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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi variabel-variabel yang memiliki pengaruh besar
terhadap kinerja karyawan PT. Green Global Sarana. Proposive sampling yang didasarkan pada kriteria tertentu
adalah teknik pengambilan sampel yang digunakan. Penelitian ini menggunakan 45 populasi dan 45 sampel. Data
kemudian dianalisis statistik deskriptif, diikuti dengan analisis jalur, (Smart PLS). Terdapat uji outer model dan
inner modal dalam analisis partial last squares (PLS), dan koefisien determinasi yang mengukur seberapa besar
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen adalah sebesar 0,678% atau 0,695%. Hasil penelitian
ini adalah: Strategi pengembangan SDM berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan,
Komunikasi organisasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, Strategi pengembangan
SDM berpengaruh positif tidak signifikan terhadap budaya organisasi, Komunikasi organisasi berpengaruh
positif signifikan terhadap budaya organisasi, Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan, Strategi pengembangan SDM berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
budaya organisasi, dan Komunikasi organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
budaya organisasi.
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Pendahuluan

Sumber daya yang menggerakkan dan mengarahkan organisasi, sumber daya manusia har
us selalu memperhatikan, dijaga, dipertahankan serta dikembangkan oleh organisasi (Pfeffer
& Salancik, 2003). Manajemen sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting
dalam sebuah organisasi dengan skala besar maupun kecil. Sumber daya manusia dipandang
sebagai unsur yang sangat menentukan dalam proses pengembangan organisasi karena
pengembangan kualitas pelayanan akan terealisasi apabila ditunjang oleh sumber daya
manusia yang berkualitas (Tangkilisan, 2005).

Dalam kondisi lingkungan manajemen dituntut untuk mengembangkan cara baru untuk
mempertahankan anggota organisasi pada produktivitas tinggi serta mengembangkan
potensinya agar memberikan kontribusi maksimal pada organisasi. Masalah sumber daya
manusia yang kelihatannya hanya merupakan masalah intern dari suatu organisasi
sesungguhnya mempunyai hubungan yang erat dengan masyarakat luas sebagai pelayanan
public yang diukur dari kinerja.

Menurut penelitian Wardani, dkk (2016) mengatakan bahwa kinerja dalam perusahaan
modern saat ini perlu mendapatkan perhatian dalam mengelolanya. Apabila kinerja
karyawan dalam suatu perusahaan tidak ditata dengan baik maka akan dapat menjadi salah
satu penghambat aktivitas perusahaan dalam mencapai tujuannya. Penataan kinerja ini
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tentunya juga memerlukan penyesuaian kondisi atau keadaan perusahaan agar sanggup
bersaing dengan perusahaan lainnya dalam era globalisasi saat itu. Organisasi dengan
budaya yang kuat akan mempengaruhi perilaku dan efektivitas kinerja karyawan. Kinerja
karyawan akan berjalan sesuai dengan budaya yang dianutnya dalam organisasi tersebut.
Selain itu, penerapan budaya dalam suatu perusahaan juga akan membentuk karakter
karyawannya dengan sendirinya dalam menjalankan tugasnya dan mencapai tujuan dari
perusahaan.

Pengalaman kerja merupakan proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan metode
suatu pekerjaan karena keterlibatan karyawan tersebut dalam pelaksanaan tugas pekerjaan.
Dengan memiliki pengalaman yang baik tentunya akan berdampak baik terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian ini dilakukan di PT. Green Global Sarana, yaitu merupakan sebuah perusahaan
yang didirikan di pulau Batam pada tahun 2009 dan bergerak dalam transporter dan
pengumpulan Limbah Bahan Berbahaya dan Beracun (LB3), kinerjanya termasuk yang
dapat mengelolah dalam hal ini secara keseluruhan dengan baik, benar dan professional, dan
PT ini memiliki fasilitas yang memadai sesuai hukum dan peraturan dalam mengelola dan
penanganan limbah B3. Pengidentifikasian, Pengemasan, Penyimpanan, Trucking dan
Pengapalan (pengiriman melalui laut) serta dokumentasi dilakukan oleh tenaga-tenaga kerja
yang baik.

