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ABSTRAK

Judul penelitian ini adalah andisis pengaruh Pelatihan dan Budaya
Organisasiona terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening pada perusahaan PT XY Z di Bandung. Tujuan dari penelitian
ini adalah untuk mengetahui pengaruh media kepuasan kerja dalam hubungan
antara pelatihan dan budaya organisasiona terhadap kinerja karyawan. Penelitian
ini menggunakan metode kuantitatif dengan metode pengumpulan data berupa
penyebaran kuesioner. Populasi sebesar 40 karyawan dengan pengambilan sampel
menggunakan purposive sampling dengan menggunakan sampel penelitian
sebanyak 40 karyawan. Metode analisis penelitian menggunakan uji t, uji F, analisis
regresi linear sederhana dan berganda, sertaanalisisjalur.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya organisasional berpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, pelatihan berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, budaya organisasiona berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja mampu memediasi
hubungan antara pel atihan terhadap kinerjakaryawan, kepuasan kerjatidak mampu
memedias hubungan antara budaya organisasional terhadap kinerja karyawan.
Namun berdasarkan hasil penelitian pada variabel pelatihan menunjukkan skor
yang lebih rendah dibandingkan variabel lain, maka peneliti menyarankan agar
pelatihan menjadi bahan evaluasi bagi perusahaan PT XY Z di masa mendatang.

Kata Kunci: Budaya Organisasional, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja,
Pelatihan



THE EFFECTS OF TRAINING AND ORGANIZATIONAL CULTURE ON
THE EMPLOYEES’ PERFORMANCE THROUGH WORK
SATISFACTION ASINTERVENING VARIABLE AT PT XYZ DI
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ABSTRACT

This research is entitted an analysis of the effects of Training and
Organizational Culture on Employees’ Performance through Work Satisfaction as
an Intervening Variable at PT XY Z in Bandung. It aims to determine the effects of
work satisfaction media on the correlation of training and organizational culture on
employees’ performance. This research used quantitative method with data
collection method in the form of questionnaires distribution. It used purposive
sampling involving the population of 40 employees. The research analysis method
used the t-test, F-test, simple and multiple linear regression anaysis, and path
anaysis.

The research results showed that training had a positive and significant effect
on the employees’ performance, organizational culture had a negative and
insignificant effect on employee performance, training had a negative and
insignificant effect work satisfaction, organizational culture had a positive and
significant effect on work satisfaction, work satisfaction had a positive and
significant on employee performance, work satisfaction was able to mediate the
correlation of training and employees’ performance, work satisfaction was unable
to mediate the correlation of organizational culture and employees’ performance.
However, based on the results of research on the training variable showing alower
score compared to other variables, the researchers suggest that training be an
evaluation material for the PT XY Z in the future.

Keywords. Organizational Culture, Employees’ Performance, Work Satisfaction,
Training
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Kinerja karyawan memengaruhi pencapaian tujuan perusahaan. Kinerja
karyawan menurut Mathis & Jackson (2006) adalah kegiatan yang dilakukan
oleh karyawan dan memberikan dampak kepada organisasi. Sedangkan
menurut Mangkunegara (2013) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapal oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sementara kinerja
karyawan menurut Hasibuan (2002) adalah hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan pekerjaannya berdasarkan kecerdasannya, usaha, dan
kesempatan yang dimilikinya. Berdasarkan beberapa pengertian yang telah
dijelaskan dapat digarisbawahi bahwa kinerja karyawan merupakan upaya
yang telah dilakukan oleh karyawan yang bertujuan untuk dapat meningkatkan
kemampuan dalam melakukan pekerjaannya.

Pelatihan memengaruhi  kinerja karyawan. Mangkunegara (2013)
menjelaskan bahwa pelatihan adalah sebuah proses pendidikan singkat yang
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir di mana karyawan non-
mangjeriad mempelgari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan
terbatas. Sedangkan menurut Bangun (2012) pelatihan adalah suatu proses
memperbaiki keterampilan kerja karyawan untuk membantu pencapaian tujuan
perusahaan. Sementara menurut Dessler (2003) pelatihan adalah proses

mengajarkan keterampilan yang dibutuhkan karyawan baru untuk melakukan



pekerjaannya. Berdasarkan pengertian yang telah dijelaskan dapat
digarisbawahi bahwa pelatihan adalah proses meningkatkan kemampuan
karyawan untuk dapat melaksanakan pekerjaan secara efektif dan efisien serta
memudahkan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.

Budaya organisasional mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut
Robbins (2002) budaya organisasional adalah suatu sistem pengertian bersama
yang dipegang oleh anggota-anggota suatu organisasi, yang membedakan
organisas tersebut dengan organisasi lain. Sedangkan menurut Mathis &
Jackson (2010) suatu pola khusus dari asumsi-asumsi, nilai-nilai dan norma-
norma bersama yang membentuk aktivitas-aktivitas, bahasa, simbol-simbol,
dan acara-acara sosialisasi pegawai dalam perusahaan merupakan pengertian
dari budaya organisasi. Sementara Amstrong (1988) menjelaskan bahwa
budaya organisasional adalah pola nilai, norma, kepercayaan, sikap, dan
asumsi yang mungkin tidak diartikulasikan tetapi berbentuk cara berperilaku
orang dalam organisasi. Dari beberapa pengertian yang sudah dijel askan dapat
digaris bawahi bahwa budaya organisasional adalah identitas yang dimiliki
organisasi yang menjadikan organisasi berbeda dengan yang lain.

