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PENGARUH  PENGEMBANGAN  SUMBER  DAYA  MANUSIA,  BUDAYA 

ORGANISASI  DAN  MOTIVASI  TERHADAP  KINERJA KARYAWAN PT. 

PERTAMINA (PERSERO) UNIT PENGOLAHAN V 

BALIKPAPAN - KALIMANTAN TIMUR 
 

 

FARIANSYAH HASSAN BASRIE 
 

 

Abstract 

This research aimed to analyzis effect of: 1) human resource development, corporate culture, motivation 

toward employee performance, 2) corporate culture toward human resource dvelopment, 3) corporate 

culture toward motivation, 4) motivation toward human resource development and, 5) human resource 

development toward motivation in PT Pertamina (Persero) Processing Unit V East Kalimantan. 

Furthermore, object of this research was PT Pertamina (Persero) Processing Unit V East Kalimantan. This 

study using survei method with cross section analyzis. Sample using purposive sampling method. 

Respondance of this research was 16332 fixed, 1599 unfixed employee of PT Pertamina (Persero) 

Processing Unit V East Kalimantan. Each of population take as respondance 95 employee, total 

respondance 190. Sum of, 174 respondace take a questioner bac (almost 92%) model testing using structural 

equation modelling. 

In addition, this research found that corporate cuturw was build with increased inovation culture, 

organization activity base on employee orientation, and take attention to any problem cause be employee 

bring implication and better relation was a side effect of corporate culture and give space for employee to 

inovation and it can accomodate existing problem. 

This research also proofing that developing education and training, working capacity, knowladge ability, 

skill ability and on the job training, it can reach corporate objective. This research show that motivation had 

negative influence toward human resource development. 

This result also give information, that corporate culture had not directed effect on wok performance. On the 

other hand, other variable was give splilover effect. It was work motivation. This variable can be 

organization effort within increasing employee performance and organization. 

 

Keywords : human resource development, corporate culture, motivation, employee performance 

 

PENDAHULUAN 

Sehubungan adanya perubahan dan 

ketentuan yang berlaku di lingkungan PT.Pertamina 

(Persero), maka peran sumber daya manusia sangat 

menentukan pencapaian tujuan perusahaan sesuai 

dengan visi dan misi yang baru, sehingga kualitas 

sumber daya manusia perlu ditingkatkan. PT. 

Pertamina (Persero) perlu menyusun suatu program 

untuk mengetahui sampai sejauh mana keberadaan 

sumber daya manusia yang dimiliki saat ini yang 

bisa menunjang keberhasilan sejalan dengan 

perubahan Pertamina yang sebelumnya dari 

perusahaan cost center menuju perusahaan profit 

centre. Dalam mencapai visi dan misinya, 

Pertamina berkomitmen untuk menarapkan tata 

nilai, antara lain: clean, compettive, confident, 

costomer focused, commercial dan capable. 

Program ini akan berhasil jika ditunjang dengan 

penekanan pada pengembangan sumber daya 

manusia yang tepat, penciptaan budaya organisasi 

yang kondusif, motivasi kerja semua karyawan 

yang kuat sehingga kinerja perusahaan akan 

meningkat dengan baik. Sebagai profit centre maka 

PT. Pertamina harus dapat menunjukkan kinerja 

yang baik 

Sebagai perusahaan besar PT. Pertamina 

(Persero) harus mampu menjadi perusahaan yang 

menjadi ikon Good Corporate Governance (GCG). 

Perubahan telah banyak dilakukan oleh PT. 

Pertamina (Persero). Proses penandatanganan Pakta 

Integritas yang telah dilakukan oleh Pertamina 

adalah sebuah langkah formalitas yang baik dalam 

menerapkan GCG. Keputusan ini dibuat dengan 

itikad baik (good faith), penuh kehati-hatian (care), 

dipikirkan secara matang dan melalui studi yang 

benar (diligence) dan independent. Tetapi beban 

berat yang harus dipikul oleh Pertamina adalah 

pernah dipersepsiikan memiliki citra yang negatif 

(Media Pertamina, 2 Juni 2008). Persepsi ini harus 

bisa dihilangkan. Iklim perubahan ini juga 

memberikan dampak bagi pengembangan sumber 

daya manusia, budaya kerja, dan motivasi kerja, 

yang seharusnya semakin meningkat. 

