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ABSTRACT

Karyawan merupakan aset dari sebuah perusahaan dimana perlu di-maintan kepuasan kerja
dan kinerjanya. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari mediasi kepuasan
kerja dalam hubungan antara pelatihan dan budaya organisasional, terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini bersifat kuantitatif, dengan menggunakan kuesioner sebagai alat untuk
mengumpulkan data. Populasi penelitian sebanyak 155 orang, dengan sampel sebanyak 155
orang karyawan. Metode analisis yang digunakan menggunakan uji T, analisis regresi linear
sederhana serta berganda, dan analisis jalur dengan menggunakan soffware SPSS 25. Hasil dari
penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan dan budaya organisasional memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, pelatthan dan budaya organisasional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja dapat
memediasi hubungan antara pelatihan dan budaya organisasional terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: pelatihan, budaya organisasional, kepuasan kerja, kinerja karyawan

PENDAHULUAN

Sendawula ez a/. (2018) mengemukakan bahwa fenomena kinerja karyawan adalah konstruksi
multidimensi dan kriteria yang sangat vital untuk menentukan keberhasilan atau bahkan
kegagalan dari suatu organisasi. Karyawan merupakan aliran darah dari bisnis apapun serta
merupakan aset yang paling berharga dari setiap organisasi, karena mercka mampu
menghasilkan atau menghancurkan reputasi organisasi dan juga dapat memengaruhi
profitabilitas (Sendawula ez @/, 2018). Kuruppu et a/ (2021) juga menambahkan bahwa
karyawan dianggap sebagai aset paling berharga dari setiap organisasi karena keberhasilan
atau bahkan kegagalan organisasi terutama didukung oleh kinerja karyawannya.

Baard ez al. (2014) mengemukakan bahwa mengelola kinerja karyawan selalu menjadi
tugas yang menantang bagi manajer dalam suatu organisasi. Oleh karena itu, untuk
menghadapi keadaan bisnis yang seperti itu, kemampuan karyawan adalah elemen kunci
untuk keuntungan dan kinerja efektif dalam suatu organisasi (Baard e a/, 2014). Dalam
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persepsi Stanton and Pham (2014), tenaga kerja yang sangat terampil dan berkinerja tinggi
akan meningkatkan kesadaran manajemen kinerja karyawan serta keinginan untuk
meningkatkan daya saing.

Karena teknologi berkembang lebih cepat, pelatihan karyawan yang disediakan oleh
perusahaan dapat memainkan peran yang semakin penting. Pelatihan dapat memperbarui
serta memperluas kualifikasi sekolah pekerja dalam pekerjaan mereka dan juga memberikan
manfaat pribadi dan sosial yang penting. Krisis pandemi juga dapat mewakili peluang bagi
perusahaan untuk berinvestasi dalam keterampilan pekerja mereka (Leuven, 2005). Sarkis ez
al. (2010) mengatakan bahwa pelatithan mungkin memainkan peran yang penting dalam
membangun kapasitas serta pengetahuan organisasi. Marsden e a/ (2013) menambahkan
bahwa pelatihan semakin dibutuhkan agar ekonomi menjadi lebih efisien sumber daya serta
berkelanjutan secara lingkungan.

Penelitian yang telah dilakukan oleh Kuruppu ez 4/ (2021), analisis dan hasil
ditemukan bahwa ada hubungan positif yang kuat antara pelatihan dan kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Sweis ez @/ (2019) mengemukakan bahwa ada hubungan positif
antara pelatihan dan kinerja karyawan. Penelitian yang telah dilaksanakan oleh Kusumawati
and Wahyuni (2019) mengemukakan bahwa pelatthan memberikan pengaruh yang bersifat
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya, dapat dipengaruhi oleh
budaya organisasi dari organisasi itu sendiri, dan persepsi anggota dalam organisasi dapat
dipengaruhi oleh budaya organisasinya (Purwadi ef @/, 2020). Semua entitas bisnis, baik
institusi publik maupun swasta harus mendorong budaya organisasi yang lebih baik dan
mendorong retensi karyawan serta semangat kerja yang lebih tinggi, dan jika karyawan merasa
bahwa budaya dalam organisasi yang kondusif dan menyenangkan untuk bekerja, maka
karyawan akan merasa puas (Purwadi ez a/., 2020).

Oleh karena itu, tidak ada keraguan bahwa jenis budaya yang ada dalam suatu
organisasi memiliki dampak besar pada kinerjanya, sehingga organisasi perlu membangun
dan melestarikan budaya yang kuat dalam organisasi untuk mendukung kinerja tinggi
(Rozanna et al., 2019).

