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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana budaya pemimpin dapat mempengaruhi
gaya kepemimpinannya, keefektifan komunikasi antar individu dan kinerja individu. Ketiga faktor
ini mampu mempengaruhi kinerja karyawan. Belum pernah ada yang membahas topik budaya
individu dengan kinerja karyawan pada penelitian sebelumnya. Metode yang digunakan dalam
penelitian adalah metode penelitian kuantitatif dengan model analisis jalur. Alat hitung yang
digunakan adalah SmartPls 3.0. Hasil analisa penelitian menunjukkan bahwa budaya memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh pemimpin, efektifitas
komunikasi antar individu dan juga kinerja individu di dalam Biro Sumber Daya Manusia pada
Kementerian Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi Republik Indonesia.

Kata kunci :
Kementerian Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi.

Pendahuluan

Pergantian kabinet kerja jilid II yang
dilakukan oleh Presiden Indonesia Joko Widodo
bertujuan untuk memperkuat keadaan ekonomi

Indonesia dalam menghadapi tantangan-
tantangan ekonomi global yang sedang
melambat dan penuh dengan kompetisi

(Romadoni, 2016). Adapun pergantian kabinet
kerja tersebut juga dimanfaatkan untuk dapat
meningkatkan kepercayaan investor asing
maupun  lokal terhadap  perekonomian
Indonesia. Kepercayaan investor yang semakin
tinggi untuk memberikan investasi didalam
suatu negara dapat mempengaruhi
perekonomian negara tersebut (Siregar, 2016).

Program ini tidak dapat dipisahkan dari
kemampuan sumber daya manusia yang
bersinggungan  dengan  kegiatan-kegiatan
pemerintah. Kemampuan sumber daya

manusia itulah yang mempengaruhi kinerja
karyawan.

Dalam melakukan proses pengelolaan
sumber daya manusia yang ada di dalam
perusahaan, setiap pemimpin mempunyai
caranya masing-masing. Hal ini dapat dilihat
dari adanya pergantian kabinet kerja yang
menimbulkan terjadinya perubahan kebijakan,
karena adanya perbedaan strategi yang
digunakan menteri dalam  menjalankan
kepemimpinannya (Akhir, 2016). Perubahan

Budaya, Gaya Kepemimpinan, Efektivitas Komunikasi,

Kinerja Karyawan,

kebijakan tidak dapat dihindari, namun hal ini
juga tidak akan merubah tujuan atau target
yang sudah ada dan ditentukan.

Perubahan kebijakan dan cara pimpinan
yang tidak sesuai dapat membuat penurunan
performa kinerja terjadi di dalam perusahaan,
hal ini disebabkan oleh adanya perbedaan gaya
kepemimpinan yang digunakan oleh pemimpin
yang baru (AC Rachman: Indopos.co.id, 2016).
Gaya kepemimpinan yang digunakan oleh
pemimpin dapat memberikan resiko munculnya
dampak negatif terhadap kinerja karyawan dan
kondisi perusahaan dalam jangka waktu yang

panjang.

Perbedaan budaya yang dimiliki oleh
pemimpin di dalam perusahaan dapat
membuat pemimpin  mampu memastikan

karyawannya untuk dapat bekerja dengan baik
(task-oriented) dan  memastikan bahwa
karyawannya memiliki tingkat kepuasan kerja
yang tinggi (relationship-oriented) (Browaeys &
Price, 2015). Seorang pemimpin di dalam
perusahaan memiliki gaya kepemimpinan yang
berbeda, yang di mana kepemimpinan menurut
Bass dan Stogdill dalam Sutrisno (2016)
merupakan suatu proses mempengaruhi
aktivitas suatu kelompok dalam usaha untuk
mencapai tujuan yang ditetapkan.
Pengendalian kinerja yang diakibatkan
oleh adanya budaya di dalam perusahaan
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dapat mengarah ke arah yang positif jika
pemimpin dan karyawan yang ada di dalam
perusahaan memiliki kemampuan komunikasi
yang baik. Kemampuan komunikasi yang
dimiliki oleh individu di dalam suatu organisasi
sangat berperan penting dalam menciptakan
efektivitas  komunikasi  (Richards, 2016).
Keefektifan komunikasi dapat dipengaruhi oleh
kemampuan atau keahlian karyawan dalam
menerima dan menyampaikan informasi serta
memahami maksud dari informasi tersebut
dengan jelas. Keefektifitasan komunikasi yang
terjalin di dalam suatu perusahaan dapat
dilihat dari lima indikator komunikasi yang
efektif yang disingkat menjadi REACH
(Respect, Empathy, Audible, Clarity and
Humbk) (AW, Suranto, 2011).

Faktor lain yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan adalah faktor efektivitas
komunikasi individu di dalam perusahaan.
Pengertian efektivitas komunikasi menurut
Robbins & Coulter (2014) adalah melakukan
pekerjaan dengan benar atau melakukan
kegiatan yang akan memberikan hasil pada
pencapaian tujuan. Berdasarkan pengertian
efektivitas di atas dapat diketahui bahwa
kegiatan komunikasi yang efektif dapat
mempermudah individu di dalam suatu
perusahaan untuk dapat mencapai tujuan
pekerjaannya dan perusahaan.

