiplinan adalah tingkat kepatuhan pegawai terhadap peraturan dan instruksi.
2) Kreativitas adalah kemampuan pegawai untuk membuat ide-ide kreatif dan memanfaatkan potensi untuk menyelesaikan tugas.
3) Kemampuan pegawai untuk bekerja sama dengan orang lain untuk mencapai tujuan bersama dikenal sebagai kerja sama.
4) Kecakapan merujuk pada tingkat pendidikan atau keterampilan yang relevan dengan pekerjaan yang dijalankan.
5) Tanggung jawab: Kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas dengan baik, tepat waktu, serta kesiapan untuk menghadapi risiko. Akibatnya, persepsi pegawai terhadap kinerja mereka mencerminkan sejauh mana mereka menunjukkan komitmen terhadap tugas tersebut.

2.3 BudayaOrganisasi

Budaya organisasi merujuk pada sekumpulan nilai, keyakinan, dan normayang dipegang oleh anggota organisasi untuk mengatur perilaku dan menyelesaikan masalah. Adalah hal yang sangat penting bagi anggota organisasi untuk memahami, menginternalisasi, dan menerapkan budaya ini dalamkehidupan sehari-hari mereka.





Studi menunjukkan bahwa budaya organisasi sangat memengaruhi kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan melakukan sosialisasi yang menyeluruh tentang visi, misi, nilai-nilai, dan peraturan perusahaan untuk meningkatkan dan mempertahankan budaya organisasi. Tujuan dari sosialisasi ini adalah untuk memberikan pemahaman yang lebih mendalam kepada karyawan tentang apayang perlu mereka lakukan dan bagaimana kinerja mereka dapat selaras dengan tujuan serta arah perusahaan (Gani et al., 2021).
Budaya organisasi terdiri dari aturan, asumsi, dan nilai yang diakui sebagai keyakinanyangberkembangdi dalam organisasi,menurut Nurdin(2016). Budaya organisasi memastikan organisasi tetap ada karena membantu karyawan bersatu dan beradaptasi dengan perubahan dari luar. Namun, menurut Chaerudin (2018), "budaya organisasi" mengacu pada prinsip atau standar perilaku yang dipahami dan diterima oleh anggota organisasi yang mengatur kehidupan mereka.
2.3.1 FungsiBudayaOrganisasi

MenurutRobbins(2006),fungsiutamabudayaorganisasimeliputihal-hal berikut:
1 Menciptakanidentitasunikyangmembedakansatuorganisasidengan organisasi lainnya.
2 memberikananggota organisasi rasaidentitasyang kuat.

3 Membangunkomitmenterhadaptujuanbersamayanglebihbesardaripada kepentingan pribadi.
4 Bertindaksebagaiperekatsosialdenganmenetapkanstandarperilakuyang sesuai bagi karyawan.





5 Berfungsi sebagai alat untuk menciptakan arti dan kontrol, yang mengarahkan dan memengaruhi sikap dan tindakan pekerja.
2.3.2 IndikatorBudayaOrganisasi

MenurutRobbins(2006),fungsiutamabudayaorganisasimeliputihal-hal berikut:
a. PerhatianDetail:Tingkatketelitian, analisis,dan fokusyangdiharapkandari karyawan dalam menangani detail pekerjaan.
b. Orientasi Hasil: Manajemen lebih memprioritaskan pencapaian hasil daripada proses yang digunakan untuk mencapainya.
c. OrientasiOrang:Tingkatdimanakeputusanmanajemenmempertimbangkan dampak mereka terhadap anggota organisasi secara keseluruhan;
d. OrientasiTim:Sejauh manaaktivitas kerjadiaturdan difokuskanpadakerja sama tim daripada dilakukan secara individu.
e. Keagresifan:seberapaagresifkaryawan.f.Stabilitas:seberapapenting organisasi untuk mempertahankan budaya yang mapan dan sudah ada.