Dalam penelitian yang telah dilakukan oleh Purwadi ef 4/ (2020), budaya organisasi
memberikan pengaruh yang positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Dengan kata lain,
hal ini menunjukkan bahwa apabila budaya organisasi didalam suatu perusahaan semakin
tinggi, maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. Fachri ¢ a/. (2021) melakukan
penelitian yang menunjukkan hasil bahwa budaya organisasional memberikan dampak yang
bersifat positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Budaya organisasi merupakan hal
penting yang harus dimiliki karyawan dalam menjawab tantangan atau perubahan yang terjadi
di suatu perusahaan/instansi agar karyawan tetap memiliki kinerja yang baik dalam
melaksanakan tugas yang diberikan namun tetap menjaga perilaku sesuai dengan standar atau
norma yang berlaku. Soomro and Shah (2019) melakukan penelitian dengan hasil yang
menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi dan
kinerja karyawan, yang menekankan bahwa budaya organisasi mengilhami konsistensi di
antara anggota organisasi.

Kepuasan kerja sangat penting bagi karyawan karena akan berdampak pada pekerjaan
dan kualitas pekerjaannya (Wahjoedi, 2021). Kepuasan kerja karyawan menjadi perhatian
utama dan organisasi harus tahu persis bagaimana meningkatkan kepuasan kerja karyawan
dan apa saja yang dapat memengaruhi kepuasan kerja (Purwadi ez @/, 2020). Keterlibatan
emosional seorang karyawan dengan pekerjaannya akan menimbulkan perilaku senang dan
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aktif dalam melaksanakan tugas dan kewajiban yang dibebankan kepada karyawan, hal
tersebut akan merangsang dan menimbulkan peningkatan kinerja yang positif dan pencapaian
hasil kerja (Purwadi ez al., 2020)

Fachri ez al. (2021) melakukan penelitian yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memberikan dampak positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Dengan kata lain,
semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka karyawan akan semakin
menunjukkan kinerja terbaiknya. Hendri (2019) telah melakukan penelitian yang memberikan
hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi
tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka akan semakin meningkat pula
kinerja karyawan. Soomro and Shah (2019) melakukan penelitian dengan hasil yang
menjelaskan bahwa adanya pengaruh positif serta signifikan dari kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan. Kepuasan responden meningkatkan kinerja kerja serta ukuran perusahaan.

KAJIAN LITERATUR DAN HIPOTESIS
Teori Pelatihan

Pendapat yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2009), mengemukakan bahwa pelatihan
kerja merupakan berbagai pendidikan jangka pendek dengan cara memanfaatkan prosedur
yang terorganisit dan sistematis, dimana karyawan non-manajerial mempelajari dan
memperoleh keterampilan teknis serta pengetahuan untuk mencapai tujuan tertentu.
Sedangkan menurut Rivai (2009), pelatthan merupakan wahana yang bertujuan untuk
membangun sumber daya manusia yang bergerak menuju era globalisasi yang penuh dengan
tantangan. Sementara itu, pengertian pelatihan menurut Noe (2010), yaitu mengacu pada
upaya terencana yang dilakukan oleh perusahaan untuk memberikan fasilitas pembelajaran
pada karyawan mengenai kompetensi yang memiliki keterkaitan dengan pekerjaan.

Indikator pelatihan menurut Noe ez @/ (2011) diantaranya yaitu pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku. Penelitian yang telah dilakukan oleh Kuruppu e a/. (2021), Sweis
et al. (2021), Kusumawati and Wahyuni (2019) ditemukan bahwa ada hubungan positif yang
kuat antara pelatihan dan kinerja karyawan. Sehingga dapat dapat ditentukan hipotesis:

H;: Pelatiban diduga memengarnhi kinerja karyawan secara positif dan signifikan.

Teori Budaya Organisasional

Schein (2010) mendefinisikannya sebagai pola asumsi dasar bersama yang dipelajari oleh
suatu kelompok ketika memecahkan masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal, yang
telah bekerja cukup baik untuk dianggap valid dan, oleh karena itu, untuk diajarkan kepada
anggota baru sebagai cara yang benar untuk memahami, berpikir, dan merasakan dalam
kaitannya dengan masalah-masalah tersebut. Sedangkan menurut Robbins (2001),
menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan suatu sistem yang membedakan suatu
organisasi dengan organisasi lainnya yang dipegang oleh anggota suatu organisasi. Robbins
(2002) mengemukakan indikator-indikator budaya organisasi yaitu inovasi dan pengambilan
resiko, perhatian terhadap detail, orientasi terhadap hasil, orientasi terhadap individu,
otientasi terhadap tim, agresivitas, dan stabilitas.

Penelitian yang telah dilakukan oleh Purwadi ez a/ (2020), Fachri e a/. (2021), dan
Soomro and Shah (2019) menyatakan bahwa budaya organisasi memberikan pengaruh yang
positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Sehingga dapat dapat ditentukan hipotesis:

H: Budaya organisasional diduga memengarnbi kinerja karyawan secara positif dan signifikan.