Kepuasan kerja memengaruhi kinerja karyawan. Menurut Handoko
(2001) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan
mereka, kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Sedangkan menurut Mangkunegara (2013) kepuasan kerja

adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai



yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.
Disis lain Rivai (2004) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah tingkat
emosional seperti senang atau tidak, puas atau tidak seseorang dalam bekerja.
Berdasarkan beberapa pengertian yang telah dijabarkan dapat digarisbawahi
bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan emosional dari individu atas apa
yang dikerjakannya.

Pelatihan memengaruhi Kinerja karyawan. Pernyataan ini didukung oleh
Pembayun & Syarifuddin (2021), Kruppu et al. (2021), Zillah et al. (2022),
Muardi et al. (2022), Osewe & Gindicha (2021), Yamin et al. (2022), Niati et
al. (2021) yang menyatakan bahwa pelatihan memiliki pengaruh yang positif.
Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh Guterresa et al. (2020) dan
[lhami et al. (2020) menghasilkan pengaruh negatif yang terjadi pada pengaruh
pelatihan terhadap kinerja karyawan. Dari beberapa penelitian yang telah
dilakukan dapat disimpulkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan
negatif terhadap kinerja karyawan. Peneliti ingin membuktikan apakah
pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Budaya organisasional memengaruhi kinerja karyawan. Pernyataan ini
didasarkan pada penelitian berikut yang dilakukan oleh Kabul et al. (2021),
Gunawan & Hartono (2022), Hermawati (2021), Ramadhani & Setiawati
(2022), Taufiqurrahman et al. (2021), Nugroho & Elmi (2022), Hendra (2020),
Hendri & Kirana (2021) menjelaskan bahwa budaya organisasional memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sapta et al. (2020) menjelaskan



bahwa budaya organisasional memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dari beberapa penelitian terdahulu dapat
dismpulkan bahwa budaya organisasional memiliki pengaruh positif dan
negatif terhadap kinerja karyawan. Peneliti ingin membuktikan apakah budaya
organisasional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Pelatihan memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Ha ini
dibuktikan dalam penelitian terdahulu sebagai berikut, Archia& Rozak (2022),
Resnadita (2020), Triastuti et al. (2021), Bunjamin & Yosepha (2021),
Suprapty et al. (2020) menjelaskan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian ini Amar et al. (2021)
menyatakan bahwa pelatihan memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan
kerja. Dari beberapa penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh positif dan negatif terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini
ingin membuktikan apakah pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja.

Budaya organisasional memengaruhi kepuasan kerja. Berdasarkan pada
penelitian yang dilakukan oleh Paramita et al. (2020), Irfan (2022), Lukman &
Muhammadin (2021), Anggri et al. (2022), Kristianto & Saragih (2022),
Salsabila et al. (2021), Nurhasanah et al. (2022) menyatakan bahwa budaya
organisasional memiliki pengarun yang positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Sedangkan menurut Maryati et al. (2019) menyatakan bahwa
budaya organisasional memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan penelitian sebelumnya, dapat dissmpulkan bahwa budaya



organisasional berpengaruh positif dan negatif terhadap kepuasan kerja.
Penelitian ini ingin membuktikan apakah budaya organisasional memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

K epuasan kerja memengaruhi kinerja karyawan, hal ini ditemukan pada
penelitian yang dilakukan oleh Kesuma (2022), Marbun & Jufrizen (2022),
Ngwenya & Pelser (2020), Djuraidi & Laily (2020), Jufrizen & Hutasuhut
(2022) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Y usuf
(2021) dan Siagian et al. (2022) menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan beberapa
pernyataan peneliti sebelumnyadapat disimpulkan bahwa kepuasan kerjadapat
memiliki pengaruh positif dan negatif terhadap kinerjakaryawan. Pendlitian ini
ingin membuktikan apakah kepuasan kerjamemiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Pelatihan dapat memengaruhi kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan pada pelatihan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
yang dilakukan oleh Nurani et al. (2020), Prayatni et al. (2022), Setiawan et al.
(2021), Fajri (2019), Lestari et al. (2022), Winenriandhika & Efendi (2021).
Sedangkan penelitian terdahulu yang dilakukan Prasetya et al. (2020)
menyatakan bahwa terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dapat disimpulkan bahwa pelatihan

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh positif.



Penelitian ini ingin membuktikan apakah pelatihan terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh positif. Selanjutnya, terdapat
pengaruh positif dan signifikan budaya organisasional terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja yang telah dilakukan oleh Fahmi et al.
(2021), Setiawati & Fidyah (2020), Wahjoedi (2021), Syardiansah et al.
(2020), Ridlwan et al.(2021). Selain itu, terdapat pengaruh negatif pada
penelitian yang dilakukan oleh Nelly & Erdiansyah (2021), Nurperinayati
(2021) dan Ramadhani & Setiawati (2022). Dari hasil penelitian tersebut dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasional terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja berpengaruh positif dan negatif. Penelitian ini ingin menguji
apakah budaya organisasional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan melaui kepuasan kerja.

Penelitian nantinya ditujukan kepada karyawan PT XYZ. PT XYZ
merupakan perusahaan industri cat dan bahan bangunan yang sudah berdiri
sgak 21 Agustus 1973 yang beralamat di Jalan Industri 11 No 8 Leuwigajah
Cimahi. PT XYZ memproduksi Pigment Paste, Chemical Construction,
Decorative Water Based, Solvent Based, dan automotive paint. Pada tahun
2010 PT XY Z memiliki 32 cabang di seluruh Indonesia dengan jumlah Depo
3 dengan pasar Indonesia Timur sebagai area pengembangan bisnis. Penelitian
ini dilakukan untuk mendapatkan jawaban adanya pengaruh dari pelatihan dan
budaya organisasional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

sebagal variabel Intervening karyawan PT XY Z di Bandung.