2.4 KinerjaPegawai

Kinerja didefinisikan oleh Yuliana (2017) sebagai tingkat keberhasilan seorang karyawan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh posisinya. Kinerja seorang karyawan menunjukkan sejauh mana mereka dapat memenuhi tuntutan pekerjaan mereka. Kinerja sering disalahpahami hanya sebagai usaha, yang hanya menunjukkan jumlah energi yang dikeluarkan. Kinerja karyawan, di sisi lain, didefinisikan oleh Mangkunegara (2006:9) sebagai hasil dari kinerja seorangkaryawandalammelaksanakantugasnyasesuaidengantanggung





jawabnya, baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Ada banyak cara untuk mengetahui bagaimana seseorang melihat kinerja karyawan mereka.
a. Kesetiaan: Cara terbaik untuk mengukur kinerja pegawai adalah jika mereka setia terhadap tugas dan tanggung jawab yang diberikan organisasi. Kesetiaan mencakup komitmen dan keinginan untuk melakukan, melaksanakan, dan melakukan tugas tersebut dengan penuh kesadaran dan rasa tanggung jawab.
b. Prestasi Kerja: Hasil yang dicapai oleh karyawan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, dapat menjadi indikator kinerja. Keterampilan, pengetahuan,pengalaman,dankemampuankaryawandalam menjalankan tugas dan fungsinya biasanya memengaruhi kinerja kerja.
c. Kedisiplinan:Pengukuranseberapa baikpegawaimematuhiperaturandan melaksanakan instruksi.
d. Kreativitas: Kemampuan karyawan untuk mengembangkan ide baru dan memanfaatkan kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas dengan lebih efektif dan efisien.
e. Kerjasama: Kemampuan karyawan untuk bekerja sama dengan orang lain untuk menyelesaikan tugas, yang menghasilkan hasil yang lebih baik.
f. Kecakapan: Ditentukan oleh tingkat pendidikan pegawai yang sesuai dengan tugas yang diberikan.
g. Tanggung jawab: Kemampuan pegawai untuk menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat waktu serta keberanian untuk mengambil risiko yang terkait dengan pekerjaan.





Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa persepsi kinerja karyawan mencerminkan pencapaian yang ditunjukkan oleh karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka, sesuai dengan standar atau kriteria yang berlaku untuk posisi mereka.
2.4.1 KarakteristikKinerja

Analisis deskriptif digunakan untuk mengukur tingkat kinerja karyawan di Kantor Dinas Pendidikan Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan. Data yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh melalui angket, dengan variabel kinerja pegawai (Y). Indikator yang digunakan untuk variabel kinerja pegawai (Y) meliputi empat aspek, yaitu:
a. Kedisiplinan.
Kemampuan untuk mengikuti kebiasaan, aturan, dan standar yang telah ditetapkan dalam kehidupan pribadi dan profesional disebut kedisiplinan.
Ini mencakup kemampuan individu untuk mengelola diri sendiri, mematuhi jadwal, dan menyelesaikan tanggung jawab tanpa pengawasan yang konstan. Kedisiplinan memiliki peran penting dalam mencapai tujuan jangka panjang serta menjaga ketertiban dan efisiensi di berbagai bidang kehidupan.
b. Tanggungjawab.
Tanggung jawab mencakup berbagai aspek kehidupan, baik dalam konteks pribadi, pekerjaan, maupun sosial. Ini mencakup kemampuan dan kewajiban seseorang untuk mengelola dan melaksanakan tugas dengan baik serta menerima konsekuensi dari keputusan atau tindakan yang diambil.