49


https://journal.uii.ac.id/selma/index

C AA Selekta Manajemen: Jurnal Mahasiswa Bisnis & Manajemen
DAY E-ISSN: 2829-7547 | Vol. 01, No. 04, 2022, pp. 47-63

bttps:/ [ journal.uii.ac.id/ selma/ index

Selekta Manejemen

Teori Kepuasan Kerja

Mathis and Jackson (2000) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional
yang bersifat positif yang merupakan hasil dari evaluasi dan juga pengalaman kerja. Robbins
and Judge (2011) mengemukakan kepuasan kerja adalah perasaan yang bersifat positif
terthadap pekerjaan seseorang sebagai hasil dari penilaian terhadap karakteristik pekerjaan
tersebut. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi, mereka akan memiliki
perasaan yang bersifat positif terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, jika seseorang memiliki
tingkat kepuasan kerja yang rendah, maka mereka akan memiliki perasaan bersifat negatif
terhadap pekerjaannya. Menurut pendapat yang dikemukakan oleh Luthans (20006), kepuasan
kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka
memberikan hal yang dinilai penting. Menurut Luthans (1992), ada beberapa indikator
pelatihan yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji atau upah, kesempatan promosi, pengawasan, dan
rekan kerja.

Pendapat yang dikemukakan oleh Noe (2010), menjelaskan bahwa praktik pelatihan
inovatif dan praktik kerja berkinerja tinggi telah terbukti terkait dengan peningkatan
profitabilitas, kepuasan pelanggan dan karyawan, dan kemampuan untuk mempertahankan
karyawan. Penelitian yang telah dilakukan oleh Setyaningrum (2018), Timbowo e /. (2017),
serta Sesen and Ertan (2021) menjelaskan bahwa pelatihan mampu memberikan pengaruh
yang positif pada kepuasan kerja. Sehingga dapat ditentukan hipotesis:

Hj: Pelatihan diduga memengaruhi kepuasan kerja secara positif dan signifikan.

Kotter and Heskett (1997) menerangkan bahwa kepuasan kerja dapat terbentuk
melalui budaya organisasi yang pada akhirnya juga akan meningkatkan kinerja karyawan.
Penelitian yang telah dilakukan oleh Tran (2021), Purwadi ez a/. (2020), dan Fachri ef al. (2021)
menghasilkan bahwa budaya organisasi memberikan yang bersifat pengaruh positif serta
signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat ditentukan hipotesis:

H\: Budaya organisasional diduga memengarnbi kepuasan kerja secara positif dan signifikan.

Menurut pendapat yang dikemukakan oleh Handoko (2008), kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, hal ini dapat dilihat dalam sikap
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Fachri ez a/. (2021), Hendri (2019), dan
Soomro and Shah (2019) memberikan hasil yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memberikan dampak positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Sehingga dapat
ditentukan hipotesis:

Hjs: Kepuasan kerja diduga memengarubi kinerja karyawan secara positif dan signifikan.

Penelitian yang telah dilakukan oleh Nurani ez a/ (2020), Rahmi (2020), dan
Setyaningrum (2018), memberikan hasil yang mengemukakan bahwa pelatihan memberikan
pengaruh yang bersifat positif dan juga signifikan terhadap kinerja karyawan, melalui
kepuasan kerja. Sehingga dapat ditentukan hipotesis:

Hy: Kepuasan kerja diduga dapat memediasi pelatiban terhadap kinerja karyawan secara positif dan
signifikan.
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Penelitian yang telah dilakukan oleh Dihan and Pratama (2018), Rozanna (2019), dan
Setyaningrum (2018) mengungkapkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Maka dapat ditentukan hipotesis:

Hy: Kepuasan kerja didnga dapat memediasi budaya organisasional terbadap kinerja karyawan secara
positif dan signifikan.

Teori Kinerja Karyawan

Bernardin and Russell (2006), mendefinisikan kinerja merupakan catatan hasil yang dicapai
atau diperoleh dari suatu pekerjaan ataupun aktivitas tertentu, dan selama periode waktu
tertentu. Sementara itu, Hasibuan (2014) juga menjelaskan bahwa kinerja merupakan suatu
hasil kerja yang telah dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya, yang telah
diberikan atas dasar kesungguhan, pengalaman, kecakapan, dan waktu. Mathis and Jackson
(2012) mengemukakan pendapatnya bahwa kinerja karyawan adalah segala sesuatu yang
dilakukan ataupun tidak dilakukan oleh karyawan. Menurut Mathis and Jackson (20006),
indikator-indikator yang memengaruhi kinerja karyawan adalah kuantitas, kualitas, ketepatan,
kehadiran, dan kemampuan bekerja sama.