Banyak penelitian yang meneliti sumber
daya manusia dengan memfokuskan masalah
penelitiannya pada kinerja karyawan yang
terdapat di dalam suatu perusahaan. Pada

beberapa penelitian  sebelumnya  dapat
diketahui bahwa kinerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh komunikasi yang efektif

(Amrhy, 2014) dan juga kinerja karyawan
dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan
yang digunakan oleh pemimpin (Igbal dkk,
2015). Namun perlu ditelaah lebih jauh
bahwasanya selain gaya kepemimpinan dan
efektivitas komunikasi, budaya yang dimiliki
oleh individu di dalam perusahaan juga dapat
mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Hal
ini terjadi karena setiap individu memiliki
budaya yang berbeda-beda sehingga
perbedaan itu dapat mengakibatkan perbedaan
presepsi yang mana hal tersebut membuat
kinerja karyawan di dalam perusahaan menjadi
terganggu. Kami memutuskan untuk meneliti
faktor budaya yang dimiliki oleh karyawan,

gaya kepemimpinan yang digunakan oleh
pemimpin, komunikasi yang terjadi di dalam
perusahaan serta kinerja karyawan di
dalamnya. Faktor-faktor tersebut, kami yakini,
dapat mempengaruhi  kesuksesan  atau
kegagalan di dalam perusahaan. Penelitian ini
kami lakukan di Kementerian RISTEK DIKTI RI.

Berdasarkan hasil wawancara dengan
Kepala Bidang Sistem Informasi dan Kinerja,
Biro Sumber Daya Manusia, Sekjen
Kementerian RISTEK DIKTI RI diketahui bahwa
program pengembangan kualitas sumber daya
manusia di dalam perusahaan selalu
diupayakan agar dapat memberikan dampak
yang positif. Namun, upaya pengembangan
kualitas sumber daya manusia yang dilakukan
masih terkendala karena karena kurangnya
tingkat kesadaran karyawan terhadap absensi
(Wawancara 10 Juni 2016).

Dengan adanya kendala tersebut
kinerja karyawan menjadi menurun. Walaupun
semua tugas dapat diselesaikan dengan baik,
namun proses pengerjaan pekerjaan tersebut
tidak berjalan dengan efektif dan efisien.
Banyaknya jumlah karyawan dengan jumlah

ketidakhadiran yang tinggi dapat
menyebabkan karyawan melakukan kerja
lembur untuk dapat menyelesaikan

pekerjaannya. Jumlah karyawan yang ada di
dalam biro sumber daya manusia adalah 70
orang. Berikut tabel persentase absensi
karyawan yang ada pada biro sumber daya
manusia dalam 9 bulan terakhir:
Tabel 1
Tingkat Kehadiran Karyawan Bulan Januari
— September 2016

Grafik Tingkat Kehadiran Karyawan
Tahun 2016
853 86 90,7 944 94,8

Sizsl | l L L 561

&

100
8
6
4
20

76
66,6

o O O

\‘Q/

‘?o
V%Q,Q

B Hadir ® Tidak Hadir

Sumber : Kementerian Ristek Dikti

Jurnal Ekonomi Volume 8 Nomor 2, November 2017

67



Kinerja Karyawan Yang Ditinjau dari Budaya, Gaya Kepemimpinan dan Komunikasi Di Kementerian Riset, Teknologi dan Pendidikan
Tinggi Republik Indonesia

Tingkat absen karyawan ini dihitung
berdasarkan data presentase kehadiran
karyawan dalam satu bulan, dengan jumlah
karyawan biro sumber daya manusia sebanyak
70 orang. Dari tabel di atas diketahui bahwa
terjadi peningkatan yang signifikan pada
jumlah ketidakhadiran karyawan di bulan
September yang sebesar 50,9% dari bulan
sebelumnya. Peningkatan jumlah karyawan
yang tidak hadir dapat mempengaruhi kinerja
karyawan.

Selain  memiliki tingkat kesadaran
absensi yang kurang baik, di dalam
Kementerian RISTEK DIKTI RI juga terdapat
masalah mengenai perbedaan budaya yang
dimiliki oleh individu, yaitu karyawan dalam
ruang lingkup yang sama memiliki perbedaan
tugas. Para karyawan kurang menyakini dan
memahami informasi yang diberikan oleh
karyawan lain karena kurangnya rasa percaya
antarkaryawan yang berada pada level atau
tingkat yang sama. Berikut adalah hasil
wawancara yang dilakukan secara acak untuk
menangkap permasalahan lebih dalam dan luas
mengenai budaya yang dimiliki oleh individu di
Kementerian RISTEK DIKTI RI:

1. Komunikasi terbuka antarkaryawan di
dalam departemen, sedangkan di luar
departemen yang kurang bersinergi.

2. Dalam melakukan komunikasi tidak semua

karyawan memahami informasi yang
diberikan.

3. Adanya kesenjangan hubungan
antarkaryawan dari unit kerja yang
berbeda membuat  alur  infromasi
pekerjaan terhambat.

4. Perbedaan budaya menyebabkan

komunikasi menjadi sedikit sulit.

Mengingat peran budaya individu begitu
penting dalam perjalanan roda organisasi maka
perlu ditelaah lebih jauh peran budaya ini
dalam mewujudkan kinerja kerja karyawan
yang lebih baik. Penelitian ini memberikan
kontribusi akan budaya individu, gaya
kepemimpinan, efektivitas komunikasi dengan
dampaknya terhadap kinerja  karyawan
perusahaan terutama pada biro sumber daya
manusia di Kementerian Riset, Teknologi dan
Pendidikan Tinggi Republik Indonesia. Kami
menelaah dari segi teoritis dan praktis dalam
penelitian ini.

Metode Penelitian

Metode yang kami gunakan adalah
metode kuantitatif dengan mendistribusikan
kuesioner berskala Likert. Penelitian ini diawali
dengan observasi dan wawancara singkat yang
dilakukan pada bulan Juni hingga Oktober
2016. Unit analisis penelitian ini adalah
karyawan yang bekerja pada Departement
Sumber Daya Manusia di Kementerian Ristek
Dikti dengan jumlah 70 orang. Analisa jalur
digunakan untuk menjawab pertanyaan
penelitian. Kemudian dalam pengolahan data,
data diolah dengan menggunakan program
SmartPLS 3.0.