Kinerja dari sebuah perusahaan jasa dapat diukur dengan indikator kualitas dan kuantitas
atau output kinerja perusahaan. Dari sisi kualitas seperti merancang desain yang bagus,
desain yang diaplikasikan, hasil kerja yang baik, dan tanggung jawab atas pekerjaan yang
diberikan. Dari sisi kuantitas seperti penyelesaian pekerjaan, pencapaian target pekerjaan,
hasil kerja yang baik. Sedangkan sisi budaya organisasi dapat dilihat dari sisi pengetahuan
karyawan, pengalaman karyawan, prosedur kerja perusahaan, dan teknologi yang
digunakan.

Berdasarkan survey lapangan masih ada terdapat kayawan yang kurang terampil, dan
kurangnya keahlian kerja karyawan dalam hal pengetahuan atau wawasan tentang tata kelola
perusahaan. Strategi pengembangan manajemen sangat penting diterapkan dan untuk
kemajuan perusahaan dan meningkatkan kinerja karyawan. dengan adanya program yang
cukup dan sesuai dengan kebutuhan karyawan, maka karyawan akan semakin memahami
dan menguasai dalam menjalankan profesinya. Namun, di perusahaan tersebut para
karyawan harus terlebih dahulu mengadakan rapat sebelum mulai bekerja. Setelah rapat,
karyawan menerima instruksi atau masukan dari manajer untuk mengeksekusi hasil rapat
oleh manajer.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Lustono dan Hasnaeni (2019) mengatakan
bahwa hasil riset gapnya ialah komunikasi tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Baperlitbang Banjarnegara. Kompetensi juga tidak
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Baperlitbang
Banjarnegara. Sementara itu kedisiplinan perbengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Baperlitbang Banjarnegara. Begitu juga dengan komunikasi,
kompetensi, dan kedisiplinan pegawai secara bersamaan berpengaruh positif dan signifikan
pada Kantor Baperlitbang Banjarnegara.

Sejauh ini penulis melihat adanya Pengaruh strategi pengembangan manajemen SDM
terhadap kinerja karyawan PT. Green Global Sarana dengan budaya organisasi sebagai
variabel intervening. Maka penulis ingin melakukan penelitian lebih lanjut dengan
mengangkat judul sebagai berikut: “Analisis Pengaruh Strategi Pengembangan Manajemen
SDM Dan Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Green Global Sarana
Dengan Budaya Organisasi Sebagai Variabel Intervening.”
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Suatu penelitian harus memiliki tujuan yang jelas, sehingga dapat bermanfaat bagi peneliti

maupun orang lain. Berdasarkan permasalahan di atas, penulis menetapkan tujuan pada

penelitian ini adalah:

1. Untuk Menganalisis pengaruh strategi pengembangan SDM terhadap kinerja karyawan
pada PT. Green Global Sarana.

2. Untuk Menganalisis pengaruh strategi pengembangan SDM terhadap budaya organisasi
pada PT. Green Global Sarana.

3. Untuk Menganalisis pengaruh komunikasi organisasi terhadap budaya organisasi pada
PT. Green Global Sarana.

4. Untuk Menganalisis pengaruh komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Green Global Sarana.

5. Untuk Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Green Global Sarana.

6. Untuk Menganalisis pengaruh strategi pengembangan SDM melalui budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan pada PT. Green Global Sarana.

7. Untuk Menganalisis pengaruh komunikasi organisasi melalui budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Green Global Sarana.

Tinjauan Pustaka
Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan aset penting dan berperan sebagai faktor penggerak utama
dalam pelaksanaan seluruh kegiatan atau aktivitas instansi, sehingga harus dikelola dengan
baik melalui Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Menurut Handoko (2014)
manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan,
dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun
organisasi. Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya
manusia ialah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar aktif
dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

Komunikasi Organisasi

Komunikasi organisasi ataupun perusahaan pasti memiliki sumber daya manusia untuk
menjalankan kegiatannya, agar kegiatan tersebut dapat berjalan dengan baik maka
diperlukaan hubungan yang baik antar anggota organisasi maupun perusahaan tersebut.
Hubungan baik tersebut dapat terjadi dengan adanya komunikasi.