Berkaitan dengan ketiga aspek tersebut 

yakni pengembangan sumber daya manusia, budaya 

kerja, dan motivasi kerja dari karyawan di 
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Pertamina, assessment dan fit and proper test  saat 

ini sedang diimplementasikan di Pertamina. 

Program ini dilakukan agar karyawan memiliki 

kompetensi yang sesuai dengan kriteria sehingga 

karyawan berhak menduduki formasi sesuai dengan 

posisi yang dinginkan dan dibutuhkan oleh 

Pertamina. Masalah yang dijumpai di lapangan 

adalah masih ada beberapa karyawan yang sudah 

terlanjur masuk dalam formasi tetapi tidak memiliki 

kompetensi yang memadai untuk berada di 

dalamnya. Sampai sekarang upaya mengatasi hal ini 

belum dilakukan secara optimal oleh Pertamina, 

karena penerapan program ini memakan waktu yang 

lama dan karyawan harus bersabar untuk menunggu 

gilirannya (Media Pertamina, 14 Januari 2008). 

Tentu saja masalah ini harus diperhatikan secara 

serius oleh perusahaan. Kondisi ini relatif dialami 

PT. Pertamina di setiap daerah, termasuk di UP V 

Balikpapan. Aspek ini menjadi sangat penting untuk 

diperhatikan mengingat aspek ini sangat berkaitan 

erat dengan pengembangan sumber daya manusia 

perusahaan dan akan berdampak juga pada aspek 

budaya organisasi yang kurang kondusif dan 

motivasi kerja karyawan yang semakin menurun. 

Ini dibuktikan dengan masih adanya pelanggaran-

pelanggaran yang dilakukan oleh beberapa oknum 

karyawan. Pada bulan Juni 2008, sudah ada 40 

pelanggaran yang dilakukan oleh oknum 

perusahaan untuk satu jenis pelanggaran yang 

dianggap mencemarkan Pertamina (Media 

Pertamina, 2 Juni 2008).  

Dipilihnya lokasi penelitian di 

PT.Pertamina (Persero) Unit Pengolahan V 

Balikpapan-Kalimantan Timur, karena merupakan 

salah satu cabang perusahaan yang sangat 

dihandalkan bisa menopang tiga tujuan utama 

pemerintah saat ini yakni; mampu untuk 

mendongkrak pertumbuhan ekonomi nasional (pro-

growth); memperluas penyediaan lapangan kerja 

(pro-job), dan memberantas kemiskinan (pro-poor).  

Salah satu tugas berat yang diemban oleh Pertamina 

adalah memenuhi kebutuhan Bahan Bakar Minyak 

dan Non Bahan Bakar Minyak untuk dalam negeri, 

dalam hal ini hampir  25 % keperluan dalam negeri 

diperoleh dari PT.Pertamina (Persero) Unit 

Pengolahan V Balikpapan, Kalimantan Timur. 

Sehingga apabila proses pengolahan dan produksi di 

PT.Pertamina (Persero) Unit Pengolahan V 

Balikpapan, Kalimantan Timur mengalami 

gangguan akan berdampak pada masyarakat dan 

secara nasional bisa menimbulkan gejolak 

dimasyarakat.  

Oleh karena itu kehandalan Sumber Daya 

Manusia yang dimiliki oleh Pertamina UP V 

Balikpapan khususnya diharapkan bisa sebagai aset 

perusahaan harus dijaga dan selalu ditingkatkan 

kemampuannya baik kemampuan individu maupun 

kemampuan secara kelompok. Seiring perjalanan 

waktu, maka saat ini dilingkungan PT.Pertamina 

(Persero) digalakkan program Transformasi 

Pertamina yang digulirkan melalui tema bisnis dan 

tema fundamental. 

Berkaitan dengan uraian tersebut di atas, 

untuk dapat menangani kegiatan sumber daya 

manusia, tentunya pihak perusahaan harus mampu 

mengembangkan sumberdaya manusia dalam 

mengikuti berbagai macam perubahan. Agar sebuah 

organisasi dapat bergerak dengan cepat dan 

fleksibel, terutama dalam memanfaatkan peluang, 

organisasi harus berusaha agar setiap orang yang 

ada didalamnya berperan serta menyumbangkan 

dan mengembangkan gagasan dan ide, karena hanya 

organisasi yang fleksibel dan adaptif yang mampu 

bersaing dalam era persaingan global yang sangat 

ketat sebagai dampak dari terbukanya berbagai 

kesempatan bagi pelaku bisnis antar negara. 