Kajian Literatur
Pengertian Budaya

Budaya merupakan bagian dari interaksi
sosial yang terjadi dan dilakukan oleh manusia
sehari-hari yang dimana interaksi tersebut

sangat berhubungan erat dengan faktor
budaya seperti simbol, interaksi di dalam
keluarga, nilai, bahasa yang dianut oleh

individu (Irawanto, 2009). Adapun menurut
Daniels, Radebaugh dan Sullivan (2013)
budaya merupakan nilai, perilaku dan
kepercayaan yang dianut oleh individu dalam
suatu kelompok.

Efek Nilai Budaya pada Manajemen

Menurut Hall pada Browaeys & Price
(2015), terdapat delapan orientasi nilai budaya
yang dimiliki individu dan dapat mempengaruhi
kefektifitasan individu dalam bekerja di
perusahaan, vyaitu 7ime focus; Space;
Structure; Action; Time orientation; Power;
Communication,; Competition.

Berdasarkan model orientasi nilai
budaya diatas dapat diketahui bahwa nilai
budaya vyang dimiliki seseorang dapat

mempengaruhi manajemen yang ada di dalam
perusahaan. Penelitian kami berorientasi pada
budaya time focus, power, komunikasi dan aksi
yang dimiliki oleh karyawan di dalam Biro SDM
Kemenristek Dikti.

Time Focus

Terdapat dua budaya yang
berhubungan dengan sistem waktu yang
dikemukan oleh Hall dan Hall dalam Browaeys
dan Price (2015) dan berkaitan dengan
manajemen di dalam perusahaan, vyaitu
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monocronic dan polycronic. Budaya
monocronic merupakan persepsi individu, yang
di mana dalam menggunakan waktunya sesuai
dengan jadwal yang dibuatnya dan
mengerjakan satu pekerjaan dalam satu waktu
(single tasking). Berbeda halnya dengan
budaya polycronic yang tidak terpaku pada
jadwal, yang di mana dengan hal ini individu

mampu menghadapi adanya perubahan
jadwal. Selain itu individu yang memiliki
budaya polycronic dapat fokus dalam

mengerjakan beberapa pekerjaan yang tidak
memerlukan informasi yang detail.

Berdasarkan observasi yang kami
lakukan pada tanggal 4 Oktober 2016 dapat
dilihat bahwa pemimpin di Kementerian Ristek
Dikti memiliki orentasi budaya antara
monocronic dan polycronic yang di mana
pemimpin mengontrol pekerjaan karyawan
dengan standar yang sudah ditetapkan dan
menetapkan deadline yang jelas pada setiap
pekerjaannya, sedangkan budaya polycronic
ditunjukkan dengan pemimpin yang memiliki
orientasi untuk menjalin hubungan dengan
pegawai dan dapat bekerja secara fleksibel.

Pada penelitian ini kami merumuskan
indikator penelitian untuk dimensi time focus
yaitu: Pembuatan jadwal pekerjaan; Pekerjaan
diselesaikan sesuai dengan standar yang ada;
Mampu bekerja secara fleksibel. Oleh karena
kami menemukan faktor-faktor budaya pada
time focus, maka hal ini perlu ditelaah lebih
lanjut.

Power

Pemberian kekuasaan yang berikan
secara hierarki atau kesetaraan dapat
mempengaruhi manajemen di dalam

perusahaan. Berdasarkan jurnal yang ditulis
Kawar (2012), hierarki ditunjukkan dengan

pemberian arahan yang dilakukan oleh
pemimpin kepada karyawannya, di mana
pemimpin  berperan  untuk  mengambil

keputusan dan mendistribusikan pekerjaan
kepada karyawan. Sedangkan, kesetaraan
digambarkan dengan pemimpin yang pada saat
proses pengambilan keputusan mendengarkan
dan mempertimbangkan pendapat yang
diberikan oleh karyawan.

Melalui observasi yang kami lakukan di
dalam departemen SDM Kementerian RISTEK
DIKTI RI dapat dilihat bahwa pemimpin

cenderung melakukan
setiap karyawannya

kesetaraan kepada
(equality). Walaupun
struktur organisasi di dalam Kementerian
Ristek Dikti berperan untuk memberikan
informasi dan penekanan terhadap peran dan
tanggung jawab setiap individu di dalam
kementerian, namun dalam  melakukan
pekerjaanya pemimpin membebaskan
karyawan untuk mengerjakan sesuai dengan
caranya mereka sendiri, selain itu hubungan
antara pemimpin dan karyawan juga menjadi
lebih komunikatif.

Faktor power muncul pada observasi
kami, maka kami menyusun indikator
penelitian sebagai berikut: Karyawan diberikan
menyelesaikan pekerjaan dengan caranya
sendiri; Bekerja dengan pemimpin yang
partisipatif; Bekerja dengan pemimpin yang
konsultatif;, Pemimpin memberikan masukan
kepada karyawan; Pemimpin mengawasi
karyawan.

Komunikasi

Menurut Hall dan Hall pada Browaeys &
Price (2015), komunikasi dibagi menjadi dua
konteks, yaitu komunikasi konteks rendah dan
tinggi. Komunikasi konteks rendah menyajikan
informasi yang detail dan jelas, berbeda halnya
komunikasi konteks tinggi yang memberikan
informasi yang tersirat. Penjelasan yang
disampaikan oleh Hall dan Hall sesuai dengan
pernyataan Kawar (2012), yang mengatakan
bahwa dalam budaya komunikasi konteks
tinggi penyampaian informasi dilakukan secara
implisit, sedangkan budaya komunikasi konteks
rendah informasi disampaikan secara jelas.

Kaitannya dengan observasi yang kami
lakukan di departemen SDM Kementerian
Ristek Dikti dapat dilihat bahwa pemimpin
memiliki budaya komunikasi konteks rendah.
Budaya yang dimiliki ini ditunjukkan dengan
pemimpin yang memberikan informasi secara
jelas dan detail kepada karyawannya mengenai
pekerjaan, peran dan tanggung jawab mereka.