Pelatihan (X1)
HL
- Pengetahuan
- Keterampilan
- Perilaku
Noe (2011) Kepuasan Kerja () Kinerja Karyawan (Y)
- Pekerjaan itu —E" . Kuantitas
zerldu: h - Kualitas
- eajaauupa - Ketepatan
- Kesempatan gy i Kehaﬂiiran
Emmom - Kemampuan bekerja
Budaya Organisasional - engawaslan sama
) - Rekan Kerja H7
. Mathis dan Jackson (2006)
- Inovasi dan Luthans {1992)
pengambilan risiko
- Perhatian terhadap
detail
- Orientasi terhadap
hasil
- Orientasi terhadap
individu
- Orientasi terhadap
tim
- Agresivitas H2
- Stabilitas
Robbins (2002)

Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian

METODE
Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah metode kuantitatif. Berdasarkan
pendapat yang dikemukakan oleh Sekaran and Bougie (2016), penelitian kuantitatif
merupakan metode ilmiah yang menghasilkan data dalam bentuk angka-angka, yang
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umumnya didapatkan dan dikumpulkan melalui pertanyaan-pertanyaan yang terstruktur, lalu
diolah dan dianalisis.

Penelitian ini menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada karyawan. Menurut
Sekaran and Bougie (20106), kuesioner merupakan serangkaian pertanyaan tertulis yang telah
dirumuskan sebelumnya, umumnya dirancang untuk mengumpulkan sejumlah besar data
kuantitatif, di mana responden dapat menuliskan jawaban mereka.

Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di salah satu perusahaan yang bergerak di industri baja ringan
terlengkap dan termurah di Tasikmalaya, yang tetletak di Jalan Cilendek RT/RW 02/08, Kel.
Kotabaru, Kec. Cibeureum, Kota Tasikmalaya, Jawa Barat - 46196, Indonesia.

Populasi dan Sampel

Pengertian populasi menurut Sekaran and Bougie (2016) merupakan seluruh kelompok
peristiwa, orang, atau hal-hal menarik yang ingin diteliti oleh peneliti untuk menghasilkan
kesimpulan berdasarkan statistik sampel. Populasi yang digunakan oleh peneliti dalam
penelitian ini yaitu para karyawan yang berada di PT. Amanah Bersama Berkah yang
berjumlah 155 orang.

Sekaran and Bougie (2016) menjelaskan bahwa pengertian dari sampel adalah
beberapa anggota yang merupakan bagian dari populasi yang dipilih agar peneliti dapat
menarik kesimpulan yang dapat digeneralisasikan untuk populasi yang diinginkan. Teknik
pengambilan sampel yang akan digunakan yaitu teknik sizple random sampling. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu 155 orang karyawan PT. Amanah Bersama Berkah.

Uji Instrumen Penelitian

Teknik pengujian yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini adalah pearson product
moment. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan alat analisis IBM SPS'S Statistics
25. Sementara itu, untuk pegujian reliabilitas peneliti menggunakan alpha cronbach.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini adalah analisis
deskriptif, uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji multikoliniearitas, dan uji
heteroskedastisitas. Sementara untuk pengujian analisis, peneliti menggunakan analisis regresi
linear berganda, uji t, dan analisis jalur serta koefisien determinasi dengan bantuan alat bantu
software SPSS 25.

Tabel 1. Analisis Deskriptif

Responden N %
Jenis Kelanin

Laki-laki 128 82,6
Perempuan 27 17,4
Usia

Kurang dari 20 tahun - -

21 — 25 tahun 28 18,07
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Responden N %

26 — 30 tahun 56 36,13
31 — 35 tahun 31 20
36 — 40 tahun 22 14,19
41 — 45 tahun 18 11,61
46 — 50 tahun - _
Lebih dari 20 tahun - -
Tingkat Pendidikan

Dibawah SMA 50 32,26
SMA dan Sederajat 59 138,07
Diploma 28 18,06
Sarjana (S1) 18 11,61
Magister (S2) -

Doktor (S3) -

Status Pernikaban

Belum Menikah 66 42,58
Sudah Menikah 89 57,42
Masa Kerja

Kurang dari 5 tahun 84 54,19
5-10 tahun 59 38,07
11 - 15 tahun 12 7,74
16 - 20 tahun - -

21 - 25 tahun - -

26 - 30 tahun - -
Lebih dari 30 tahun - -
Penghasilan

Kurang dari Rp 2.000.000 71 45,81
Rp 2.000.000 — Rp 5.000.000 84 54.19

Rp 6.000.000 — Rp 10.000.000
Rp 11.000.000 — Rp 15.000.000
Lebih dari Rp 15.000.000