Faktor budaya juga faktor yang turut serta 

menentukan kualitas dan kuantitas produk yang 

dihasilkan karyawan itu sendiri. Kedua variabel 

inilah yang juga menjadi variabel penjelas mengapa 

kinerja karyawan pada beberapa sektor usaha 

cenderung menurun ketika upaya pengembangan 

sumber daya karyawannya masih belum jelas dan 

dilakukan tidak dengan upaya yang terencana serta 

terprogram menuju pada satu sistem yang dapat 

diandalkan yang dapat memberi dampak pada 

peningkatan kinerja karyawan. Pada sisi lain budaya 

organisasi yang semakin kompleks dan cenderung 

tidak terkelola dengan sangat memadai, 

mengakibatkan beberapa organisasi sangat sulit 

untuk melakukan proses penyesuaian yang dapat 

digunakan untuk memperkuat dan meningkatkan 

kualitas dan kuantitas kinerja karyawan perusahaan 

termasuk pada Pertamina UP V Balikpapan. 

Pertamina sebagai perusahaan migas berbendera 

persero di usianya yang ke-47 tahun telah mampu 

membukukan peningkatan kinerja pada periode 

2004. Pertamina tetap berharap dapat mewujudkan 

keinginannya menjadi worldclass company.  

Beberapa penelitian yang telah dilakukan di 

perusahaan adalah Egan, et al. (2004); Guest, et al. 

(2004); McIntyre (2004); Duken (1999); Jaemon 

(2000); dan Nadler (1990). Selanjutnya penelitian 

yang dilakukan di universitas yang relevan dengan 

penelitian ini diantaranya, Perumalla (2000), Jung 

dan Avolio (1999), dan Hadisoebroto (2000). 

Penelitian-penelitian tersebut menguji hubungan 

antara bentuk-bentuk pengembangan sumber daya 

manusia, budaya organisasi dan kinerja. Penelitian-

penelitian tersebut belum mempertimbangkan 

pentingnya variabel motivasi dalam meningkatkan 

kinerja. Padahal karyawan yang memiliki motivasi 

tinggi cenderung melakukan pekerjaan dengan 

sungguh-sungguh dan berusaha meningkatkan 
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kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Model motivasi yang memiliki kausalitas juga telah 

diungkapkan oleh Porter dan Lawler (1996). Model 

ini menggambarkan pentingnya motivasi yang perlu 

didukung dengan penghargaan dalam meningkatkan 

kinerja seseorang. Demikian juga dari berbagai 

penelitian yang mengkaji  pengambangan sumber 

daya manusia, budaya organisasi, dan motivasi 

ternyata belum terintegrasi menjadi sebuah model 

yang holistik.  

Berdasarkan keterbatasan penelitian 

sebelumnya tersebut, maka penelitian ini 

menghasilkan suatu model yang mengintegrasikan 

variabel pengembangan sumber daya manusia, 

budaya, motivasi, dan kinerja organisasi. Untuk 

kepentingan pengujian model tersebut, maka para 

karyawan PT. Pertamina (Persero) Unit Pengolahan 

V Balikpapan Kalimantan Timur akan diminta 

berpartisipasi dalam penelitian ini. Hal ini 

dikarenakan berdasarkan pengamatan peneliti, 

identifikasi masalah yang sudah timbul adalah 

belum optimalnya pengembangan sumber daya 

manusia yang ada. Jika pun ada, pengembangan 

sumber daya manusia belum bisa dimanfaatkan 

secara sepenuhnya oleh karyawan. Hal ini akan 

berdampak pada budaya organisasi yang kurang 

kondusif. Sehingga kesemuanya akan berdampak 

timbal balik pada motivasi kerja yang rendah. Jika 

kondisi ini terus berlanjut dikhawatirkan terjadi 

penurunan kinerja karyawan yang terus menerus 

menurun pada karyawan Pertamina UP V 

Balikpapan.  

Berdasarkan uraian tersebut, maka 

penelitian bertujuan untuk menghasilkan model 

yang komprehensif dengan mempertimbangkan 

variabel pengembangan sumber daya manusia, 

budaya organisasi, dan motivasi kerja karyawan 

yang berdampak pada kinerja kerja karyawan PT. 