Faktor power muncul pada observasi
kami maka kami menyusun indikator penelitian
sebagai berikut: Instruksi disampaikan secara
langsung dan jelas; Penjelasan informasi
dilakukan secara detail dan dapat dimengerti;
Apabila terjadi  konflik, penyelesaiannya
dilakukan sebelum pekerjaan dilanjutkan.
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Faktor Yang Mempengaruhi Budaya

Menurut Locker dan Kaczmarek (2011),
terdapat banyak faktor yang mendorong
terjadinya perbedaan budaya di lingkungan
kerja. Perbedaan budaya itu sendiri terjadi
karena adanya beberapa faktor yang menjadi
pemicu atau sumber dari adanya perbedaan
budaya tersebut. Faktor-faktor yang
mempengaruhi perbedaan budaya yang terjadi
di dalam suatu lingkungan kerja, antara lain
jenis kelamin, ras dan etnik, asal daerah dan
kewarganegaraan, kelas sosial, agama, umur,
orientasi seksual, serta kemampuan fisik.

Setiap individu memiliki nilai budaya
yang berbeda-beda dan membuat cara berpikir
serta perilaku yang dimiliki oleh individu pun
berbeda. Perbedaan budaya  tersebut
mempengaruhi pemimpin dalam melakukan
kepemimpinannya. Pengaruh budaya terhadap
kepemimpinan itu sendiri diakui oleh Nazarian
dan Atkinson (2013) dalam penelitiannya yang
menjelaskan bahwa budaya nasional yang
dimiliki oleh pemimpin dapat mempengaruhi
gaya kepemimpinan yang digunakan oleh
pemimpin yang menjalankan
kepemimpinannya di dalam perusahaan.
Budaya individu sangat berpengaruh pada
kepemimpinan, maka kami menganggap perlu
untuk menelaah lebih dalam topik ini, sehingga
menghasilkan kontribusi yang berarti pada
topik budaya dalam pengelolaan sumber daya
manusia dalam organisasi.

Gaya Kepemimpinan
Kepemimpinan Otokratis

Gaya kepemimpinan otokratis, menurut
Moehriono (2012), merupakan gaya
kepemimpinan di mana pemimpin bertindak

sebagai penguasa, dan dengan kekuasaan
yang dimilikinya, pemimpin mampu
mengendalikan karyawannya untuk

menjalankan keputusannya, perintahnya dan
kehendaknya. Kemudian, Igbal dkk (2015)
menjelaskan bahwa pemimpin yang memiliki
gaya kepemimpinan otokratis merupakan
pemimpin yang memberikan perintah dan tidak
menerima alasan apapun dari karyawannya
mengenai perintahnya tersebut.

Kepemimpinan Demokratis
Gaya kepemimpinan yang demokratis,
menurut Moeheriono (2012), dicerminkan

dengan pemimpin yang menjunjung tinggi
hubungan vyang terjalin antara pemimpin
dengan para karyawannya yang ada di dalam
perusahaan. Dalam observasi yang kami
lakukan, faktor gaya kepemimpinan pimpinan
muncul dan menjadi hal yang penting untuk
ditelaah lebih lanjut.

Indikator pada dimensi gaya
kepemimpinan kami ambil dari beberapa
penelitian sebelumnya, yaitu sebagai berikut
pemimpin  mengikutsertakan  karyawannya
pada saat pengambilan keputusan (Sutrisno,
2016), pemimpin mengendalikan karyawannya
(Firmansyah, 2015), pemimpin membangun
hubungan komunikasi yang baik dengan
karyawannya (Sutrisno, 2016), pemimpin
memberikan arahan dan instruksi mengenai
prosedur mengerjakan pekerjaan (Sutrisno,
2016), dan pemimpin menyampaikan informasi
dengan jelas dan detail (Firmansyah, 2015).

Lima Hukum Komunikasi Efektif

Dalam mengukur efektifitas komunikasi,
terdapat lima hukum komunikasi yang efektif.
Suranto  (2011) merumuskan efektivitas
komunikasi interpersonal yang dilihat dari lima
hukum komunikasi efektif, antara lain:

1. Respect

Menghargai setiap individu yang
menjadi sasaran pesan yang akan disampaikan
merupakan salah satu perspektif yang dapat
membuat komunikasi interpersonal menjadi
efektif. Indikator pada dimensi ini adalah
karyawan memiliki hubungan vyang baik
dengan karyawan lain; karyawan dan
pemimpin saling menghargai satu sama lain.

2. Empathy

Kemampuan individu untuk dapat
merasakan dan berpikir menggunakan sudut
pandang individu lain dengan tujuan untuk bisa
memahami kondisi yang dialami oleh individu
lain. Indikator pada dimensi ini adalah dalam
menyampaikan informasi, komunikan
memposisikan  dirinya sebagai penerima;
karyawan dan pemimpin memiliki rasa saling
mengerti satu sama lain.

3. Audible

Kemampuan komunikasi yang baik
adalah kemampuan individu untuk dapat
meyampaikan informasi dengan cara
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penyampaian yang jelas sehingga informasi
tersebut dapat dimengerti dengan baik.
Indikator pada dimensi ini adalah dalam
menyampaikan informasi secara tertulis,
pemilihan kata vyang digunakan dapat
dimengerti dengan baik serta informasi yang
diberikan secara verbal dilakukan dengan
menggunakan suara yang jelas.

4. Carity

Kejelasan pesan sangat dibutuhkan dalam
proses komunikasi, hal ini ditujukan agar
informasi yang disampaikan dapat diterima
dengan baik dan tidak ada multi interpretasi
dalam proses pemahaman informasi tersebut.
Indikator pada dimensi ini adalah komunikan
memastikan penerima informasi mengerti
dengan jelas mengenai informasi yang
disampaikan serta memiliki kemampuan untuk
menyamakan persepsi.