1.2 Rumusan Masalah

1. Apakah pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan?

2. Apakah budaya organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan?

3. Apakah pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja?

4. Apakah budaya organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja?

5. Apakah kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan?

6. Apakah kepuasan kerja dapat memedias pengaruh pelatihan terhadap
kinerja karyawan?

7. Apakah kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh budaya organisasional

terhadap kinerja karyawan?

1.3 Tujuan Pendlitian
1. Untuk menguji dan menganalisis apakah pelatihan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
2. Untuk menguji dan menganalisis apakah budaya organisasional memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
3. Untuk menguji dan menganalisis apakah pelatihan memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.



4. Untuk menguji dan menganalisis apakah budaya organisasional memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

5. Untuk menguji dan menganaisis apakah kinerja karyawan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

6. Untuk menguji dan menganalisis apakah kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan.

7. Untuk menguji dan menganalisis apakah kepuasan kerja dapat memediasi

pengaruh budaya organisasional terhadap kinerja karyawan.

1.4 Manfaat Pendlitian
1. Bagi perusahaan
Diharapkan terdapat pengetahuan mengenai pengaruh pelatihan dan
budaya organisasional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
di perusahaan yang diteliti.
2. Bagi penulis
Diharapkan dapat memberikan wawasan tentang pengaruh pelatihan
dan budaya organisasional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerjadi perusahaan yang diteliti.
3. Bagi pihak lain
Hasil dari penditian yang telah dilakukan diharapkan dapat
dimanfaatkan dan dijadikan sebagai acuan pertimbangan untuk

mengembangkan topik yang sgjenis.
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KAJIAN PUSTAKA
2.1 Penditian Terdahulu
Penelitian ini dilakukan berdasarkan pada penelitian sebelumnya yang
telah melakukan penelitian menggunakan variabel pelatihan, budaya
organisasional, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja. Dengan mengkgji
penelitian sebelumnya, dapat dipahami indikator penelitian dan
membandingkannya dengan penelitian yang akan datang. Berikut adalah
penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh beberapa pendliti.
2.1.1 Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan
1. Guterresaet al. (2020)
Guterresa et al. (2020) telah melakukan penelitian dengan judul
“The Role of Work Motivation as a Mediator on the Influence of Education
Training and Leadership Style on Employee Performance.” Tujuan
penelitian ini adalah untuk memperjelas peran motivasi kerja dalam
memediasi pengaruh pelatihan pendidikan dan gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan. Studi dilakukan pada 86 karyawan perusahaan
di Timor Leste sebagal sampel yang menunjukkan pengaruh negeatif
terhadap pelatihan dan kinerja karyawan. Alat analisis yang digunakan
adalah Structural Equation Modeling Partial Least Square (SEM-PLS).
Persamaan dalam penelitian ini yaitu variabel pelatihan dan kinerja

serta menggunakan metode kuantitatif dan perbedaannya terdapat di lokasi



penelitian yang digunakan serta adanya penambahan variabel dalam
penelitian terdahulu.
. Ilhami et al. (2020)

[Thami et al. (2020) melakukan penelitian berjudul “The Impact of
Individual Characteristics towards Employee Performance of Millennial
Employees: The Moderating Effect of Training.”” Tujuan dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja
karyawan pada karyawan milenial. Studi ini menggunakan sampel 118
responden menggunakan alat analisis Sructural Equation Modeling (SEM)
untuk menunjukkan adanya pengaruh negatif antara pelatihan dan kinerja
karyawan.

Studi IThami et al. (2020) menggunakan variabel yang sama yaitu
variabel pelatihan dan kinerja karyawan, namun yang membedakannya
adalah jumlah sampel penelitian dan lokasi penelitian.

. Pembayun & Syarifuddin (2021)

Pembayun & Syarifuddin (2021) telah melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Budaya Organisasi dan Pelatihan terhadap Kinerja
Karyawan PT Pupuk Indonesia Logistik,” penelitian dilakukan bertujuan
untuk mengetahui adanya pengaruh budaya organisas dan pelatihan
terhadap kinerja karyawan di PT Pupuk Indonesia. Penelitian ini
menggunakan sampel sebanyak 60 karyawan dengan menggunakan alat

analisis regresi linear berganda. Penelitiannya menunjukkan adanya
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hubungan yang positif antara pelatihan dan kinerja karyawan di perusahaan
Pupuk Indonesia.

Studi Pembayun & Syarifuddin (2021) menggunakan variabel yang
samayaitu variabel pelatihan dan kinerja karyawan dan metode kuantitatif.
Namun yang membedakan adalah jumlah sampel penelitian dan lokasi
penelitian.

. Kruppu et al. (2021)

Kruppu et al.(2021) telah melakukan penelitian dengan judul “The
Impact of Training in Employee Performance in a Selected Apparel Sector
Organization in Si Lanka,” bertujuan untuk meneliti dampak pelatihan
terhadap kinerja karyawan di tingkat operasional pada perusahaan pakaian
di Sri Lanka dengan menggunakan sampel sebanyak 60 responden sertaalat
analisis SPSS Vers 22. Penelitian ini menunjukkan bahwa adanya
hubungan positif dan signifikan antara pelatihan dan kinerja karyawan.

Persamaan dengan penelitian yang telah dilakukan adalah
menggunakan variabel yang sama seperti pelatihan dan kinerja karyawan,
tetapi perbedaannya terletak pada lokasi penelitian dan jumlah sampel
penelitian.

. Zillah et al. (2022)

Penelitian dengan judul “Pengaruh Pelatihan, Pengawasan, dan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan” bertujuan untuk menganalisis
pengaruh pelatihan, pengawasan dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan PT Bank DKI Permata Hijau Branch. Penelitian menggunakan
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sampel 73 responden dengan alat analisis SPSS dan menunjukkan bahwa
adanya hubungan positif dan signifikan pada pelatihan dan kinerja
karyawan dalam penelitian tersebut.