Pertamina (Persero) Unit Pengolahan V Balikpapan 

Kalimantan Timur.  Hal ini sekaligus yang menjadi 

originalitas dan kebaruan dari penelitian ini.  

Berdasarkan pada uraian di atas, maka 

permasalahan pokok yang menjadi fokus penelitian 

adalah upaya peningkatan kinerja karyawan menuju 

Pertamina yang produktif, sehingga Pertamina akan 

semakin eksis dan siap bersaing ditingkat 

internasional, sesuai dengan visi dan misi  yang 

mensejajarkan dengan perusahaan sejenis di tingkat 

internasional.  

Penelitian ini akan meneliti pengaruh 

kausalitas antara  budaya oraganisasi, motivasi dan 

pengembangan sumber saya manusia terhadap 

kinerja kerja karyawan, yakni menganalisis; (1) 

apakah pengembangan sumber daya manusia, 

budaya organisasi dan motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan ?, (2) apakah 

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

pengembangan sumber daya manusia ?, (3) apakah 

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi ?, (4) apakah motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap pengembangan sumber daya 

manusia? Dan (5) apakah pengembangan sumber 

daya manusia berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi ?. Sedangkan hipotesis penelitian ini 

adalah;  

Hipotesis 1: Pengembangan sumber daya manusia, 

budaya organisasi dan motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hipotesis 2: Budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap pengembangan sumber daya 

manusia.  

Hipotesis 3:  Budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi. 

Hipotesis 4:  Motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap pengembangan sumber daya manusia. 

Hipotesis 5:  Pengembangan sumber daya 

manusia berpengaruh signifikan terhadap motivasi. 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian  

Desain penelitian yang digunakan adalah 

rancangan survey, yang pada dasarnya merupakan 

penyelidikan yang diadakan untuk memperoleh 

fakta fakta mengenai fenomena fenomena yang 

ada dalam masyarakat untuk mencari keterangan 

yang lebih faaktual dan sistimatis (Nazir,1988). 

Unit analisis yang dipergunakan dalam penelitian 

ini adalah individu. Individu yang dimaksud 

disini adalah karyawan pada PT. Pertamina 

(Persero) Unit Pengolahan V Balikpapan 

Kalimantan Timur 

 

Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian yang dipilih dalam 

penelitian ini adalah Propinsi Kalimantan Timur 

dengan target populasi adalah karyawan pada PT. 

Pertamina (Persero) Unit Pengolahan V Balikpapan 

Kalimantan Timur yang mengolah minyak mentah 

menjadi produk Bahan Bakar Minyak (BBM) dan 

Non Bahan Bakar Minyak (Non BBM) yang siap 

dipasarkan.  Bahan Bakar Minyak dan Non Bahan 

Bakar Minyak tersebut untuk memenuhi kebutuhan 

dalam negeri khususnya Kawasan Timur Indonesia, 

diantaranya meliputi daerah Kalimantan, Sulawesi, 

Ambon, Irian Jaya/ Jayapura dan sekitarnya serta 

sebagian untuk di eksport. 

 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi merupakan keseluruhan dari 

kumpulan elemen yang memiliki sejumlah 

karakterisik umum karyawan yang terdiri dari 

karyawan di fungsi/ bidang dilingkungan kerja 

PT.Pertamina (Persero) Unit Pengolahan V 

Balikpapan Kalimantan Timur untuk di teliti. 
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Populasi dikelompokkan menjadi dua, yaitu : 

kelompok pertama populasi terdiri dari kelompok 

karyawan Pertamina, sedangkan kelompok kedua 

adalah populasi terdiri dari karyawan Non 

Pertamina (tenaga kontrak rutin Pertamina). 

Adapun alasan memilih kedua kelompok 

penelitian tersebut karena dapat mewakili semua 

kelompok yang ada di PT. Pertamina (Persero) 

Unit Pengolahan V Balikpapan Kalimantan Timur. 

Selanjutnya untuk menentukan sampel penelitian 

digunakan purposive sampling, yaitu teknik 

penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu, 

dalam hal ini karyawan yang memiliki tingkat 

pendidikan minimal SLTA. 