5. Humble

Kerendahan hati dibutuhkan dalam melakukan
proses komunikasi hal ini karena individu yang
memberikan informasi harus dapat menerima
pendapat atau komentar yang diberikan oleh
peneriman pesan. Indikator pada dimensi ini
adalah mampu menerima pendapat atau
komentar yang diberikan; Pemimpin dan
karyawan memiliki pemahaman untuk saling
membutuhkan satu sama lain.

Berdasarkan penjelasan komunikasi
yang efektif, maka dapat diketahui bahwa
kemampuan seseorang untuk berkomunikasi
secara efektif dapat mempengaruhi kinerja
individu itu sendiri. Efektivitas komunikasi dan
kinerja karyawan sudah pernah diuji oleh
Firmansyah (2015) yang menjelaskan terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan secara

parsial bahwa efektivitas komunikasi
memberikan  pengaruh  kepada  kinerja
karyawan. Observasi dan wawancara yang

kami lakukan membuktikan adanya masalah
pada komunikasi antar karyawan, maka perlu

adanya penelitian lebih  dalam  untuk
mengungkap dampaknya pada  kinerja
karyawan.

Kinerja Karyawan

Menurut Prabu (2013) kinerja karyawan
adalah hasil kerja secara kualitas dan kualitas
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab vyang diberikan kepada
mereka. Moeheriono (2012) memaparkan
kinerja sebagai ilustrasi tingkat pencapaian
karyawan terhadap pekerjaannya dalam proses
pencapaian sasaran, tujuan, visi dan misi
perusahaan yang dicerminkan  melalui
perencanaan strategis perusahaan.

Penjelasan ini menyatakan bahwa
kinerja  karyawan didalam  perusahaan
berhubungan dengan proses penyelesaian
pekerjaan yang diberikan kepada karyawan.
Kinerja karyawan sangat berperan penting
dalam proses pencapaian tujuan yang dimiliki
oleh  perusahaan. Proses penyelesaian
pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan dapat
berbeda-beda, perbedaan tersebut terjadi
karena ada beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan tersebut.
Variabel Penilaian Kinerja

Dalam melakukan penilaian kinerja
karyawan, dibutuhkan variabel-variabel yang
akan digunakan untuk dapat menyusun
indikator penilaian kinerja yang baik. Adapun
variabel penilaian kinerja menurut Moeheriono
(2012) terdapat 13 hal yang dapat dijadikan
variabel dalam pembuatan indikator penilaian
kinerja. Variabel tersebut antara lain, hasil
kerja, keterampilan kerja, pengetahuan
jabatan, pengambilan keputusan,
kepemimpinan, kerjasama, tanggung jawab,
disiplin, inisiatif, komunikasi, pelayanan dan
sikap.

Hasil kerja berhubungan dengan kinerja
karyawan apabila dilihat dari pencapaian kerja
yang dilakukan oleh karyawan sesuai dengan
targetnya dan memenuhi standar yang telah
ditetapkan. Selain hasil kerja, tingkat kinerja
karyawan juga dapat dilihat dari pengetahuan
karyawan terhadap jabatan yang dimilikinya.
Pengetahuan jabatan yang dimiliki karyawan
dapat dilihat dari adanya kemampuan
karyawan untuk mengetahui prosedur kerja
yang ada didalam perusahaan, sistem kerja
yang digunakan, serta tujuan pekerjaan
dengan ruang lingkup tugas dan jabatan yang
berbeda dan dimiliki oleh setiap karyawan.

Indikator pada variabel ini kami susun
sebagai  berikut: Karyawan mengetahui
perannya dan pekerjaannya di dalam
perusahaan; Karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaannya tepat pada waktu yang telah
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ditentukan; Karyawan mampu untuk
memenuhi standart kualitas pekerjaan yang
diberikan; Karyawan memahami prosedur kerja
dengan baik; Karyawan memiliki kemampuan
untuk memotivasi karyawan lain; Karyawan
memiliki kemampuan untuk menyampaikan
dan menerima informasi dengan baik.

Selain dilihat dari hasil kerja dan
pengetahuan jabatan yang dimiliki oleh
karyawan, penilaian kinerja karyawan juga
dapat dilihat dari sisi kepemimpinan dan
komunikasi yang dimiliki oleh setiap karyawan.
Kepemimpinan yang dimiliki oleh karyawan
dapat dilihat dari kemampuan karyawan untuk
memberikan motivasi kepada rekan karyawan
lainnya serta kemampuannya untuk
mempengaruhi individu lain guna mencapai
tujuan bersama. Sedangkan penilaian kinerja
karyawan dengan variabel komunikasi dapat
dilihat dari kemampuan karyawan untuk
mengkomunikasikan dan mencapaikan
informasi baik secara tertulis atau lisan dengan
baik sehingga tidak terdapat multi interpretasi
terhadap informasi yang disampaikan.

Model Penelitian

Melihat peran budaya, gaya
kepemimpinan dan efektivitas komunikasi yang
begitu penting, kami berasumsi bahwa ketiga
faktor tersebut dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Oleh karena ini kami membuat
model penelitian sebagai berikut yang akan di
uji dengan SmartPLS.

Gaya
Kepemimpinan

Kinerja
Budaya Karyawan

N

Efektivits
Komunikasi

Sumber: Peneliti, 2016

Hubungan Antar Variabel

Berdasarkan kerangka pemikiran pada model
penelitian, maka diketahui hubungan yang
terjadi antar variabel, sebagai berikut :

a. Hubungan antara variabel budaya
dan gaya kepemimpinan :

Penelitian sebelumnya yang dilakukan

oleh Nazarian dan Atkinson (2013) dengan

judul penelitian Impact of Culture on
Leadership Style: The Case of Iranian
Organisations  diketahui bahwa terdapat

hubungan antara variabel budaya nasional
yang dimiliki oleh pemimpin dengan gaya
kepemimpinan yang digunakan oleh pemimpin.
Dengan adanya interaksi variabel yang terjadi
pada budaya dan gaya kepemimpinan yang
ditunjukkan oleh hasil penelitian sebelumnya
maka kami menyusun hipotesa pertama,
sebagai berikut:

H1 : Terdapat pengaruh antara budaya dan
gaya kepemimpinan pemimpin.

b. Hubungan antara variabel budaya
dan keefektifitasan komunikasi
Berdasarkan penelitian yang dilakukan
oleh Kawar (2012) dengan judul penelitian
Cross Cultural Differences in Management
menunjukkan bahwa terdapat hubungan
antara variabel budaya dan komunikasi. Hal ini
menunjukkan  perbedaan budaya dapat
mempengaruhi komunikasi yang digunakan
oleh setiap individu. Perbedaan budaya yang
dimiliki menimbulkan batasan komunikasi
dimana hal itu dapat mempengaruhi efektivitas
komunikasi. Berdasarkan penelitian yang
dilakukan oleh peneliti sebelumnya, maka kami
menyusun hipotesa kedua, sebagai berikut :
H2 : Terdapat pengaruh antara budaya dan
efektivitas komunikasi

c. Hubungan antara variabel gaya
kepemimpinan dan kinerja
karyawan

Shafie, Baghersalimi dan Barghi (2013)
dalam penelitiannya yang berjudul 7he
relationship between leadership style and
employee performance menunjukkan terdapat
hubungan antara gaya kepemimpinan dengan
kinerja karyawan. Penelitian ini menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan transformsional
dan pragmatic memberikan pengaruh kepada
kinerja karyawan didalam perusahaan. Namun
pada penelitian yang dilakukan oleh Igbal dkk

(2015) dengan judul penelitian Effect of
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leadership style on employee performance
menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan
otokratik, demokrasi dan partisipatif dapat
mempengaruhi kinerja karyawan dalam jangka
waktu panjang dan pendek. Berdasarkan
kedua hasil penelitian tersebut kami menyusun
hipotesa ketiga, sebagai berikut :

H3 : Terdapat pengaruh antara gaya
kepemimpinan dan kinerja karyawan
d. Hubungan antara variabel

efektifitas komunikasi dan kinerja
karyawan
Penelitian yang dilakukan oleh Amrhy
(2014) dengan judul penelitian Pengaruh
Komunikasi Yang Efektif, Motivasi Kerja Dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
menjelaskan bahwa terdapat hubungan yang
terjadi antara variabel komunikasi, motivasi
kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan. Dalam penelitian tersebut, diketahui
bahwa efektivitas komunikasi mempengaruhi
kinerja karyawan didalam perusahaan. Adapun
hasil penelitian yang dilakukan oleh Amrhy
(2014) memiliki hasil yang serupa dengan
penelitian yang dilakukan oleh Dengan adanya
penelitian yang dilakukan terlebih dahulu,
maka kami menyusun hipotesa keempat,
sebagai berikut :
H4 : Terdapat pengaruh antara efektivitas
komunikasi dan kinerja karyawan J

e. Hubungan antara variabel budaya
dan kinerja karyawan

Darsana (2013)
penelitiannya yang  berjudul
Influence Of  Personality
Organizational Culture on Employee
Performance Through Organizational
Citizenshjp  Behavior menjelaskan bahwa
terdapat pengaruh namun tidak signifikan
antara variabel budaya individu dan kinerja
individu. Dengan adanya penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Dasana
(2013), maka peneliti membuat hipotesa
kelima, sebagai berikut :

H5 : Terdapat pengaruh antara budaya
dan kinerja karyawan

dalam
The
And

Hasil Dan Pembahasan

Pengujian Outer dan Inner Model
Pengujian Outer Model
Uji Reliabilitas
Berdasarkan hasil uji statistik

menunjukkan bahwa setiap item pernyataan
yang digunakan memiliki nilai Cronbach’s Alpha
yang > 0,7, dengan penjabaran sebagai
berikut:
e Budaya (X1)
e Gaya Kepemimpinan (Y1)

0,7
e Efektivitas Komunikasi (Y2): 0,850 > 0,7
e Kinerja Karyawan (2) : 0,783 > 0,7

: 0,759 > 0,7
: 0,887 >

Dengan dibuktikannya bahwa nilai
Cronbach’s Alpha yang dimiliki oleh setiap
variabel penelitian lebih besar dari 0,7 ( > 0,7)
maka menurut Chin dalam Ghozali (2015) data
yang digunakan bersifat reliabel. Reliabilitas
juga dapat dilihat dari nilai Composite
Reliability yang dimiliki oleh setiap variabel,
apabila variabel memiliki nilai Composite
Reliability lebih besar dari 0,7 ( > 0,7) maka
data didapatkan reliabel. Nilai Composite
Reliability yang dimiliki oleh setiap variabel
akan dijabarkan, sebagai berikut :

e Budaya (X1) :0,724 > 0,7

e Gaya Kepemimpinan (Y1) : 0,734 >
0,7

e Efektivitas Komunikasi (Y2): 0,812 > 0,7

Kinerja Karyawan (2) : 0,833 > 0,7

Uji Validitas

Validitas dilihat dari
Loadling factor.
Loading Factor

Semua Loading Faktor sudah berada
diatas 0,5 yang dimana hal itu menunjukkan
bahwa hasil yang didapatkan adalah valid.
Kemudian untuk  mengetahui  validitas
berdasarkan Average Variance Extracted (AVE)

nilai AVE dan

maka hasil pengolahan data didapatkan,
sebagai berikut.
AVE

Nilai AVE yang dimiliki oleh variabel
adalah sebagai berikut:
Budaya (X1) : 0,729 > 0,5
Gaya Kepemimpinan (Y1) : 0,851 > 0,5
Efektivitas Komunikasi (Y2): 0,794 > 0,5
Kinerja Karyawan (2Z) : 0,820 > 0,5
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Inner Model
Uji Hipotesis (Uji-t)

Berdasarkan tabel dapat diketahui
bahwa :

Budaya (X1) dengan Gaya Kepemimpinan (Y1)

memiliki P Values 0,005 yang dimana hal itu

lebih kecil dari tingkat signifikansinya yaitu

0,05. Budaya dan gaya kepemimpinan

memiliki tingkat signifikansi yang tinggi

karena memiliki nilai T Statistic 2,819 > 1,96

dan memiliki pengaruh sebesar 0,456.