Studi yang dilakukan Zillah et al. (2022) menggunakan variabel
yang sama yaitu pelatihan dan kinerja karyawan. namun yang membedakan
adalah jumlah sampel, lokas dan penambahan variabel lain dalam
penelitian.

6. Muardi et al. (2022)

Penelitian yang dilakukan dengan judul “The Effect of Discipline
and Training on Performance at the Fire and Rescue Service in City
Administration of Central Jakarta.” menganalisis pengaruh disiplin dan
pel atihan terhadap kinerjakaryawan, metode ilmiah yang digunakan adal ah
kuantitatif dan analisis regresi dengan aat analisis yang digunakan adalah
Sructural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS). Jumlah
sampel sebanyak 170 responden.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
memiliki persamaan pada variabel pelatihan dan kinerja karyawan.
penelitian ini memiliki perbedaan jumlah sampel yang digunakan dan lokasi
dari penelitian yang dilakukan serta adanya penambahan variabel lain dalam
penelitian terdahulu.

7. Osewe & Gindicha (2021)

12



8.

Osewe & Gindicha (2021) melakukan penelitian yang berjudul
“Effect of Training and Development on Employee Satisfaction: A Case of
the Judiciary of Kenya.” Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui
hubungan antara pelatihan dan pengembangan dengan kepuasan kerja
karyawan di kehakiman Kenya. Metode yang digunakan dalam penelitian
ini adalah kuantitatif dengan alat analisismultikolinearitas dan regresi linear
berganda dan menggunakan sampel sebanyak 2.684-karyawan yang bekerja
di Kehakiman KenyaHasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini memiliki persamaan variabel pelatihan dan kinerja
karyawan, namun memiliki perbedaan jumlah sampel yang digunakan dan
lokasi dari penelitian yang dil aksanakan.

Yamin et al.(2022)

Yamin et al. (2022) telah melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Penempatan dan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai pada
Kantor Layanan Pajak Pratama Kedaton di Bandar Lampung.” Penelitian
yang dilakukan bertujuan untuk mengetahui berapa besar pengaruh
penempatan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini
menggunakan sampel 25 karyawan Kantor Layanan Pgak Pratama dan
menggunakan metode kuantitatif. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa
adanya hubungan yang positif antara pelatihan dan kinerja karyawan di

Kantor Layanan Pgjak Pratama Kedaton di Bandar Lampung.
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Penelitian ini memiliki persamaan variabel pelatihan dan kinerja
karyawan serta menggunakan metode ilmiah kuantitatif. Namun penelitian
ini memiliki perbedaan jumlah sampel dan lokasi pendlitian serta adanya

penambahan variabel lain.

. Niati et al. (2021)

Penelitian yang dilakukan Niati et al. (2021) berjudul “The Effect of
Training on Work Performance and Career Development: The Role of
Motivation as Intervening Variable” untuk mengetahui pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan dan pengembangan karir dengan memediasi
motivasi kerja. Penelitian ini menggunakan sampel 135 karyawan PT Asam
Jawa dengan menyebarkan kuesioner dalam bentuk google form, data ini
diproses menggunakan metode analisis jalur dan aplikasi Amos Versi 23.
Hasil penelitian menunjukkan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini memiliki persamaan variabel pelatihan dan kinerja
karyawan serta menggunakan metode ilmiah kuantitatif. Penelitian ini
memiliki perbedaan adanyatambahan variabel lain yaitu motivasi kerjadan
pengembangan karir dalam penelitian terdahulu serta jumlah dan lokasi

penelitian yang berbeda.

14



Tabel 2.1 Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

“The Impact of Training in Employee
Performance in a Selected Apparel
Sector Organization in Sri Lanka™
Global Journal of Management and
Business Research: A Administration
and Management Vol. 21

Sampel: 60 responden

Alat Analisis: SPSS Vers 22

M etode: Kuantitatif

Somasundaram & Egan (2004)
“Time retention, net promoter,
impact, goals”.

Kinerja Karyawan:

Sultan et al. (2012)

“Quality of work, quantity,
punctuality, effectiveness,
independence.”

No Identitas Jurnal Variabledan Teori Hasl Analisis
1 Guterresa et al. (2020) Pelatihan: “Pelatihan
“The Role of Work Motivation as a Anderson & Gerbing (1988) berpengaruh
Mediator on the Influence of Education | ““Formal, non-formal.” negatif terhadap
Training and Leadership Styleon Kinerja Karyawan: kinerja karyawan.”
Employee Performance” Anderson & Gerbing (1988)
Management Science Letters “Quality, quantity, timeliness,
Sampel: 86 karyawan effectiveness, independence.”
Alat Analisis: SEM-PLS
M etode: Kuantitatif
2. Ilhami et al. (2020) Pelatihan: “Pelatihan
“The Impact of Individual Diamantidis & Chatzoglou (2012) berpengaruh
Characteristics towards Employee “Training material, trainers, training | negatif terhadap
Performance of Millennial Employees. | methods, training time, and training | kinerja karyawan.”
The Moderating Effect of Training™ facilities.”
Research in Business & Social Science | Kinerja Karyawan:
Vol.9 Basalamah (2018)
Sampel: 188 “Quantity, quality, punctuality,
Alat Analisis: PLS SEM presence, and cooperation.”
Metode: Kuantitatif
3. Pembayun & Syarifuddin(2021) Pelatihan: “Pelatihan
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Sugiarti et al. (2016) berpengaruh positif
pelatihan terhadap Kinerja Karyawan “Isi pelatihan, metode pelatihan, terhadap kinerja
PT Pupuk Indonesia Logistik Jakarta sikap dan keterampilan instruktur, karyawan.”
Barat” lama waktu pelatihan, fasilitas
Jurnal Syntax Admiration Vol. 2 No. 2 | pelatihan.”
Sampel: 60 karyawan Kinerja Karyawan:
Alat Analisis: Regres linear berganda | Shaliha (2017)
Metode: Kuantitatif “Target, kualitas, waktu
penyelesaian, taat asas.”
Budaya Organisasional:
Dermatiar & Ayuningtyas (2019)
“Inovasi dan pengambilan risiko,
perhatian terhadap detail, orientasi
terhadap hasil, orientasi terhadap
individu, orientasi terhadap tim,
agresivitas, stabilitas.”
4, Kruppu et al. (2021) Pelatihan: “Pelatihan

berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”
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Lanjutan Tabel 2.1

Zillah et al. (2022)

“Pengaruh Pelatihan, Pengawasan dan
Disiplin Kerjaterhadap Kinerja
Karyawan PT Bank DKI Permata

Pelatihan:

Kasmir (2016)

“Kebutuhan pelatihan, tujuan
pel atihan, metode pelatihan,

“Pelatihan
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja

Hijau Branch™ evaluas.” karyawan.”

Studi Il'mu Manajemen dan Organisasi | Kinerja Karyawan:

(SIMO) Val. 3No. 1 Supriyadi (2019)

Sampel: 73 esponden “Kuantitas kerja, kualitas kerja,

Alat Analisis: SPSS pengetahuan, ketelitian, tanggung

Metode: Kuantitatif jawab.”

Muardi et al. (2022) Pelatihan: “Pelatihan

“The Effect of Discipline and Training | Mangkunegara (2017) berpengaruh positif

on Performance of Employee at the
Fire and Rescue Servicein City

“Ability, knowledge, training process
and training benefits.”

dan signifikan
terhadap kinerja

Administration of Central Jakarta™ Kinerja Karyawan: karyawan.”

Journal of Management, Accounting, Bangun (2012)

Genera Finance and International “Quality and speed of time.”

Economic Issues (Marginal) Vol. 1

Issue. 2

Sampel: 170 responden

Alat Analisis: SEM-PLS

M etode: Kuantitatif

Osawe & Gindicha (2021) Pelatihan: “Pelatihan

“Effect of Training and Development Asgarova (2019). berpengaruh positif

on Employee Satisfaction: A Case of
the Judiciary of Kenya.”

EJSOCIAL, European Journal of
Humanities and Social SciencesVol 1
Issue 3

Sampel: 2.684 karyawan

Alat Analisis: Multikolinearitas dan
regresi linear berganda.

M etode: Kuantitatif

“Organizations, training programs,
competitive advantage, counterparts
with no training services.”

Kinerja Karyawan:

Sung & Choi (2014)

“Update, upgrade, talents and skills,
by teaching, training the workforce
for long term sustainable
competitiveness.”

terhadap kinerja
karyawan.”

Yamin et al. (2022)
“Pengaruh Penempatan dan Pelatihan

Pelatihan:
Wursanto (2010)

“Pelatihan memiliki
pengaruh positif

terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor | “Pelatihan kepemimpinan, pelatihan | terhadap kinerja
Pelayanan Pajak Pratama Kedaton di administrasi, pelatihan pekerjaan karyawan.”

Bandar Lampung.” rutin, latihan penyegaran”

Jurnal Ekonomi, Keuangan dan Bisnis | Kinerja Karyawan:

Vol.7 Mas’ud (2014)

Sampel: 25 karyawan “Kualitas, kuantitas, ketepatan

Alat Analisis:Regresi waktu, efektivitas, kemandirian.”

M etode: Kuantitatif

Niati et al. (2021) Pelatihan: “Pelatihan

“The Effect of Training on Work Mangkunegara (2017) berpengaruh positif

Performance and Career

Development: The Role of Mativation
as Intervening Variable”

Budapest International Research and
Critics Institute Journal Vol.4

Sampel: 135 karyawan

Alat Analisis: Analisisjalur, Amos 23,
kuesioner

M etode: Kuantitatif

“Instructors, participants, materials,
and objectives in the training.”
Kinerja Karyawan:

Sutrisno (2014)

“Able to complete work effectively
and efficiently.”

dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”
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Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022

212

Peneliti mendapatkan 9 penelitian terdahulu yang digunakan sebagai
acuan dalam membentuk hubungan antar variabel. Dari 9 penelitian
terdahulu tersebut menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif
terhadap kinerjakaryawan. Namun ada 2 (dua) penelitian yang menyatakan
pelatihan berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Teori pelatihan
yang digunakan yaitu Anderson & Gerbing (1988), Diamantidis &
Chatzoglou (2012), Sugiarti et al. (2016), Somasundaram & Egan (2004),
Kasmir (2016), Mangkunegara (2017), Asgarova (2019), Wursanto (2010),
Mangkunegara (2017). Sedangkan pada variabel kinerja karyawan
menggunakan teori dari Anderson & Gerbing (1988), Basalamah (2018),
Shaliha (2017), Sultan et al. (2012), Supriyadi (2019), Bangun (2012), Sung
& Choi (2014), Mas’ud (2014), Sutrisno (2014). Perbedaan terletak pada
penambahan variabel lain serta lokas dari penelitian yang telah

dilaksanakan.