Sumber: Olah Data (2022)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan uji korelasi pearson product moment (produk
momen pearson). Analisis ini digunakan dengan cara mengkorelasikan setiap skor item dengan
skor total. Skor total adalah penjumlahan atau total dari keseluruhan item. Setiap item

pertanyaan yang berkorelasi signifikan dengan skor total menunjukkan bahwa item-item
tersebut dapat memberikan dukungan dalam mengungkap apa yang ingin diungkapkan.
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Jika r hitung = r tabel (uji 2 sisi dengan szg. 0,05) maka instrumen atau setiap item
pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total dan dapat dinyatakan valid.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Pelatihan (Xj)

Item Pernyataan Thitung Trabel
Pell 0,758 0,158
Pel2 0,713 0,158
Pel3 0,702 0,158
Pel4 0,667 0,158
Pel5 0,637 0,158
Pel6 0,641 0,158
Pel7 0,625 0,158
Pel8 0,671 0,158

Sumber: Olah Data (2022)

Berdasarkan tabel 2, menunjukkan bahwa semua item kuesioner pada variabel
pelatihan (X;) dapat dinyatakan valid. Hal ini dikarenakan semua item kuesioner memiliki
nilai fhiung yang lebih besar dari fopel.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Budaya Organisasional (X»)

Item Pernyataan Thitung Teabel
BO1 0,389 0,158
BO2 0,463 0,158
BO3 0,594 0,158
BO4 0,663 0,158
BO5 0,562 0,158
BOG6 0,661 0,158
BO7 0,602 0,158
BOS§ 0,480 0,158
BO9 0,570 0,158
BO10 0,658 0,158
BO11 0,584 0,158
BO12 0,601 0,158
BO13 0,579 0,158
BO14 0,583 0,158
BO15 0,633 0,158

Sumber: Olah Data (2022)

Berdasarkan tabel 3, menunjukkan bahwa semua item kuesioner pada variabel budaya
organisasional (X) dapat dinyatakan valid. Hal ini dikarenakan semua item kuesioner
memiliki nilai fhiung yang lebih besar dati fepel.
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Tabel 4. Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja (Z)

Item Pernyataan Lhitung Tabel
Kep.K1 0,742 0,158
Kep.K2 0,704 0,158
Kep.K3 0,730 0,158
Kep.K4 0,690 0,158
Kep.K5 0,615 0,158
Kep.K6 0,631 0,158
Kep.K8 0,537 0,158
Kep.K9 0,604 0,158
Kep.K10 0,730 0,158
Kep.K11 0,704 0,158
Kep.K12 0,730 0,158
Kep.K13 0,690 0,158
Kep.K14 0,608 0,158
Kep.K15 0,635 0,158
Kep.K16 0,742 0,158

Sumber: Olah Data (2022)

Berdasarkan tabel 4, menunjukkan bahwa semua item kuesioner pada variabel
kepuasan kerja (Z) dapat dinyatakan valid. Hal ini dikarenakan semua item kuesioner
memiliki nilai fhiung yang lebih besar dati fipe.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)

Item Pernyataan Thitung Tiabel
Kin.K1 0,732 0,158
Kin.K2 0,785 0,158
Kin.K3 0,846 0,158
Kin. K4 0,782 0,158
Kin.K5 0,751 0,158
Kin.K6 0,732 0,158
Kin.K7 0,784 0,158
Kin.K8 0,847 0,158
Kin.K9 0,796 0,158
Kin.K10 0,751 0,158
Kin.K11 0,785 0,158
Kin.K12 0,846 0,158
Kin.K13 0,782 0,158
Kin.K14 0,751 0,158

Sumber: Olah Data (2022)
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Berdasarkan tabel 5, menunjukkan bahwa semua item kuesioner pada variabel kinerja
karyawan (Y) dapat dinyatakan valid. Hal ini dikarenakan semua item kuesioner memiliki nilai
Thirung yang lebih besar dari fupe.

Uji Reliabilitas
Penelitian ini menggunakan pengujian reliabilitas rumus ajpha cronbach. Apabila nilai alpha

¢cronbach berada di atas 0,6 maka, jawaban pada kuesioner yang telah diisi oleh para responden
dapat dikatakan reliabel, dan begitupun sebaliknya.

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Aipha Cronbach Sig.
Pelatihan (Xj) 0,833 >0,6
Budaya Organisasional (X») 0,853 >0,6
Kepuasan Kerja (Z) 0,905 >0,6
Kinerja Karyawan (Y) 0,951 >0,6

Sumber: Olah Data (2022)

Berdasarkan tabel 6, semua variabel penelitian memperoleh nilai afpha cronbach yang
lebih besar dari 0,6 sehingga semua variabel penelitian dapat dinyatakan reliabel. Oleh karena
itu, instrumen penelitian ini layak untuk digunakan dalam penelitian selanjutnya.