 Berdasarkan rumus di atas, dengan tingkat 

presisi 10%, maka ukuran sampel diperoleh adalah:  

Jumlah sampel yang diambil  kelompok satu  ( 

karyawan Pertamina ), adalah sebagai berikut :  

n1 = 9522,94
)1.0)(1632(1

1632
2




 

Jumlah sampel yang diambil kelompok dua ( 

karyawan Non Pertamina), adalah sebagai 

berikut : 

n2 = 9511,94
)1.0)(1599(1

1599
2




 

Total sampel dalam penelitian ini adalah 95 + 95 

= 190 

 

Pengumpulan Data 

Data dapat diperoleh melalui dua sumber, yaitu 

data primer dan data sekunder.   

Konstruk Eksogen 

Budaya organisasi, Variabel ini tersusun atas 

indikator karakteristik organisasi dan tersusun atas 7 

indikator yang dipertimbangkan, diantaranya: 

inovasi dengan memperhitungkan resiko, perhatian 

terhadap masalah secara rinci, orientasi hasil, 

orientasi pada karyawan, orientasi pada tugas, 

keagresifan dan kemantapan./ stabilitas. 

Konstruk Endogen 

Pengembangan Sumber Daya Manusia, Variabel 

pengembangan sumber daya manusia diamati 

melalui 6 indikator yaitu; pendidikan dan pelatihan, 

kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, 

kemampuan keterampilan, kemampuan sikap dan 

pemagangan. Hasil uji vailiditas dan reliabilitas 

kuesioner menghasilkan valid dan reliabel. Model  

Statisik yang digunakan adalah Structural Equation 

Modelling dengan tehnik AMOS.

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

UJI STATISTIK 

Uji Model  Tahap Awal  

 

Gambar 1 

Pengukuran Faktor dan Hasil Uji Model keterkaitan antara  Budaya  Organisasi (X1),  Pengembangan  

Sumber  Daya  Manusia (X2), dan  Motivasi (X3), terhadap Kinerja Karyawan (Y1) pada tahap Awal. 
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Hasil uji model tahap awal dengan menggunakan 

Amos menghasilkan Evaluasi Kriteria Goodness Of 

Fit Indices Overall Model  belum baik, sehingga 

diperlukan modification indices.
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Tabel 1 

Evaluasi Kriteria Goodness Of Fit Indices Overall Model  Tahap Awal 

Goodness of  fit 

index 
Cut-off Value 

Hasil Model 

* 
Keterangan 

2 – Chi-

square 

Diharapkan 

kecil 
945.549 Model Marginal 

Sign.Probability    0.05 0.000 
Model 

Marginal 

CMIN/DF    2.00 2.549 
Model 

Marginal 

GFI    0.90 0.722 
Model 

Marginal 

AGFI    0.90 0.675 
Model 

Marginal 

TLI    0.94 0.782 
Model 

Marginal 

CFI    0.94 0.800 
Model 

Marginal 

RMSEA    0.08 0.095 
Model 

Marginal 

Sumber : Fariansyah (2007). 

 

Uji Model Tahap Akhir 

Gambar 2 

Pengukuran Faktor dan Hasil Uji Model keterkaitan antara  Budaya  Organisasi (X1), Pengembangan  

Sumber  Daya  Manusia (X2), dan  Motivasi (X3), terhadap Kinerja Karyawan (Y1) pada tahap Akhir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Setelah dilakukan modification of indices 

maka hasil uji model tahap awal dengan 

menggunakan Amos menghasilkan Evaluasi 

Kriteria Goodness Of Fit Indices Overall Model  

telah memenuhi criteria. 
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Tabel 2 

Evaluasi Goodness of Fit Indices Model Secara Keseluruhan 

Goodness of fit index Cut-off Value  Hasil Model* Keteranga

n 

2 – Chi-

square 

Diharapkan 

kecil 

317.429 Baik 

Sign.Probability   0.05 0.314 Baik 

CMIN/DF   2.00 1.037 Baik 

GFI   0.90 0.895 Cukup Baik 

AGFI   0.90 0.851 Cukup Baik 

TLI   0.95 0.995 Baik 

CFI   0.95 0.996 Baik 

RMSEA   0,08 0.095 Baik 

Sumber : Fariansyah (2007). 