Pengar uh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan
Kabul et al. (2021)

Kabul et al. (2021) melakukan penelitian dengan judul “The Sudy
of Organizational Culture and Leadership: Improving Performance.”
Penedlitian ini  dilakukan dengan tujuan mengandisis dan
mendemonstrasikan pengaruh kepemimpinan, budaya organisasional,
kompetensi dan motivas kerja guru terhadap kinerja guru. Sampel yang

digunakan adalah 225 responden yang menggunakan teknik analisis
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Sructural Equation Modeling (SEM). Hasil dari analisis tersebut
ditemukan bahwa budaya organisasional berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan.

Persamaan penelitian terletak pada variabel budaya organisasional
dan kinerja karyawan, sedangkan perbedaan terletak pada jumlah sampel
penelitian dan lokasi yang diteliti.

2. Gunawan & Hartono (2022)

Gunawan & Hartono (2022) melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Pelatihan dan Budaya Organisasional terhadap Kinerja
Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan K erjapadaKaryawan PT Amanah
Bersama Berkah.” Hal ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh
mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara pelatihan dan budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan. Alat analisis yang digunakan
dalam pendlitian ini adalah uji T, analisis regresi sederhana berganda, dan
analisis jalur dengan menggunakan software SPSS 25.

Penelitian menunjukkan budaya organisasional memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Persamaan dalam
penelitian ini terdapat pada variabel yang digunakan yaitu budaya
organisasional, pelatihan, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja, namun
perbedaannya terdapat pada jumlah sampel yang digunakan serta lokasi
penelitian yang dilakukan.

3. Hermawati (2021)
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Hermawati (2021) melakukan penelitian dengan judul “The
Influence of Quality of Work-Life and Compensation on Employee
Performance through Organizational Culture (Sudy of Agricultural
Extension in Pasuruan Regency).” Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja dan kompensasi terhadap
kinerja karyawan melalui budaya organisasi. Hasil penelitian yang
diperoleh menunjukkan budaya organisasional berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari
80 responden.

Penelitian ini menggunakan alat analisis SPSS. Persamaan
penelitian tidak hanya menggunakan metode kuantitatif, tetapi juga variabel
budaya organisasional dan kinerja karyawan. Perbedaan dari penelitian ini
adalah penambahan variabel yang berhubungan dengan kualitas kehidupan
kerjadan kompensasi, penelitian ini juga berbeda dalam jumlah sampel dan
lokasi yang diteliti.

. Ramadhani & Setiawati (2022)

Penelitian yang dilakukan olen Ramadhani & Setiawati (2022)
dengan judul “The Effect of Quality of Work Life and Organizational
Culture on Employee Performance through Job Satisfaction as Intervening
Variable at Ludira Husada Tama Hospital Yogyakarta.” Penelitian ini
dilakukan menggunakan jumlah sampel 51 karyawan dan menggunakan

analisisregresi linear berganda, analisisjalur, uji T, dan uji f. Hasil analisis
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menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan.

Persamaan yang dimiliki penelitian ini yaitu terdapat pada
penggunaan variabel budaya organisasional, variabel kinerjakaryawan, dan
variabel kepuasan kerja. Sedangkan perbedaannya terdapat pada
penambahan variabel kualitas hidup kerja serta jumlah sampel dalam
penelitian dan lokasi dari penelitian yang telah dilakukan.

. Taufiqurrahman et al. (2021)

Penelitian Taufiqurrahman et al. (2021) berjudul “The Effect of
Philanthropic Organizations Culture on Employee Performance through
Organizational Commitment and Organizational Citizenship behavior as
Intervening Variables.” Hal ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan dengan memediasi komitmen
organisas dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada organisasi
Filantropi di Malang. Penelitian ini menggunakan Structural Equation
Modeling PLS untuk total sampel 154 karyawan. Penelitian ini telah
menunjukkan bahwa budaya organisasional memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Persamaan penelitian terletak pada metode penelitian yaitu
penggunaan metode kuantitatif dan variabel budaya organisasional serta
kinerja karyawan. Namun perbedaan penelitian ini terletak pada jumlah

sampel dan lokasi yang digunakan dalam penelitian serta penambahan
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variabel komitmen organisasi, dan Organizational Citizenship Behavior
(OCB).
. Nugroho & EImi (2022)

Nugroho & Elmi (2022) telah melakukan penelitian dengan judul
“The Influence of Organizational Culture, Leadership Style and Employee
Engagement on the Performance of Millennial Employee (Case Sudy at PT.
Ritel Global Solusi Employees).” Penelitian ini bertujuan untuk mengukur
bagaimana pengaruh dari budaya organisasional, gaya kepemimpinan dan
keterlibatan karyawan memengaruhi kinerja karyawan generasi milenial di
PT. Ritel Global Solusi, penelitian ini menggunakan sampel 93 karyawan
dengan alat analisisregresi linear berganda.

Hasil andlisis dari penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa
budaya organisasiona berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Persamaan dari penelitian ini yaitu menggunakan metode
kuantitatif dan variabel budaya organisasional serta variabel kinerja
karyawan. Perbedaan dari penelitian ini yaitu terdapat pada jumlah sampel
yang digunakan dan lokasi dari penelitian yang telah dilakukan.

. Hendra (2020)

Hendra (2020) melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh
Budaya organisasional, Pelatihan dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
pada Universitas Tjut Nyak Dhien Medan” untuk mengetahui pengaruh
budaya organisasional, pelatihan, dan motivasi terhadap kinerja karyawan

di Universitas Tjut Nyak Dhien Medan. Penelitian ini menggunakan
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pendekatan asosiatif untuk mengetahui hubungan antara variabel bebas
dengan variabel terikat, hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan
yang positif dan signifikan pada budaya organisasiona terhadap kinerja
karyawan di Universitas Tjut Nyak Dhien Medan.