Uji Hipotesis
Tabel 7. Uji Hipotesis
Unstandarized
Variabel Cocfficients Nilai T Szg. Keterangan
Beta

Pelatthan terhadap Kinerja Karyawan 1,110 8,039 0,000  Signifikan
Bgdaya Organisasional terhadap 0,447 5174 0,000  Signifikan
Kinerja Karyawan
Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja 0,802 7,794 0,000  Signifikan
Budaya Organ%saslonal terhadap 0,480 7456 0,000  Signifikan
Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 0,922 13833 0,000  Signifikan

Karyawan

Sumber: Olah Data (2022)

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan dari data yang telah diuji pada tabel 7., pelatihan memiliki pengaruh yang bersifat
positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari variabel pelatihan
yang memiliki nilai thiune sebesar 8,039 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Sehingga
semakin baik pelatithan yang ada di dalam perusahaan, maka akan menyebabkan kenaikan
kinerja karyawan sebesar 1,110 dengan asumsi semua variabel lain bersifat konstan atau nol.

56


https://journal.uii.ac.id/selma/index

C AA Selekta Manajemen: Jurnal Mahasiswa Bisnis & Manajemen
DAY E-ISSN: 2829-7547 | Vol. 01, No. 04, 2022, pp. 47-63

bttps:/ [ journal.uii.ac.id/ selma/ index

Selekta Manejemen

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu, di antaranya
yaitu penelitian yang dilakukan oleh Kuruppu ez 2/ (2021) yang memiliki persamaan pada
variabelnya yakni pelatihan dan kinerja karyawan. Dengan kata lain, apabila terjadi
peningkatan pada pelatihan, maka akan menyebabkan peningkatan pada kinerja karyawan.
Penelitian lainnya yang menunjukkan hasil yang sama yaitu penelitian yang dilakukan oleh
Sweis et al. (2019), serta hasil yang sama juga terdapat pada penelitian yang dilakukan oleh
Kusumawati and Wahyuni (2019).

Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan

Dari data yang telah dilakukan pengujian hipotesis pada tabel 7., budaya organisasional
memiliki pengaruh yang bersifat positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
dapat dilihat dari dari nilai thwee variabel budaya organisasional yang menunjukkan nilai
sebesar 5,174 dengan nilai signifikansi 0,000. Maka dari itu, semakin baik budaya
organisasional perusahaan, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,447, dengan
asumsi variabel lain bersifat konstan atau nol.

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu, di antaranya
yaitu penelitian yang telah dilakukan oleh Purwadi ez 2/ (2020), yang menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan pada variabel budaya organisasional terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa apabila para karyawan selalu menjaga standar atau
norma yang berlaku untuk menghadapi tantangan serta perubahan yang terjadi di dalam suatu
perusahaan, maka para karyawan akan tetap memiliki kinerja yang baik atau meningkat.
Penelitian lain yang menunjukkan hasil yang sama yaitu penelitian yang telah dilakukan oleh
Fachri ez al. (2021), penelitian ini menunjukkan hasil bahwa budaya organisasional mampu
memberikan pengaruh yang bersifat positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sehingga dengan meningkatnya tingkat budaya organisasi yang ada di dalam suatu
perusahaan, maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan itu
sendiri.Yang terakhir, hasil yang sama juga terdapat pada penelitian yang dilakukan oleh
Soomro and Shah (2019), menunjukkan hasil di mana budaya organisasional dapat memiliki
pengaruh yang bersifat positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan Ketja

Dari data yang telah dilakukan pengujian hipotesis pada tabel 7., pelatthan mampu
memberikan pengaruh yang positif serta signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat
dilihat dari nilai thiung dari variabel pelatihan yang menunjukkan nilai sebesar 7,794 dengan
nilai signifikansi 0,000. Sehingga semakin baik pelatihan yang dilakukan perusahaan, maka
akan menyebabkan meningkatnya kepuasan kerja sebesar 0,802 dengan asumsi semua
variabel lain bersifat konstan atau nol.

Hasil dari penelitian ini sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu, diantaranya
yaitu penelitian yang telah dilakukan oleh Setyaningrum (2018) yang menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan pada variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja. Di
mana dengan adanya ketentuan pelatihan yang ditetapkan oleh perusahaan, maka akan
meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh para karyawan yang berada di perusahaan.
Penelitian lain yang menunjukkan hasil yang sama yaitu penelitian yang dilakukan oleh
Timbowo et al. (2017), yang menunjukkan bahwa ada pengaruh positif serta signifikan pada
variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja.
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Yang terakhir, hasil yang sama juga terdapat pada penelitian yang dilakukan oleh
Sesen and Ertan (2021), memberikan hasil yang sama di mana terdapat pengaruh positif serta
signifikan pada variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja yang dirasakan oleh para
karyawan.

Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan data yang telah diuji pada tabel 7., budaya organisasional memiliki pengaruh
positif serta signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat dilihat dari variabel budaya
organisasional yang memiliki nilai tuiwng sSebesar 7,456 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000.
Maka dari itu semakin baik budaya organisasional yang ada di perusahaan, maka akan
menyebabkan kepuasan kerja meningkat sebesar 0,480 dengan asumsi semua variabel lain
bersifat konstan atau nol.

Hasil dari penelitian ini sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu, di antaranya
yaitu penelitian yang dilakukan oleh Tran (2021) yang menunjukkan hasil bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan pada variabel budaya organisasional terhadap kepuasan ketja.
Semakin baik tingkat budaya organisasi yang dimiliki oleh suatu perusahaan, maka akan
semakin meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan yang berada di
perusahaan itu sendiri.

Penelitian lain yang menunjukkan hasil yang sama yaitu penelitian yang dilakukan
oleh Purwadi e @/ (2020), dengan hasil bahwa ada pengaruh yang bersifat positif serta
signifikan pada variabel budaya organisasional terhadap kepuasan kerja. Yang terakhir, hasil
yang sama juga terdapat pada penelitian yang telah dilakukan oleh Fachri ef 2/ (2021), yang
memberikan hasil yang sama di mana terdapat pengaruh positif serta signifikan pada variabel
budaya organisasional terhadap kepuasan kerja yang dirasakan oleh para karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan dari data yang telah dilakukan pengujian pada tabel 7., kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari
variabel kepuasan kerja yang memiliki nilai thiung Sebesar 13,833 dengan nilai signifikansi
sebesar 0,000. Sehingga semakin baik kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka
akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,922 dengan asumsi variabel lainnya bersifat
konstan atau nol.

Hasil dari penelitian ini sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu, di antaranya
yakni penelitian yang telah dilakukan oleh Fachri e# 4/ (2021), yang menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan pada variabel kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan. Di mana semakin tinggi kepuasan ketrja yang dirasakan oleh karyawan, maka
karyawan akan bekerja dengan menunjukkan kinerja terbaiknya. Selain itu, penelitian lain
yang memiliki hasil yang sama yaitu penelitian yang dilakukan oleh Hendri (2019),
menunjukkan bahwa ada pengaruh yang bersifat positif serta signifikan pada variabel
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Apabila perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan, maka kinerja karyawan yang diberikan kepada perusahaan juga akan meningkat.
Yang terakhir, hasil yang sama juga terdapat pada penelitian yang dilakukan oleh oleh Soomro
and Shah (2019), menunjukkan hasil yang sama di mana kepuasan kerja memiliki pengaruh
yang positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh Mediasi Kepuasan Kerja pada Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Dari data yang telah dilakukan pengujian hipotesis pada tabel 7., dapat diketahui bahwa
pengaruh mediasi kepuasan kerja pada hubungan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan
memiliki nilai thing Sebesar 4,45 di mana nilai tersebut memiliki nilai yang lebih tinggi dari
nilai tuna dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1,975. Maka dapat diambil kesimpulan
bahwa koefisien mediasi 0,343 signifikan dan berarti terdapat pengaruh mediasi kepuasan
kerja dalam memediasi hubungan pelatihan terhadap kinerja karyawan.

Hasil dari penelitian ini sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu, di antaranya
yaitu penelitian yang telah dilakukan oleh Nurani e @/ (2020) yang memiliki hasil yang
menunjukkan bahwa ada pengaruh mediasi yang bersifat signifikan dari variabel kepuasan
kerja pada variabel pelatihan terhadap kinerja karyawan. Sehingga, apabila terjadi peningkatan
kepuasan kerja yang disebabkan oleh meningkatnya tingkat pelatihan yang dilakukan oleh
perusahaan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian lain yang
menunjukkan hasil yang sama yaitu penelitian yang dilakukan oleh Rahmi (2020), yang
menunjukkan bahwa ada pengaruh mediasi yang bersifat signifikan dari kepuasan kerja pada
variabel pelatihan terhadap kinerja karyawan. Yang terakhir, hasil yang sama juga terdapat
pada penelitian yang telah dilakukan oleh Setyaningrum (2018), yang menunjukkan hasil di
mana ada pengaruh mediasi yang bersifat signifikan dari variabel kepuasan kerja pada variabel
pelatihan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, semakin meningkatnya kepuasan kerja
yang disebabkan oleh baiknya pelatihan yang dilakukan oleh perusahaan, maka akan
meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh Mediasi Kepuasan Kerja pada Budaya Organisasional terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan data yang telah diuji pada tabel 7., dapat diketahui bahwa pengaruh mediasi
kepuasan kerja pada hubungan antara budaya organisasional terhadap kinerja karyawan
memiliki nilai thing Sebesar 6,71 di mana nilai tersebut memiliki nilai yang lebih tinggi dari
nilai t.wa dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1,975. Maka dapat diambil kesimpulan
bahwa koefisien mediasi 0,329 signifikan dan berarti terdapat pengaruh mediasi kepuasan
kerja dalam memediasi hubungan budaya organisasional terhadap kinerja karyawan.