c. Kemampuan.
Kemampuan merujuk pada kapasitas atau keahlian yang dimiliki seseorang untuk melaksanakan tugas, aktivitas, atau pekerjaan tertentu dengan efektif. Kemampuan ini dapat diperoleh melalui pendidikan, pelatihan, pengalaman, atau latihan. Kemampuan terdiri dari keterampilan teknis (hard skills) dan keterampilan interpersonal (soft skills) yang diterapkan di lingkungan kerja.
d. Kesopananataukeramahan.
Kemampuan adalah keahlian atau kemampuan seseorang untuk melakukan tugas, aktivitas, atau pekerjaan tertentu dengan baik. Kemampuan inidibentuk oleh pendidikan, pelatihan, pengalaman, dan latihan. Kemampuan kerja terdiri dari keterampilan keras (hard skills) dan keterampilan halus (soft skills).Persahabatan,ramah,danresponsifterhadaporanglainadalahcirilain dari keramahan. Ini termasuk berinteraksi secara positif, seperti dengan senyuman, bersikap terbuka, dan memperhatikan apa yang orang lain inginkan.


2.5 PenelitianTerdahulu

Kajian literatur tentang penelitian sebelumnya adalah langkah penting dalam menyusun proposal. Tujuannya adalah untuk mengumpulkan informasi daritemuan penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan variabel yang diteliti.Peneliti harus mencari dan memanfaatkan penelitian berskala nasional dan internasional yang telah dipublikasikan.





Berikut ini adalah beberapa hasil penelitian terdahulu yang relevan denganvariabel penelitian :
Tabel2.1PenelitianTerdahulu

	No
	Judul,Penulis,Tahun
	Variabel
	HasilPenelitian

	1
	Komunikasi internal dalam menciptakan budaya organisasi (Candra Wijaya, Erika Rahma Siregar, Ratih Alinda Br Barus, Afifah Zahrain, Febroza Della, Siti Munawaroh) dalam Jurnal Komunikasi Pembangunan, Februari, Volume16,No.1,Tahun
2022.
	1. Pengaruh Komunikasi Internal
2. Budaya Organisasi
	DalamPTSayuranSiapSaji,proses komunikasi internal dinilai cukup baik,dengankepemimpinandisebut sebagai salah satu faktor yang paling penting. Namun, dampak kepemimpinan terhadap budaya perusahaantidaksignifikan.Bentuk komunikasi internal di perusahaan meliputi rapat manajemen bulanan, rapat koordinasi mingguan, dan evaluasi karyawan yang bersifat fleksibel. Secara umum, budaya organisasi berfokus pada hasil dan kerja tim, tetapi tidak semua calon karyawan dipilih. Frekuensi pesan, manajemen risiko, dan kemampuan interpersonal adalah beberapa komponen komunikasi internal
yangmembentukbudaya organisasi.

	2.
	Pengaruh Kompetensi, Komunikasi Internal, dan Budaya Organisasi terhadapKinerjaPegawai di Kantor Dinas Sosial KabupatenAlor(Syaidina Muhammad Ali) dalam Jurnal Ilmiah Wahana Pendidikan, September 2023, Vol. 9, No. 17,
Halaman934-948.
	1. kompetensi
2. Komunikasii Internal
3. Budaya
Organisasi
	Berdasarkan analisis dan diskusi sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa kompetensi, komunikasi internal, dan budaya organisasi masing-masing	memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kinerja karyawan di Kantor Dinas Sosial Kabupaten Alor. Secara khusus, kompetensi memberikan kontribusi sebesar 31,2%, komunikasi internal sebesar 17,9%, dan budaya organisasi sebesar 23,5% terhadap kinerja karyawan. Ketigafaktoriniberpengaruhsatu
samalainsecarabersamaan.

	3.
	Analisis Pengaruh Komunikasi Internal, Komitmen Organisasi, dan Budaya Organisasi terhadapKinerjaPegawai di Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten
Alor(ChristofelM.Hiuw)
	1) Komunikasi Internal
2) Komitmen Organisasi
3) Budaya
Organisasi
	Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya organisasi, komitmen organisasi, dan komunikasi internal memengaruhi kinerja karyawan di KantorDinasKesehatanKabupaten Alor. Komunikasi internal adalah faktorutamayangmemengaruhi
kinerjakaryawan.Sementaraitu,








	
	dalam Jurnal Ilmiah Wahana Pendidikan, September2023,Vol.9,
No.17,Halaman 798-
811.
	
	komitmen organisasi menunjukkan seberapa loyal dan berdedikasi karyawan terhadap organisasi. Sebaliknya, budaya di tempat kerja memengaruhilingkungankerja,
yang memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan.

