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ABSTRACT  

This study aims to analyze the influence of Organizational Communication, Work 
Coordination, and Career Development on Employee Performance at PT Pelindo Multi 
Terminal, Belawan Branch. The research approach used was quantitative, with a survey 
method distributed to the entire population of 40 employees, who were selected as a sample 
using a saturated sampling technique. The research variables were measured using a Likert 
scale and analyzed through multiple linear regression tests to determine partial and 
simultaneous effects between variables. The results showed that Organizational 
Communication (X1) had a positive and significant effect on employee performance. Work 
Coordination (X2) also had a positive and significant effect, but with a weak level of 
significance. Meanwhile, Career Development (X3) did not have a significant effect on 
employee performance. Simultaneously, these three variables were proven to have a 
significant effect on employee performance at PT Pelindo Multi Terminal, Belawan Branch. 
These findings confirm that effective internal communication, good work coordination, and 
a structured career development system are important factors in improving organizational 
performance.  
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ABSTRAK   

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Organizational 

Communication, Koordinasi Kerja, dan Career Development terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Pelindo Multi Terminal Branch Belawan. Pendekatan penelitian 

yang digunakan adalah kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran 

kuesioner kepada seluruh populasi sebanyak 40 karyawan, yang ditetapkan sebagai 

sampel menggunakan teknik sampel jenuh. Variabel penelitian diukur 

menggunakan skala Likert dan dianalisis melalui uji regresi linier berganda untuk 

mengetahui pengaruh parsial maupun simultan antar variabel. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Organizational Communication (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Koordinasi Kerja (X2) juga berpengaruh 

positif dan signifikan namun dengan tingkat signifikansi yang lemah. Sementara itu, 

Career Development (X3) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Secara simultan, ketiga variabel tersebut terbukti berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT Pelindo Multi Terminal Branch Belawan. Temuan ini 

menegaskan bahwa efektivitas komunikasi internal, koordinasi kerja yang baik, 

serta sistem pengembangan karier yang terstruktur merupakan faktor penting 

dalam meningkatkan kinerja organisasi.    

Kata Kunci: Organizational Communication, Koordinasi Kerja, Career 

Development, Kinerja Karyawan, Pelindo.  

 

PENDAHULUAN  

Dalam era globalisasi dan 

perkembangan teknologi yang semakin 

pesat, perusahaan dituntut untuk memiliki 

sumber daya manusia (SDM) yang unggul 

dan adaptif agar dapat bersaing secara efektif 

di pasar yang kompetitif. SDM merupakan 

aset strategis yang memainkan peran penting 

dalam mendukung keberlangsungan dan 

pencapaian tujuan organisasi (Ose et al., 

2023). Kualitas kinerja SDM akan 

menentukan daya saing dan keunggulan 

perusahaan dalam jangka panjang. Kinerja 

karyawan menjadi faktor krusial yang 

menentukan keberhasilan organisasi. 

Menurut Pushpakumari (2008) dalam 

Simanungkalit (2024), keberhasilan 
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organisasi sangat bergantung pada kinerja 

karyawannya. Kinerja karyawan yang 

optimal akan memberikan kontribusi besar 

terhadap efisiensi operasional, kepuasan 

pelanggan, serta peningkatan produktivitas 

dan profitabilitas. Kinerja karyawan 

mencerminkan kemampuan individu dalam 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab 

sesuai dengan standar yang telah ditetapkan 

organisasi (Torang, 2013). 

PT Pelindo Multi Terminal (SPMT) 

Branch Belawan sebagai pengelola terminal 

non-petikemas masih menghadapi kendala 

kinerja meski menerapkan sistem 

manajemen modern. Data operasional 2024 

menunjukkan beberapa indikator belum 

mencapai target, menandakan 

ketidakefisienan proses kerja. 

 

Data menunjukkan berthing time dan 

idle time jauh melampaui standar, sementara 

tingkat pemanfaatan dermaga (BOR) dan 

area penumpukan (YOR) berada jauh di 

bawah target. Hal ini mengindikasikan 

koordinasi kerja yang kurang optimal, 

miskomunikasi antarshift, serta pembagian 

tugas yang tidak seimbang. Pekerjaan shift 

malam sering tertunda dan harus dilanjutkan 

oleh shift pagi, sehingga menurunkan 

efisiensi operasional. Temuan ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yang 

menegaskan pentingnya alur kerja teratur 

dan koordinasi yang baik (Suwondo & 

Sutanto, 2015; Wibowo, 2016; Prabowo, 

2020). 