Budaya (X1) dengan Efektivitas Komunikasi

(Y2) memiliki P Values 0,002 yang dimana hal

itu lebih kecil dari tingkat signifikansinya yaitu

0,05. Budaya dan gaya kepemimpinan

memiliki tingkat signifikansi yang tinggi

karena memiliki nilai T Statistic 3,309 > 1,96

dan memiliki pengaruh sebesar 0,647.

Gaya Kepemimpinan (Y1) dengan Kinerja

Karyawan (Z) memiliki P Values 0,007 yang

dimana hal itu lebih kecil dari tingkat

signifikansinya yaitu 0,05. Budaya dan gaya
kepemimpinan memiliki tingkat signifikansi
yang tinggi karena memiliki nilai T Statistic

2,409 > 1,96 dan memiliki pengaruh sebesar

0,100.

Efektivitas Komunikasi (Y2) dengan Kinerja

Karyawan (Z) memiliki P Values 0,001 yang

dimana hal itu lebih kecil dari tingkat

signifikansinya  yaitu  0,05. Efektivitas
komunikasi dan kinerja karyawan memiliki
tingkat signifikansi yang tinggi karena
memiliki nilai T Statistic 4,291 > 1,96 dan

memiliki pengaruh sebesar 0,079.

e Budaya (X1) dengan Kinerja Karyawan (2Z)
memiliki P Values 0,006 yang dimana hal
itu lebih kecil dari tingkat signifikansinya
yaitu 0,05. Budaya dan gaya
kepemimpinan memiliki tingkat
signifikansi yang tinggi karena memiliki
nilai T Statistic 2,178 > 1,96 dan
memiliki pengaruh sebesar 0,567.

Koefisien Determinasi (R?)

Hair dkk (2011) dalam Ghozali & Latan
(2015) menyatakan nilai R-Square 0.75, 0.50
dan 0,25 menunjukkan model kuat, moderate
dan lemah. Dari hasil uji PLS, didapatkan hasil
R-Square model ini adalah:

Efektivitas Komunikasi (Y2) : 0,719
Gaya Kepemimpinan (Y1) : 0,821
Kinerja Karyawan (2) : 0,746

Berdasarkan hasil uji PLS didapatkan
model penelitian ini kuat karena angka-
angkanya menunjukan nilai diatas 0,75.

Pembahasan
Pengaruh budaya terhadap gaya
kepemimpinan

Terdapat pengaruh yang signifikan
antara budaya (X1) individu yang dimiliki
dengan gaya kepemimpinan (Y1) pemimpin
yang ada didalam Biro Sumber Daya Manusia

pada Kementerian Riset Teknologi dan
Pendidikan Tinggi Republik Indonesia. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian

sebelumnya yang dilakukan oleh Nazaria dan
Atkinson (2013) pada Iranian Organisations.

Penelitan  tersebut membuktikan bahwa
terdapat hubungan antara variabel budaya
nasional yang dimiliki dengan gaya

kepemimpinan yang digunakan oleh pemimpin
dalam melakukan kepemimpinannya.

Pengaruh budaya terhadap efektivitas
komunikasi

Variabel budaya (X1) memiliki pengaruh
signifikan terhadap efektivitas komunikasi (Y2)
yang terjadi didalam biro sumber daya
manusia. Dengan hasil tersebut maka dapat
dikatakan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara budaya (X1) individu yang
dimiliki dengan efektivitas komunikasi (Y2)
yang terjadi didalam Biro Sumber Daya
Manusia pada Kementerian Riset Teknologi dan
Pendidikan Tinggi Republik Indonesia.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui
bahwa dari setiap hubungan variabel yang ada,
besar pengaruh antara budaya (X1) dengan
efektivitas komunikasi (Y2) merupakan yang
paling tinggi atau paling besar pengaruhnya
diantara yang lain. Tingginya pengaruh
tersebut diakibatkan karena adanya perbedaan
budaya individu yang dimiliki setiap individu
didalam Biro Sumber Daya Manusia pada
Kemenristek Dikti RI yang beragam sehingga
membuat individu didalamnya memiliki cara
berkomunikasi yang berbeda-beda. Perbedaan
budaya tersebut mempengaruhi kemampuan
komunikasi dan cara berkomunikasi yang
dimiliki individu juga berbeda.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Kawar (2012) mengenai budaya dan efektivitas
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komunikasi. Hasil dari penelitian tersebut
menyatakan bahwa perbedaan budaya yang
ada dapat berpotensi untuk menimbulkan
batasan dan dapat mempengaruhi efektivitas
komunikasi.

Pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan

Terdapat pengaruh yang signifikan
antara gaya kepemimpinan (Y1) pemimpin
dengan kinerja karyawan (Z) yang ada didalam
Biro Sumber Daya Manusia pada Kementerian
Riset Teknologi dan Pendidikan Tinggi Republik
Indonesia. Hasil penelitian yang dilakukan ini
sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Shafie, Baghersalimi dan
Barghi (2013) dan penelitian yang dilakukan
oleh Igbal dkk (2015) yang meneliti tentang
hubungan antara gaya kepemimpinan dan
kinerja karyawan. Adapun hasil dari penelitian
tersebut membuktikan bahwa  terdapat
pengaruh yang diberikan dari adanya gaya
kepemimpinan yang digunakan oleh pemimpin
terhadap kinerja karyawan yang ada didalam
perusahaan.