 

 

Tabel 3 

Pengujian Hipotesis Uji Model keterkaitan antara Budaya Organisasi (X1), 

Pengembangan  Sumber  Daya Manusia (X2), dan  Motivasi (X3) 

terhadap  Kinerja  Karyawan (Y1) 

  

H 
Variabel 

Independen 

Variabel 

Dependen 

Koef Path Efek p 

Value  
Keputusan 

Direct Indirect Total 

H1.1 
Budaya 

Organisasi 

Kinerja 

Karyawan 0.273 
0.213 0.486 

0.013 
Diterima* 

H1.2 
Pengembangan 

SDM 

Kinerja 

Karyawan 0.188 
-0.034 0.154 

0.042 
Diterima* 

H1.3 
Motivasi 

Kinerja 

Karyawan 0.198 
-0.231 

-

0.033 0.060 
Diterima** 

H2 
Budaya 

Organisasi 

Pengembangan 

SDM 1.426 
-0.097 1.329 

0.004 
Diterima* 

H3 
Budaya 

Organisasi Motivasi 0.181 
0.465 0.646 

0.035 
Diterima* 

H4 
Motivasi 

Pengembangan 

SDM -1.508 
0.917 

-

0.591 0.017 
Diterima* 

H5 
Pengembangan 

SDM Motivasi 1.028 
-0.625 0.403 

0.000 
Diterima* 

 

Keterangan : 

** Signifikan pada level 5 %, Nilai t tabel ( =5%) = 1.96  

 Signifikan pada level 10 %, Nilai t tabel ( =10%) = 1.65 

 

 

Sedangkan, hasil uji model hubungan 

pengaruh budaya organisasi (X1), pengembangan 

sumber daya manusia (X2), motivasi (X3), terhadap 

kinerja karyawan (Y1) dapat dijelaskan secara 

terperinci sebagai berikut : 

1 Budaya Organisasi (X1) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja   Karyawan (Y1). 

2.Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y1). 

3.Motivasi (X3) berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y1) 

4.Budaya Organisasi (X1) berpengaruh signifikan 

terhadap Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(X2). 

6.Motivasi (X3) berpengaruh signifikan terhadap 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2)  

7.Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap Motivasi (X3)  



 

78 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 

usaha pengembangan sumber daya manusia yang 

dilakukan oleh pihak Pertamina melalui pendidikan 

dan pelatihan, dan pemagangan dapat memotivasi 

karyawan dalam bekerja. Program pendidikan, 

pelatihan dan pemaganagan yang telah dilakukan 

oleh pihak Pertamina dapat meningkatkan 

kemampuan dan wawasan karyawan, sehingga 

karyawan Pertamina sudah merasa bahwa 

kebutuhan fisik maupun kebutuhan psikologis 

sudah terpenuhi. Efek langsung antara 

pengembangan sumber daya manusia (X2) dengan 

motivasi (X3) dengan arah positif sebesar 1,028. 

Efek tidak langsung dengan nilai negatif -0,625 

sedangkan efek total yang merupakan penjumlahan 

efek langsung dan efek tidak langsung diperoleh 

angka sebesar 0,403. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa H5, yang menyatakan bahwa 

pengembangan sumber daya manusia (X2) 

berpengaruh terhadap motivasi (X3) diterima atau 

didukung dengan fakta. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan  

Secara umum pengelolaan sumberdaya 

manusia di PT. Pertamina sangat baik dengan 

menempatkan budaya organisasi sebagai ciri, nilai 

atau norma atas perilaku dalam berorganisasi.  

Budaya organisasi PT. Pertamina menjadi dasar 

bagi karyawan yang berimplikasi pada motivasi 

kerja. Efek dari motivasi ini adalah kinerja 

karyawan dan organisasi yang meningkat, 

sedangkan kesimpulan secara khususnya adalah : 

 Budaya Organisasi, Pengembangan Sumber 

Daya Manusia dan Motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  

a. Budaya organisasi mempunyai pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian ini menemukan 

bahwa budaya organisasi yang dibangun 

yaitu dengan meningkatkan budaya 

inovasi, aktivitas organisasi berorientasi 

pada karyawan dan juga memperhatikan 

permasalahan yang ada dengan baik 

membawa implikasi ketenangan dan 

kinerja karyawan.   

b. Pengembangan sumber daya manusia 

mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Temuan ini membuktikan bahwa dengan 

mengembangkan pendidikan dan pelatihan, 

kemampuan pengetahuan, kemampuan 

keterampilan, kemampuan sikap dan 

pemagangan pada karyawan oleh pihak 

Pertamina, tujuan organisasi akan tercapai.  