Komunikasi artinya memberi, mengambil bagian atau meneruskan sehingga terjadi sesuatu
yang umum, sama atau saling memahami. (Pratminingsih, 2014:2), Komunikasi adalah
aktivitas yang menyebabkan orang lain menginterpertasikan suatu ide, terutama yang
dimaksudkan oleh pembicara atau penulis. (Mangkunegara, 2011: 145)

Berdasarkan beberapa pengertian di atas maka dapat dipahami bahwa komunikasi adalah
suatu kegiatan mengirimkan pesan atau berita dari pengirim pesan dan diterima oleh
penerima pesan sehingga pesan dapat dipahami dan dapat mempengaruhi penerima pesan.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi didefinisikan sebagai “nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya
manusia dalam menjalankan kewajibannya dan jugaperilakunya didalam organisasi.” Nilai-
nilai inilah yang akan memberi jawaban apakah suatu tindakan benar atau salah dan apakah
suatu perilaku dianjurkan atau tidak. Menurut Fahmi (2017) “Budaya organisasi merupakan
hasil proses melebur gaya budaya dan perilaku tiap individu yang dibawa sebelumnya ke
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dalam sebuah norma-norma dan filosofi yang baru, yang memiliki energi sertakebanggaan
kelompok dalam menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu”.

Menurut Torang (2014) Budaya organisasi dapat juga dikatakan sebagai kebiasaan yang
terus berulang-ulang dan menjadi nilai dan gaya hidup oleh sekelompok individu dalam
organisasi yang diikuti oleh individu berikutnya.”

Berdasarkan uraian diatas, dapa disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah nilai-nilai atau
kebiasaan yang terus berulang didalam sebuat organisasi perusahaan yang menjadi ciri khas
perusahaan tersebut.

Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengam tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Pada dasarnya kinerja merupakan suatu hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan
memiliki tingkat kemampuan yang berbeda-beda. Selain itu juga, kinerja karyawan juga
dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi karyawan.
Menurut Moeheriono (2019) kinerja merupakan sebuah penggambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan dalam suatu perencanaan strategis suatu
organisasi (http://www.repository.unpas.a.c.id)

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan ialah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
fungsinya sesuai dengam tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kerangka Berpikir

Analisis Pengaruh strategi pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan
dengan budaya organisasi sebagai variabel intervening.

Gambar |. Kerangka Berpikir

Strategi
Pengembangan
Sdm

Budaya Kinerja

Organisasi

Karywan

Komunikasi
Organisasi
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Metode Penelitian

Responden dan prosedur penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif,
karena data strategi pengembangan sumber daya manusia (X1) dan budaya organisasi (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y) yang diperoleh berupa data kuantitatif.

Metode penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dikarenakan data yang akan diolah
merupakan data rasio dan yang menjadi fokus dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
besarnya pengaruh antar variabel yang diteliti. Adapun lokasi penelitian ini dilakukan di PT.
Green Global Sarana Di Kota Batam. Identifikasi terhadap variabel penelitian bertujuan
untuk memperjelas dan membatasi masalah serta menghindari pengumpulan data yang tidak
diperlukan.

Beberapa populasi akan membentuk komunitas. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi
yaitu karyawan PT. Green Global Sarana dengan jumlah populasi 45 orang.

Sampel pada penelitian ini ialah karyawan MSDM PT. Green Global Sarana berjumlah 45
orang.

Hasil Penelitian

Penelitian ini dimulai dengan menyebarkan kuesioner berbentuk daftar pertanyaan kepada
karyawan PT. Green Global Sarana. Berikut ini adalah hasil deskripsi responden yaitu
konsumen berdasarkan karakteristik jenis kelamin, umur responden dan posisi atau jabatan.