Masalah komunikasi antarshift juga 

terlihat dari laporan yang tidak lengkap dan 

informasi yang terlambat disampaikan. 

Kondisi ini menghambat proses operasional 

dan menurunkan produktivitas, sebagaimana 

didukung oleh penelitian Afriyeni & Sari 

(2022). Permasalahan koordinasi semakin 

diperburuk oleh keterbatasan personel pada 

shift malam, menyebabkan tumpang tindih 

pekerjaan dan keterlambatan (Robbins & 

Coulter, 2021; Mathis & Jackson, 2020). 

Selain itu, pengembangan karier di PT 

Pelindo belum berjalan objektif dan 

transparan. Karyawan menilai kesempatan 

promosi tidak merata, sehingga menurunkan 

motivasi. Hal ini sejalan dengan penelitian 

Palupi et al. (2024), Azzahra & Siregar 

(2024), dan Handayani (2020) yang 

menyatakan bahwa ketidakjelasan karier 

dapat menurunkan kinerja. 

Ketiga factor komunikasi organisasi, 

koordinasi kerja, dan pengembangan karier 

berpengaruh simultan terhadap kinerja 

karyawan (Ose et al., 2023). Namun 

penelitian di sektor kepelabuhanan masih 

terbatas, sehingga terdapat research gap 

antara kondisi ideal dan kenyataan di 

lapangan pada PT Pelindo Multi Terminal 

Branch Belawan. 

Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui sejauh mana komunikasi 
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organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT Pelindo Multi Terminal 

Cabang Belawan. Selain itu, penelitian ini 

juga memfokuskan pada pengaruh 

koordinasi kerja dalam mendukung 

pencapaian kinerja karyawan. Tidak hanya 

itu, pengembangan karir turut diteliti untuk 

melihat kontribusinya terhadap peningkatan 

kinerja individu dalam organisasi. Secara 

keseluruhan, penelitian ini juga 

menganalisis pengaruh komunikasi 

organisasi, koordinasi kerja, dan 

pengembangan karir secara simultan 

terhadap kinerja karyawan di PT Pelindo 

Multi Terminal Cabang Belawan. 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono 

(2019), penelitian kuantitatif berlandaskan 

pada filsafat positivisme dan digunakan 

untuk meneliti populasi atau sampel tertentu 

dengan tujuan menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan.  

Data yang dikumpulkan berupa angka 

dan diolah menggunakan analisis statistik 

untuk memperoleh hasil yang objektif, 

terukur, serta dapat diuji validitas dan 

reliabilitasnya. Melalui pendekatan ini, 

peneliti berupaya mengetahui hubungan dan 

pengaruh antar variabel yang telah 

ditentukan dalam penelitian. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji T (Parsial) 

Penilaian terhadap penerimaan 

hipotesis menggunakan uji dapat dilakukan 

dengan membandingkan nilai t hitung hasil 

regresi dengan nilai t tabel Jikat hitung lebih 

besar dari t tabel, maka dapat disimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

secara parsial. Sebaliknya, jika t hitung lebih 

kecil dari t tabel, maka tidak ada pengaruh 

signifikan (Syarifuddin & Saudi, 2022). 

 
1. Pengaruh Organizational 

Communication terhadap Kinerja 

Karyawan 

Diketahui nilai signifikansi 

untuk pengaruh Organizational 

Communication terhadap Kinerja 

Karyawan adalah sebesar 0,002 < 

0,05, dan nilai t hitung 3,424 > t tabel 

1.688, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H₁ diterima. Artinya, terdapat 

pengaruh yang signifikan antara 

Organizational Communication 

terhadap Kinerja Karyawan. Dengan 

kata lain, semakin baik komunikasi 

organisasi yang terjalin, maka kinerja 

karyawan akan meningkat secara 

nyata dan signifikan. 

2. Pengaruh Koordinasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan  

Diketahui nilai signifikansi 

untuk pengaruh Koordinasi Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan adalah 

sebesar 0,054 > 0,05, namun nilai t 

hitung 1,991 > t tabel 1.688, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa H₂ diterima. 