Pengaruh efektivitas komunikasi
terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil penelitian  kami
diketahui bahwa dari setiap hubungan variabel
yang ada, besar pengaruh antara efektivitas
komunikasi (Y2) dengan kinerja karyawan (Z)
merupakan yang paling rendah atau paling
sedikit pengaruhnya diantara yang lain.
Wawancara yang dilakukan pada penelitian
mengungkapkan rendahnya tingkat pengaruh
diakibatkan karena adanya tingkat kesadaran
individu yang rendah didalam Biro Sumber
Daya Manusia di Kemenristek Dikti RI terhadap
pentingnya komunikasi antar individu. Dengan
kata lain karyawan kurang suka berkomunikasi
dengan para karyawan lain, yang dimana
walaupun mereka tidak melakukan komunikasi
namun mereka tetap mampu menyelesaikan
tugas atau pekerjaan mereka. Keadaan ini
membuat  efektivitas = komunikasi  tidak
mempengaruhi  kinerja karyawan, karena
karyawan juga sudah sangat mengetahui
mengenai tugas dan tanggung jawab mereka
terhadap pekerjaannya.

Amrhy (2014). Penelitiannya membuktikan
bahwa efektivitas komunikasi mempengaruhi
kinerja karyawan didalam perusahaan.

Pengaruh budaya terhadap kinerja

karyawan
Budaya berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil  penelitian

kami memiliki hasil yang berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh Darsana (2015)
yang meneliti hubungan budaya individu
dengan kinerja individu tersebut. Berdasarkan
penelitian Darsana (2015) diketahui bahwa

terdapat pengaruh antara budaya individu
terhadap kinerja individu namun tidak
signifikan.

Hasil penelitian kami berbeda dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti,
letak perbedaanya terletak pada tingkat
signifikansi yang dimana dipenelitian
sebelumnya menyatakan bahwa budaya dan
kinerja memiliki tingkat signifikansi yang tidak
terlalu besar, sedangkan pada penelitian ini
budaya dan kinerja memiliki tingkat signifikansi
yang tinggi. Dengan demikian, hasil hipotesa
ini  memberikan kebaruan pada penelitian
sebelumnya dimana budaya dalam konteks
objek penelitian ini  memiliki pengaruh
signifikan pada kinerja karyawan. Pengaruh
budaya individu begitu kuat dalam melakukan
pekerjaan. Kinerja kerja dapat meningkat atau
turun  tergantung dari budaya yang
membangun karakter para karyawan SDM
Kemenristek Dikti RI.

Implikasi Manajerial
Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan kebaruan
pada topik budaya dan kinerja karyawan.
Penelitian-penelitian sebelumnya belum ada
yang meneliti variabel budaya pada kinerja
karyawan. Kami memberikan kebaruan dan

kelengkapan dalam ranah sumber daya
manusia yang ditelaah dari sisi pengaruh
budaya. Penelitian kami mengungkapkan
kebaruan dari penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa tidak ada pengaruh
signifikan antara budaya dengan kinerja
karyawan, tetapi kami membuktikan

sebaliknya. Hal ini menjadi perpajangan teoritis

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil  dan kelengkapan penelitian-penelitian
penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh  sebelumnya.
Jurnal Ekonomi Volume 8 Nomor 2, November 2017 75



Kinerja Karyawan Yang Ditinjau dari Budaya, Gaya Kepemimpinan dan Komunikasi Di Kementerian Riset, Teknologi dan Pendidikan
Tinggi Republik Indonesia

Implikasi Praktis

Hasil penelitian ini dapat digunakan
sebagai masukan kepada Biro Sumber Daya
Manusia pada Kemenristek Dikti RI untuk
dapat meningkatkan efektivitas komunikasi
yang ada. Untuk meningkatkan efektivitas
komunikasi, dapat dilakukan dengan cara
meningkatkan hubungan yang baik antara
setiap individu yang ada didalam Kemenristek
Dikti RI serta dapat meningkatkan kinerja
karyawan yang ada guna mencapai tujuan
yang sudah ditentukan. Faktor penting lainnya
adalah cara meningkatkan kinerja karyawan
yang terdiri dari berbagai ragam budaya,
dimana budaya sudah membentuk dan
mengakar pada karakter masing-masing.

Kesimpulan

Penelitian ini berkontribusi terhadap
pendalaman dan perluasan pemahaman akan
budaya individu dalam menjalankan roda
organisasi. Semua hipotesa terbukti
berpengaruh dan signifikan. Dengan demikian
budaya, gaya kepemimpinan dan efektivitas
komunikasi merupakan faktor penting yang
dapat meningkatkan kinerja karyawan, maka
harus dilakukan kajian dan binaan lebih lanjut.

Berdasarkan hasil penelitian ini, kami
menyarankan Biro Sumber Daya Manusia pada
Kemenristek Dikti RI untuk dapat
meningkatkan efektivitas komunikasi yang ada
didalam ruang lingkup kerjanya. Salah satu
caranya adalah meningkatkan efektivitas
komunikasi dengan melaksanakan sharing
forum dan Gathering. Kedua kegiatan itu
berfungsi untuk meningkatkan kesadaran
individu mengenai pentingnya melakukan
komunikasi dengan karyawan lainnya dan
mengetahui  pencapaian dan  kesulitan
karyawan dalam bekerja. Selain dapat
meningkatkan kesadaran komunikasi, sharing
forum dan gathering yang dilakukan secara
rutin juga dapat meningkatkan hubungan
profesional yang dimiliki oleh setiap individu
yang ada didalam Biro Sumber Daya Manusia
di Kemenristek Dikti RI. Hubungan antar
individu yang tinggi serta tingkat kesadaran
individu mengenai pentingnya komunikasi yang
tinggi, dapat menciptakan lingkungan kerja
yang lebih nyaman dan professional. Dengan
demikian, lingkungan kerja yang baik dapat

mendukung individu karyawan untuk dapat
menyelesaikan pekerjannya, sehingga
meningkatkan kinerja pekerjaannya.
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