Uji Reliabilitas
Reliabilitas konstruk diukur dengan nilai cronbach’s alpha dan composite reliability,

konstruk reliabel jika nilai cronbach’s alpha di atas 0,60, dan nilai composite reliability di
atas 0,70 indikator dikatakan konsisten dalam mengukur variabel latennya.

Table I. Hasil Uji Composite Reliability

Cronbach's

Variabel Alpha Composite Reliability
Budaya Organisasi (Z) 0,913 0,935
Kinerja Karyawan (Y) 0,875 0,910
Komunikasi Organisasi (X2) 0,945 0,958
Strategi Pengembangan SDM (X2) 0,914 0,940

Sumber : Data Olahan, 2022
Hasil pengujian menunjukkan bahwa konstruk semua variabel adalah reliabel dengan nilai
cronbach’s alpha di atas 0,60, dan composite reliability lebih besar dari 0,7.

Hasil Uji Hipotesis
Berikut adalah hasil pengujian hipotesis pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan
pengaruh total.

Tabel 2. Pengaruh Langsung
Original ~ Sample Standard

Sample Mean Deviation T Statistics P

(O) (M) (STDEV) (|O/STDEV])  Values
Budaya Organisasi -> Kinerja 0,745 0,764 0,120 6,188 0,000
Karyawan
Komunikasi Organisasi -> 0,646 0,612 0,200 323 0,001

Budaya Organisasi
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Komunikasi Organisasi -> 0,330 0,347 0,173 1,903 0,058
Kinerja Karyawan
Strategi Pengembangan SDM -> 0,213 0,248 0,216 0,986 0,325
Budaya Organisai
Strategi Pengembangan SDM ->  -0,282 -0,304 0,167 1,695 0,091

Kinerja Karyawan
Berdasarkan sajian data pada Tabel 4.15, dapat diketahui bahwa persamaan regresi dalam
analisis ini adalah:

Rumus Struktur 1 :

Z=0b1X1+b2X2

Z = 0,213 Strategi Pengembangan SDM + 0,646 Komunikasi Organisasi

Arti persamaan analisis jalur tersebut adalah:

a. Nilai bl = 0,213 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel strategi pengembangan
SDM mengalami peningkatan satu satuan maka budaya organisasi akan mengalami
peningkatan sebesar 0,213 satuan.

b. Nilai b2 = 0,646 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel komunikasi organisasi
mengalami peningkatan satu satuan maka budaya organisasi akan mengalami
peningkatan sebesar 0,646 satuan

Rumus Struktur I1 :

Y =b1X1 +b2X2 +b3Z
Y =-0,282 Strategi Pengembangan SDM + 0,330 Komunikasi Organisasi + 0,745 Budaya
Organisasi

Arti persamaan regresi linear tersebut adalah:

a. Nilai bl =-0,282 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel strategi pengembangan SDM
mengalami peningkatan satu satuan maka kinerja karyawan akan mengalami penurunan
sebesar -0,282 satuan.

b. Nilai b2 = 0,330 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel komunikasi organisasi
mengalami peningkatan satu satuan maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan
sebesar 0,330 satuan.

c. Nilai b3 = 0,745 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel budaya organisasi mengalami
peningkatan satu satuan maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar
0,745 satuan.

Berdasarkan sajian data pada Tabel 4.17, dapat diketahui bahwa:

t tabel = jumlah sampel — variabel bebas — 1 ; 0,05

ttabel=45-3-1;0,05

ttabel =41 ; 0,05

t tabel = 2,01954

a. Hipotesis 1 (H1) = Strategi Pengembangan SDM berpengaruh negatif tidak signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil Penelitian:

Variabel Strategi Pengembangan SDM terhadap Kinerja Karyawan, nilai t hitung -0,282 <

t tabel 2,01954, dengan P values 0,091 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel

Strategi Pengembangan SDM berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

b. Hipotesis 2 (H2) = Komunikasi Organisasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.
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Hasil Penelitian:

Variabel Komunikasi Organisasi terhadap Kinerja Karyawan, nilai t hitung 0,330 < t tabel

2,01954, dengan P values 0,058 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Komunikasi

Organisasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

c. Hipotesis 3 (H3) = Strategi Pengembangan SDM berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap Budaya Organisasi.