	4.
	Pengaruh komunikasi internal dalam membangun budaya organisasi (Nur Annisa Agustini ,dan Ninuk Purnaningsih) Jurnal Komunikasi Pembangunan Bulan Februari,Volume16,No. 1
	1. Komunikasi Internal
2. Budaya Organisasi
	Penelitian ini menunjukkan bahwa komunikasi internal di PT Sayuran Siap Saji cukup efektif, terutama dalam aspek kepemimpinan yang dinilai tinggi oleh para karyawan. Namun, secara statistik, pengaruh langsung kepemimpinan terhadap budaya organisasi tidak signifikan. Bentuk komunikasi internal yang diterapkan perusahaan meliputi rapat manajemen bulanan, rapat koordinasi mingguan, dan evaluasi karyawan yang disesuaikan dengan kebutuhan manajerial. Budaya organisasi perusahaan lebih berfokus pada hasil dan kerja tim, meskipun terdapat perbedaan penilaian terhadap aspek-aspek seperti budaya kerja, seleksi calon karyawan, dan sosialisasi dalam organisasi. Seleksi calon karyawan dinilai rendah karena hanya sebagian kecil yang mengikuti proses seleksi formal. Faktor-faktor yang memengaruhi komunikasi internal dalam membangun budaya organisasi mencakup frekuensi penyampaian informasi dan pengelolaan risiko, meskipun dampaknya	berbeda-beda tergantungpadaaspekbudayayang
dipertimbangkan.

	5.
	Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan ProvinsiSulawesiSelatan (Jamaluddin,RudiSalam, Harisman Yunus & Haedar Akib) Jurnal Administrare: Jurnal
Pemikiran Ilmiah dan PendidikanAdministrasi
	1. Budaya Organisasi
2. Kinerja Pegawai
	Inovasi, keberanian untuk mengambil risiko, orientasi pada hasil, orientasi manusia, kerja tim, agresi, dan stabilitas adalah ciri-ciri budaya organisasi yang luar biasadi Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan. Kinerja pegawai juga sangat baik dalam hal kedisiplinan,tanggungjawab,
keterampilan, kesopanan, dan keramahandalammemberikan








	
	Perkantoran,Vol.4,No. 1, 2017
	
	layanan. Hasil analisis data menunjukkan hubungan yang signifikan antara budayaperusahaan dan kinerja karyawan; nilai signifikansi berkisar antara 0,00-0,05 dan R square sebesar 39,9%. Hasil uji ANOVA juga mendukung	temuan	ini, menunjukkan bahwa budaya perusahaan memiliki pengaruhyang signifikan terhadap kinerja karyawan (Fhitung 29,876 lebih besar dari Ftabel 4,06). Hasilnya menunjukkan bahwa hipotesis bahwa budaya organisasi memengaruhikinerjapegawaidi
Dinas Pendidikan ProvinsiSulawesi Selatan dapat diterima.

	6.
	Internal brand managementinthepublic sector: the effects of internal communication, organizational practices, and PSM on employees’ brandperceptions(Ulrika Leijerholt, Galina Biedenbach & Peter Hultén) Public Management Review, 24:3, 442-465.
	1. international Communication
2. organization practices
3. PSM on
employess
	Penelitian ini berfokus pada eksplorasi bagaimana keselarasan nilaidalamkomunikasiinternaldan praktik organisasi yang positifdapat memengaruhi persepsi karyawan terhadap merek organisasi. Studi ini menyoroti pentingnya komunikasi internal yang efektif dan sejalan dengan nilai-nilai organisasi dalam mendorong persepsi dan perilaku karyawan yang positif. Temuan menunjukkan bahwa organisasi sektor publik dapat meningkatkan kesesuaian nilai dan perilaku mendukung dengan menekankan peran sosial mereka, baik secara internal maupun eksternal.
Selain itu, penelitian ini memperkenalkan		konsep kebanggaanterhadapmereksebagai mediator antara identifikasi merek dan komitmen, yang memberikan perspektif baru dalam memahami persepsi karyawan terhadap merek organisasi melebihi ukuran tradisional. Penelitian juga menekankan	pentingnya
mempertimbangkan	Motivasi PelayananPublik(PSM)sebagai
faktor kunci yang memengaruhi keberhasilanmanajemenmerek