Hasil dari penelitian ini sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu, di antaranya
yaitu penelitian yang dilakukan oleh Dihan and Pratama (2018), yang menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh mediasi yang bersifat signifikan dari variabel kepuasan kerja pada variabel
budaya organisasional terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian lainnya yang
menunjukkan hasil yang sejalan yaitu penelitian yang dilakukan oleh Rozanna (2019), yang
menunjukkan bahwa ada pengaruh mediasi yang bersifat signifikan dari kepuasan kerja pada
variabel budaya organisasional terhadap kinerja karyawan. Yang terakhir, hasil yang sama
juga terdapat pada penelitian yang telah dilakukan oleh Setyaningrum (2018) yang
menunjukkan hasil di mana ada pengaruh mediasi yang bersifat signifikan dari variabel
kepuasan kerja pada variabel budaya organisasional terhadap kinerja karyawan.

KETERBATASAN PENELITIAN

Pada penelitian ini, memiliki keterbatasan yang dapat dijadikan bahan pertimbangan bagi
peneliti berikutnya agar mendapatkan hasil penelitian yang lebih baik. Penelitian ini
menggunakan dua variabel independen, dan satu variabel mediasi terhadap variabel dependen
yakni kinerja karyawan.
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Masih terdapat banyak variabel atau faktor lain yang memungkinkan dan mampu
menjelaskan pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan selain variabel yang telah peneliti
ambil. Selain itu, ruang lingkup yang dipilih dalam penelitian ini hanya mencakup perusahaan
dengan ruang lingkup yang tidak terlalu besar. Oleh karena itu, hasil dari penelitian ini masih
kurang untuk menggambarkan keadaan yang sesungguhnya.

IMPLIKASI MANAJERIAL

Setelah melakukan penelitian dan analisa mengenai pengaruh pelatihan dan budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan ketja, perusahaan
diharapkan dapat meningkatkan dukungan serta fasilitas pelatihan secara berkelanjutan.
dalam menunjang kegiatan pelatihan yang telah dilakukan. Selain itu, perusahaan dapat
memberikan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan para karyawan, serta bertumpu dengan
standar kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Hal ini dilakukan agar pelatihan dapat
memberikan dampak yang maksimal dalam upaya untuk meningkatkan kualitas kerja dari
para karyawan. Perusahaan juga diharapkan dapat terus menjaga dan meningkatkan budaya
organisasional yang ada di dalam perusahaan. Selain dapat menciptakan suasana kerja yang
positif dan kondusif, budaya organisasional yang baik juga dapat menciptakan hubungan yang
harmonis antar sesama karyawan, juga dapat menciptakan rasa nyaman dalam hubungan
antara atasan dengan bawahan. Sehingga karyawan dapat bekerja secara maksimal.

Dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan,
perusahaan diharapkan dapat memberikan sistem promosi nya dengan baik dan jelas.
Sehingga karyawan memiliki motivasi dalam melaksanakan pekerjaannya dengan optimal,
guna mencapal tujuan perusahaan. Selain itu, dalam upaya memaksimalkan dan
meningkatkan kinerja karyawan yang ada di perusahaan, perusahaan diharapkan dapat
mengetahui kualitas atau kemampuan kerja dari karyawannya. Sehingga perusahaan dapat
menentukan langkah apa saja yang harus diambil guna memenuhi standar pekerjaan yang
telah ditentukan oleh perusahaan, dan dapat memenuhi target ataupun tujuan perusahaan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian serta olah data yang telah dilakukan mengenai pengaruh
pelatihan, dan budaya organisasional terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh
kepuasan kerja, maka dapat diambil kesimpulan bahwa pelatihan dan budaya organisasional
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinetja karyawan.

Selain itu, pelatihan dan budaya organisasional juga mampu memberikan pengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sementara itu, kepuasan kerja dapat
memengaruhi kinerja karyawan secara positif dan signifikan. Serta kepuasan kerja mampu
memediasi secara positif dan signifikan hubungan pelatihan terhadap kinerja karyawan.
Kepuasan kerja juga mampu memediasi hubungan budaya organisasional terhadap kinerja
karyawan secara positif dan signifikan.
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