Penelitian ini memiliki persamaan variabel budaya organisasiona
dan kinerja karyawan serta menggunakan metode kuantitatif namun,
perbedaan dari penelitian ini yaitu adanya penambahan variabel motivasi
sertajumlah sampel dan lokasi penelitian yang dilakukan.

. Hendri & Kirana (2021)

Hendri & Kirana (2021) melakukan penelitian yang berjudul
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Locus of Control, Komitmen Organisasi
dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan di Roy Sentoso
Collection” memiliki tujuan untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan,
locus of control, komitmen organisas dan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan random sampling yang
diolah menggunakan SPSS 25 serta menggunakan populasi 50 karyawan,
hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan yang signifikan pada
budaya organisasional terhadap kinerja karyawan di Roy Sentoso
Collection.

Penelitian ini menggunakan variabel budaya organisasional dan
kinerja karyawan dengan metode kuantitatif namun, yang membedakan
adalah variabel gaya kepemimpinan, locus of control, dan komitmen

organisas sertajumlah sampel dan lokasi penelitian.
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9. Saptaet al. (2020)

Saptaet al. (2020) melakukan penelitian yang berjudul “The Role of
Technology, Organizational Culture, and Job Satisfaction in Improving
Employee Performance during the Covid-19 Pandemic” penelitian ini
dilakukan untuk menjelaskan teknologi, budaya organisasi, dan kepuasan
kerja di bank Bali yang dapat memotivasi dalam meningkatkan kinerja.
Penelitian ini menggunakan sampel 100 karyawan dengan menyebarkan
Kuesioner.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasiond
memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Persamaan dalam penelitian terletak pada variabel budaya organisasional
dan kinerja karyawan dengan menggunakan metode kuantitatif. Namun,
yang membedakan dari penelitian ini adalah penambahan variabel

teknologi. Selain itu, jumlah sampel dan lokasi penelitian yang digunakan

berbeda

Tabel 2.2 Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan

No

| dentitas Jurnal

Variabledan Teori

Hasil Analisis

Kabul et al. (2021)

“The Study of Organizational
Culture and Leadership: Improving
Performance”

Dinasti International Journal of
Digital Business Management Vol.
2

Sampel: 225 responden

Alat Analisis. Structural Equation
Modeling (SEM)

M etode: Kuantitatif

Budaya organisasional:
Raobbins (2003)

“Innovation and risk taking,
attention to detail, result
orientation, team orientation,
aggressiveness, and
adaptability.”

Kinerja Karyawan:

Gomes (2000)

“Quality of work, quantity of

work, job knowledge, creativity,

cooperation.”

“Budaya
organisasional
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”
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Lanjutan Tabel 2.2

2. Gunawan & Hartono (2022) Budaya organisasional: “Budaya
“Pengaruh Pelatihan dan Budaya Raobbins (2002) organisasiona
Organisasional terhadap Kinerja “Inovasi dan pengambilan memiliki pengaruh
Karyawan yang dimediasi oleh risiko, perhatian terhadap detail, | positif dan signifikan
Kepuasan Kerja pada Karyawan PT | orientas terhadap hasil, terhadap kinerja
Amanah Bersama Berkah” orientas terhadap individu, karyawan.”
Selekta Managjemen: Jurnal orientasi terhadap tim,

Mahasiswa Bisnis & Managjemen agresivitas, dan stabilitas.”
Vol.1No. 4 Pelatihan:
Sampel: 155 karyawan Noe (2011)
Alat Analisis: Uji T, Regresi linear | “Pengetahuan, keterampilan,
Sederhana Berganda, Analisisjalur | perilaku.”
M etode: Kuantitatif Kinerja Karyawan:
Mathis & Jackson (2006)
“Kuantitas, kualitas, ketepatan,
kehadiran, kemampuan bekerja
sama.”
Kepuasan Kerja:
Luthans (1992)
“Pekerjaan itu sendiri, gaji atau
upah, kesempatan promosi,
pengawasan, rekan kerja.”

3. Her mawati (2021) Budaya organisasional: “Budaya
“The Influence of Quality of Work- | Sutrisno (2013) organisasiona
Life and Compensation on ““System values, beliefs, memiliki pengaruh
Empl oyee Performance through assumptions, norms.” positif terhadap kinerja
Organizational Culture (Study of Kinerja Karyawan: karyawan.”
Agricultural Extension in Pasuruan | Sutrisno (2013)

Regency).” “Quality, quantity, working
Academy of Strategic Management | time, cooperation.”

Journa Vol. 20 Issue. 4

Sampel: 80 reponden

Alat Analisis:SPSS Versi 20

M etode: Kuantitatif

4, Ramadhani & Setiawati (2022) Budaya organisasional: “Budaya
“The Effect of Quality of Work Life | Robbins & Judge (2013) organisasiona
and Organizational Culture on “Innovation and risk-taking, memiliki pengaruh
Employee Performance through attention to details, results positif dan signifikan
Job Satisfaction as Intervening orientation, people orientation, | terhadap kinerja
Variable at Ludira Husada Tama team orientation, karyawan.”
Hospital Yogyakarta.” aggressiveness, stability.”