	
	
	
	internal, serta perannya dalam mendorong kesesuaian nilai dan perilaku positif di sektor publik.
Secara keseluruhan, penyelarasan nilai-nilai merek organisasi dengan PSM karyawan menjadi peluang strategis bagi organisasi sektor publik untuk memperkuat harmoni internal, memotivasi perilaku positif,danmencapaitujuanyang
diinginkan dalam strategi branding internal.

	7.
	Processesofbuildingtrust in organizations: internal communication, management, and recruiting (Gian Luca Gara & José María La Porte) Church, Communication and Culture, 5:3, 298-319
	1. internal communication
2. management
3. recruiting
	Efektivitas model pembangunan kepercayaan	tidak	dapat sepenuhnya bergantung pada kerangka kerja fungsional semata; model tersebut juga harus menekankan pentingnya aspek manusia dalam proses organisasi. Perspektif ini menyoroti hubungan yang erat antara komunikasi dan proses perekrutan, tidak hanya dari sisi fungsional tetapi juga strategis, karena hal tersebut secara langsung memengaruhi tingkat kepercayaan kandidat terhadap pemberi kerja. Membangun kepercayaan dalam organisasi membutuhkan strategi komunikasi internal yang terintegrasi dengan praktik manajemen, pendekatan personal dan fungsional dalam interaksi SDM dengan karyawan, serta strategi perekrutan yang mencakup perspektif jangka pendek dan panjang.
Pendekatan holistik terhadap manajemenkepercayaaninimampu mengurangi keterbatasan dan risiko yang melekat pada sifat organisasi yang berbasis manusia. Organisasi, yang terdiri dari individu yang rentanterhadapkesalahan,berusaha untuk menjalankan fungsinya sambil menawarkan produk atau layananyangdipengaruhioleh
kontekssejarahdanwaktumereka.







2.6 KerangkaKonseptual

Sugiyono (2018) menyatakan bahwa istilah "kerangka konseptual" mengacu pada model yangmenggambarkanhubunganantarateoridanelemen-elemenyang dianggap sebagai masalah penelitian. Kerangka konseptual yang dipresentasikan, berdasarkan dasar teori yang ada, dapat digambarkan sebagai gambar yang menunjukkan hubungan antara berbagai elemen, seperti:
[image: ]
Gambar2.1KonsepPenelitian

Tiga variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah Komunikasi Internal (X1), KemampuanKerja (X2), dan Budaya Organisasi (X3). Kerangka konseptual penelitian ini dapat dilihat pada gambar 2.1. Selain itu, terdapat satu variabel dependen, yaitu kinerja karyawan (Y). Ketiga variabel independen tersebut memengaruhi kinerja karyawan baik secara terpisah (parsial) maupun secara bersama-sama.





2.7 Hipotesis
Sugiyono (2018) menjelaskan bahwa hipotesis adalah jawaban sementara terhadap pertanyaan penelitian yang berbentuk pernyataan. Sebutan "sementara" diberikan karena hipotesis ini didasarkan pada teori-teori yang relevan namun belum didukung oleh data empiris hasil penelitian. Berikut adalah hipotesis utama dalam penelitian ini:
H1: Diperkirakan bahwa komunikasi internal memengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang;
H2: Diperkirakan bahwa kemampuan kerja memengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang.
H3: Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang.
H4: Komunikasi internal, kemampuan kerja, dan budaya organisasi secara keseluruhan berpengaruhterhadap kinerja karyawan di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang.
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