c. Motivasi memberi peran langsung terhadap 

kinerja karyawan. Temuan penelitian ini 

menunjukkan bahwa motivasi yang 

diberikan oleh pihak Pertamina kepada 

karyawannya berupa pemberiaan 

penghargaan, kesempatan berprestasi, 

kesempatan berkarier, pemberian imbalan/ 

insentif, kesempatan maju dan berkembang, 

kesempatan promosi, upah, dan keamanan 

kerja, dapat meningkatkan kinerja 

karyawan 

 Budaya Organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap Pengembangan Sumber Daya 

Manusia. Hasil penelitian ini membuktikan 

bahwa budaya menjadi dasar orientasi bagi 

karyawan untuk memperhatikan kepentingan 

semua karyawan. Kepentingan karyawan 

dapat diupayakan melalui peningkatan kualitas 

atau kemampuan non fisik, dapat dilakukan 

melalui pendidikan dan pelatihan, dimana 

upaya tersebut merupakan upaya untuk 

mengembangkan sumber daya manusia yang 

ada di organisasi. 

 Budaya Organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap Motivasi. Hasil penelitian ini 

membuktikan bahwa budaya menjadi dasar 

orientasi bagi karyawan untuk 

memperhatikan kebutuhan semua karyawan. 

Pemenuhan kebutuhan karyawan oleh 

perusahaan dapat memotivasi karyawan. 

 Motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

Pengembangan Sumber Daya Manusia. Temuan 

penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi 

berpengaruh negatif signifikan terhadap 

pengembangan sumber daya manusia. Apabila 

karyawan sudah termotivasi untuk 

mengembangkan keterampilan dan 

kemampuannya hendaknya pihak perusahaan 

memberikan kesempatan kepada karyawan 

tersebut, yaitu berupa kesempatan untuk 

berkarir, karena kesempatan berkarier yang 

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan 

untuk berkarier sesuai dengan keahliannya 

masing-masing dapat menunjang karier 

karyawan tersebut. 

 Pengembangan Sumber Daya Manusia 

berpengaruh signifikan terhadap Motivasi. Hasil 

penelitian ini membuktikan bahwa usaha 

pengembangan sumber daya manusia yang 

dilakukan oleh pihak Pertamina melalui 

pendidikan dan pelatihan, dan pemagangan 

dapat memotivasi karyawan dalam bekerja. 

Program pendidikan, pelatihan dan 

pemaganagan yang telah dilakukan oleh pihak 

Pertamina dapat meningkatkan kemampuan dan 

wawasan karyawan, sehingga karyawan 

Pertamina sudah merasa bahwa kebutuhan fisik 

maupun kebutuhan psikologis sudah terpenuhi. 

 



 

79 

Saran  

Budaya Organisasi : 

Temuan dari penelitian ini nampaknya 

dapat memperkaya pemahaman bagaimana 

meningkatkan kinerja organisasi melalui 

pemahaman Budaya Organisasi yang effektif. 

Dalam penelitian ini ditemukan bahwa Budaya 

Organisasi dibangun yaitu dengan meningkatkan 

Budaya Inovasi, Aktivitas Organisasi berorientasi 

pada karyawan daan juga memperhatikan 

permasalahan yang ada dengan baik membawa 

implikasi ketenangan kerja dan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Selanjutnya untuk meningkatkan 

kinerja karyawan melalui kinerja organisasi 

disarankan untuk dilakukan dengan cara 

menanamkan budaya organisasi yang effektif. Yang 

perlu menjadi perhatian dalam memberikan 

informasi bahwa interaksi dan hubungan yang lebih 

baik sebenarnya merupakan side effect dari budaya 

organisasi yang sehat dan memberikan ruang pada 

karyawan untuk berinovasi dan tetap dapat 

menampung permasalahan yang ada, sehingga : 

 PT. Pertamina dapat terus mengembangkan 

program-program yang saat ini telah 

dicanangkan seperti menumbuhkan budaya 

inovasi, kebersamaan, dan lainnya dan juga 

memperhatikan motivasi karyawan karena hal 

ini membawa spillover effect yang paling besar 

terhadap komitmen dan kinerja 

 Kasus di PT. Pertamina dan hasil kajian empiris 

sebelumnya memberi penguatan pentingnya 

budaya organisasi dalam 

menumbuhkembangkan kinerja. Dan dalam hal 

ini tentunya setiap organisasi hendaknya 

memperhatikan dengan sungguh-sungguh 

terhadap tumbuhnya budaya organisasi dengan 

baik. Sehingga budaya organisasi yang baik ini 

dapat menstimulasi aspek-aspek penting 

organisasi yang lain. 