Hasil Penelitian:

Variabel Strategi Pengembangan SDM terhadap Budaya Organisasi, nilai t hitung 0,213 <t

tabel 2,01954, dengan P values 0,325 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Strategi

Pengembangan SDM berpengaruh positif tidak signifikan terhadap Budaya Organisasi.

d. Hipotesis 4 (H4) = Komunikasi Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap
Budaya Organisasi.

Hasil Penelitian:

Variabel Komunikasi Organisasi terhadap Budaya Organisasi, nilai t hitung 0,646 <t tabel

2,01954, dengan P values 0,001 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Komunikasi

Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Budaya Organisasi.

e. Hipotesis 5 (H5) = Budaya Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

Hasil Penelitian:

Variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan, nilai t hitung 0,745 <t tabel

2,01954, dengan P values 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Budaya

Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Tabel 3. Pengaruh Tidak Langsung

Original Standard L
Sample Sample Deviation T Statistics P Values
() Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
Strategi Pengembangan SDM (XI) ->
Budaya Organisasi(Z) -> Kinerja Karyawan
Y) 0,159 0,194 0,184 0,864 0,388
Komunikasi Organisasi (X2) -> Budaya
Organisasi(Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,481 0,464 0,166 2,894 0,004

Sumber: Data Olahan, 2022

Hipotesis 6 (H6) = Strategi Pengembangan SDM berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap Kinerja Karyawan melalui mediasi Budaya Organisasi.

Hasil Penelitian:

Nilai t hitung 0,159 <t tabel 2,01954, dengan P values 0,388 > 0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel Strategi Pengembangan SDM berpengaruh posiitif tidak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan melalui mediasi Budaya Organisasi.

Hipotesis 7 (H7) = Komunikasi Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan melalui mediasi Budaya Organisasi.

Hasil Penelitian:

Nilai t hitung 0,481 <t tabel 2,01954, dengan P values 0,004 < 0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel Komunikasi Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan melalui mediasi Budaya Organisasi.

Tabel 4. Pengaruh Total

Original Sample Standard T Statistics
Sample Meaﬁ ™) Deviation (|O/STDEV| P Values
©) (STDEV) )
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Budaya Organisasi -> Kinerja 0,745 0,764 0,120 6,188 0,000
Karyawan

Komunikasi Organisasi -> 0,646 0,612 0,200 3,231 0,001
Budaya Organisasi

Komunikasi Organisasi -> 0,810 0,810 0,127 6,399 0,000
Kinerja Karyawan

Strategi Pengembangan SDM 0,213 0,248 0,216 0,986 0,325
-> Budaya Organisasi

Strategi Pengembangan SDM  -0,124 -0,110 0,157 0,788 0,431

-> Kinerja Karyawan
Sumber: Data Olahan, 2022

Nilai pada tabel di atas dapat diartikan sebagai berikut:

Pengaruh total (Strategi Pengembangan SDM (X1) + Budaya Organisasi(Z)) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) sebesar -0,124 lebih besar dari pengaruh langsung (direct effect)
Strategi Pengembangan SDM (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar -0,282, maka
terbukti bahwa variabel Budaya Organisasi sebagai variabel mediasi.

Pengaruh total (Komunikasi Organisasi (X2) + Budaya Organisasi (Z)) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) sebesar 0,810 lebih besar dari pengaruh langsung (direct effect) Komunikasi
Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,330, maka terbukti bahwa
variabel Budaya Organisasi sebagai variabel mediasi.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya dapat disimpulkan

bahwa:

1. Strategi pengembangan SDM berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan.

2. Komunikasi organisasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Strategi pengembangan SDM berpengaruh positif tidak signifikan terhadap budaya
organisasi.

4. Komunikasi organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap budaya organisasi.

Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

6. Strategi pengembangan SDM berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui budaya organisasi.

7. Komunikasi organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
budaya organisasi.
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