Meskipun nilai signifikansi sedikit di 

atas 0,05, hasil perbandingan t hitung 
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dan t tabel menunjukkan bahwa 

Koordinasi Kerja berpengaruh 

signifikan secara statistik lemah 

(marginal) terhadap Kinerja 

Karyawan. Artinya, semakin baik 

koordinasi kerja yang dilakukan 

antarpegawai, maka kinerja karyawan 

cenderung meningkat. 

3. Pengaruh Pengembangan Karir 

terhadap Kinerja Karyawan  

Diketahui nilai signifikansi 

untuk pengaruh Pengembangan Karir 

terhadap Kinerja Karyawan adalah 

sebesar 0,265 > 0,05, dan nilai t hitung 

1,133 < t tabel 1.688, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H₃ ditolak. 

Artinya, tidak terdapat 93 pengaruh 

yang signifikan antara Pengembangan 

Karir terhadap Kinerja Karyawan. 

Dengan demikian, peningkatan 

pengembangan karir belum mampu 

memberikan dampak yang berarti 

terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

Uji F ( Parsial ) 

Penilaian terhadap penerimaan 

hipotesis menggunakan ujit dapat dilakukan 

dengan membandingkan nilai F hitung hasil 

regresi dengan nilai f tabel Jika hitung lebih 

besar dari f tabel, maka dapat disimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

secara parsial. Sebaliknya, jika f hitung lebih 

kecil dari f tabel, maka tidak ada pengaruh 

signifikan (Syarifuddin & Saudi, 2022). 

 
Diketahui nilai signifikansi untuk 

pengaruh Organizational Communication, 

Koordinasi Kerja, dan Pengembangan Karir 

terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 

0,000 < 0,05, dan nilai F hitung 41,730 > F 

tabel 2,866, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H₄ diterima. Hal ini berarti bahwa 

Organizational Communication, Koordinasi 

Kerja, dan Pengembangan Karir secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Dengan kata lain, 

kombinasi dari ketiga variabel independen 

tersebut secara bersama-sama memiliki 

kontribusi nyata dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Uji Koefisien Determinasi 

R-square (R²), yang juga disebut 

sebagai koefisien determinasi, menunjukkan 

seberapa jauh data independen dapat 

menjelaskan data dependen. Item ini 

menunjukkan seberapa besar kapasitas 

variabel independen (bebas) untuk 

menjelaskan bagaimana variabel dependen 

(tak bebas) berubah. Karena banyaknya 

variabel independen, atau bebas, 

mempengaruhi nilai R-segi panjang, yang 

semakin besar seiring dengan jumlah 

variabel bebas, maka nilai R-segi panjang 

akan meningkat seiring dengan jumlah 

variabel bebas. Oleh karena itu, untuk 94 

mendapatkan nilai sebenarnya, dibuat faktor 
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koreksi, yang meminimalkan pengaruh 

penambahan variabel, yang menghasilkan 

angka murni (Kartiningrum et al. 2022). 

 
Berdasarkan hasil uji koefisien 

determinasi pada tabel di atas, diperoleh 

nilai Adjusted R Square sebesar 0,758. Hal 

ini berarti bahwa variabel Pengembangan 

Karir, Organizational Communication, dan 

Koordinasi Kerja secara bersama-sama 

memberikan pengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan sebesar 75,8%, sedangkan 

sisanya sebesar 24,2% dipengaruhi oleh 

variabel lain di luar model penelitian ini. 

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian mengenai 

pengaruh Organizational Communication, 

Koordinasi Kerja, dan Career Development 

terhadap Kinerja Karyawan PT Pelindo 

Multi Terminal Branch Belawan, dapat 

disimpulkan bahwa komunikasi organisasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, sehingga 

hipotesis pertama dinyatakan diterima. 

Selanjutnya, koordinasi kerja juga terbukti 

berpengaruh positif namun dengan tingkat 

signifikansi yang lemah, sehingga hipotesis 

kedua tetap diterima meskipun pengaruhnya 

tidak kuat. Berbeda dengan dua variabel 

sebelumnya, pengembangan karir tidak 

menunjukkan pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, sehingga hipotesis ketiga 

ditolak. Secara simultan, ketiga variable 

komunikasi organisasi, koordinasi kerja, dan 

pengembangan karir terbukti berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini menunjukkan bahwa kombinasi 

komunikasi yang efektif, koordinasi yang 

baik, dan sistem pengembangan karir yang 

terarah dapat menciptakan sinergi positif 

yang mendorong peningkatan produktivitas 

serta kualitas kinerja karyawan secara 

keseluruhan. 
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