 Sumber daya manusia adalah aset bagi 

organisasi untuk menghadapi tantangan dan 

ancaman, dengan demikian pengelolaan 

sumberdaya manusia harus mendasarkan pada 

pemahaman kritis akan  keselarasan antara 

tujuan individu dan organisasi.  Hal ini akan 

berhasil bila budaya organisasi yang sehat telah 

mampu diinternalisasi oleh karyawan menjadi 

norma yang menjadikan suatu tindakan perlu 

atau tidak untuk dilakukan dan wadah bagi 

penumbuhan kebersamaan dalam organisasi 

Pengembangan Sumber Daya Manusia : 

Pengembangan Suber Daya Manusia 

merupakan cara untuk mencapai suatu tujuan 

organisasi secara effektif dan effisien melalui 

pelaksanaan tugas dan kewajiban individu dalam 

organisasi. Untuk menuju organisasi yang effektif 

dan effisien maka disarankan agar dilakukan sinergi 

atau keselarasan yang baik antara tujuan atau 

kebutuhan individu dan organisasi. Sehingga 

melalui Pengembangan Sumber Daya Manusia 

kebutuhan individu dan organisasi terpenuhi dimana 

pada akhirnya akan dapat meningkatkan Kinerja 

Karyawan (individu) atau dapat meningkatkan 

kinerja organisasi. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 

dengan mengembangkan pendidikan dan pelatihan, 

kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, 

kemampuan keterampilan, kemampuan sikap dan 

pemagangan pada karyawan tujuan organisasi akan 

tercapai. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

merupakan cara untuk mencapai suatu tujuan 

organisasi secara efektif dan efisien melalui 

pelaksanaan tugas dan kewajiban individu dalam 

organisasi. Hal ini tercapai ketika adanya sinergi 

atau keselarasan yang baik antara tujuan atau 

kebutuhan individu dan organisasi. Sehingga 

melalui pengembangan sumber daya manusia 

kebutuhan individu dan organisasi terpenuhi dimana 

hal ini dapat meningkatkan kinerja individu dan 

organisasi.  

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 

dengan mengembangkan pendidikan dan pelatihan, 

kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, 

kemampuan keterampilan, kemampuan sikap dan 

pemagangan pada karyawan tujuan organisasi akan 

tercapai. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

merupakan cara untuk mencapai suatu tujuan 

organisasi secara efektif dan efisien melalui 

pelaksanaan tugas dan kewajiban individu dalam 

organisasi. Hal ini tercapai ketika adanya sinergi 

atau keselarasan yang baik antara tujuan atau 

kebutuhan individu dan organisasi. Sehingga 

melalui pengembangan sumber daya manusia 

kebutuhan individu dan organisasi terpenuhi dimana 

hal ini dapat meningkatkan kinerja individu dan 

organisasi.  

Motivasi : 

Motivasi yang selama ini diberikan oleh 

PT.Pertamina (Persero) Unit Pengolahan V 

Balikpapa Kalimantan Timur kepada karyawannya 

berupa pemberian penghargaan, kesempatan 

berprestasi, kesempatan berkarier, pemberian 

imbalan/ insentif, kesempatan maju dan 

berkembang,kesempatan promosi, upah dan 

keamanan kerja dapat memingkatkan  kinerja 

karyawan. Karena faktor ini sudah terbukti dalam 

hasil penelitian, maka disarankan agar sistim yang 

ada bisa dipertahankan, atau bahwa ditingkatkan 

lagi, dengan melakukan penelitian lanjutan tentang 

indikator-indikator yang berkaitan dengan 

kesistiman yang sedang berlaku. Dengan demikian 

akan  didapatkan suatu data yang akurat untuk 

dijadikan acuan dalam pengambilan keputusan. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa dampak 
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dari motivasi dengan pengembangan intrinsik 

karyawan ini berpengaruh pada variabel kinerja 

karyawan sehingga perlu dijadikan salah satu bahan 

pertimbangan dalam pengembilan keputusan, 

khususnya dalam pembinaan karyawan.    
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