European Union Digital Library Kinerja Karyawan:
Sampel: 51 karyawan Bernardin & Russel (1993)
Alat Analisis.Analisisregresi “Quality, quantity, timeliness,
linear berganda, Analisis Jalur, Uji | cost effectiveness, need for
T, Uji f supervision, interpersonal
Metode: Kuantitatif impact”

Kepuasan Kerja:

L uthans (2006)

“The work itself, salary,

promotion opportunity,

supervision, coworkers.”
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Lanjutan Tabel 2.2

Taufigurrahman et al. (2021)
“The Effect of Philanthropic
Organizations Culture on

Empl oyee Performance through
Organizational Commitment and
Organization Citizenship behavior
as Intervening Variables”
Research in Business & Social
Science Vol.10

Sampel: 154 karyawan

Alat Analisis: SEM PLS
Metode: Kuantitatif

Budaya organisasional:
Goffee & Jones (1996)
“Sociability & solidarity”
Kinerja Karyawan:
Koopmans et al. (2014)
“Task performance &
contextual performance™

“Budaya
organisasiona
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”

Nugroho & Elmi (2022)

“The Influence of Organizational
Culture, Leadership Style and
Empl oyee Engagement on the

Budaya organisasional:
Robbins & Judge (2015)
“Innovation and risk taker,
attention to detail, results

“Budaya
organisasiona
berpengaruh positif
dan signifikan

Performance of Millennial oriented, people oriented, team | terhadap kinerja
Employees (Case Sudy at PT. Ritel | oriented, aggressive.” karyawan.”
Global Solusi Employees).” Kinerja Karyawan:

Dinasti International Journal of Wirawan (2015)

Education Management and Social | “Work ability/skills, quality of

Science work, responsibility, initiative,

Sampel: 93 karyawan organizational culture,

Alat Analisis: Analisisregresi cooperation, quantity of work.”

linear berganda

Metode: Kuantitatif

Hendra (2020) Pelatihan: “Budaya
“Pengaruh Budaya organisasional, Mangkunegara (2016) organisasiona

Pelatihan dan Motivasi terhadap
Kinerja Karyawan pada Universitas
Tjut Nyak Dhien Medan”

Jurnal llmiah Magister Manajemen
Vol.3

Sampel: 57 karyawan

Alat Analisis: SPSSVers 21
Metode: Kuantitatif

“Instruktur, peserta, materi,
tujua, metode, sasaran.”
Budaya organisasional:

L uthans (2006)

“Regularitas perilaku yang
diamati, norma-norma, nilai-
nilai dominan, filosofi, aturan-
aturan, iklim organisasi.”
Kinerja Karyawan:
Mangkunegara (2016)
“Kualitas, kuantitas,
kehandalan, sikap.”

berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”

Hendri & Kirana (2021)
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Locus of Control, Komitmen
Organisasi dan Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan di Roy
Sentoso Collection”

Jurnal Inovasi Penelitian Vol.2 No.
1

Sampel: 50 karyawan

Alat Analisis: SPSS 25

M etode: Kuantitatif

Budaya Organisasional:

Riani (2011)

“Pernyataan filosofi, tujuan
organisasi, sistem dan prosedur
organisasi, struktur organisasi.”
Kinerja Karyawan:

Wirawan (2009)

“Kuantitas, kualitas, rekan
kerja, dampak, hasil.”

“Budaya organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”

Sapta et al. (2020)
“The Role of Technology,
Organizational Culture, and Job

Budaya Organisasional:
Kadir & Amalia (2017)

“Budaya organisasi
berpengaruh negatif
dan tidak signifikan

25




Satisfaction in Improving Employee

Performance during the Covid-19
Pandemic.”

Journal of Asian Finance,
Economics and Business Vol.8
Sampel: 100 karyawan

Alat Analisis. Kuesioner

M etode: Kuantitatif

“Attitudes, values, norms,
mutual respect shared by
organizational members.”
Kinerja Karyawan:
Bernardin & Russel (2010)
“Quality of work, quantity of
work, knowledge, cooperation,
effectiveness.”

terhadap kinerja
karyawan.”

Kepuasan Kerja

Giao (2019)

“Attractive work, career,
comfort, relationship with
coworkers.”

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022

2.13

Peneliti mendapatkan 9 penelitian terdahulu yang digunakan sebagai
acuan dalam membentuk hubungan antar variabel. Dari 8 penelitian
terdahulu tersebut menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, namun terdapat 1 penelitian terdahulu
yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif dan tidak
signifikan. Teori budaya organisasiona yang digunakan yaitu Robbins
(2003,2002), Sutrisno (2013), Goffee & Jones (1996), Robbins & Judge
(2013), Luthans (2006), Riani (2011), Kadir & Amalia (2017). Sedangkan
teori yang digunakan kinerja karyawan yaitu Gomes (2000), Mathis &
Jackson (2006), Sutrisno (2013), Bernardin & Russel (1993), Koopmans et
al. (2014), Wirawan (2015), Mangkunegara (2016) Wirawan (2009),
Bernardin & Russel (2010). Perbedaan dari penelitian terdahulu terdapat
pada jumlah sampel penelitian dan lokasi penelitian yang dilakukan.
Pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja
Archia & Rozak (2022)

Penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Pelatihan, dan

Pemberdayaan terhadap Kepuasan Kerja” bertujuan untuk menganalisis
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pengaruh kepemimpinan, pelatihan, dan pemberdayaan terhadap kepuasan
kerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Semarang. Pendlitian ini
menggunakan metode kuantitatif dengan jumlah sampel 102 pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Semarang, penelitian ini menggunakan alat
analisis regresi linear berganda.

Hasil analisis penelitian menunjukkan bahwa pel atihan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini memiliki
beberapa kesamaan diantaranya variabel pelatihan dan variabel kepuasan
kerja. Sedangkan perbedaan dari penelitian ini diantaranya jumlah sampel
yang digunakan dalam penelitian sertalokasi penelitian dilakukan.

. Resnadita (2020)

Resnadita (2020) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Pemberdayaan Karyawan, Kerja Tim, dan Pelatihan terhadap Kepuasan
Kerja” bertujuan untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan karyawan,
kerja sama tim, dan pelatihan terhadap kepuasan kerja pada Manajemen
Sumber Daya Manusia dan Pemasaran & Layanan Pelanggan PDAM Surya
Sembada. Penelitian ini menggunakan sampel 60 responden dan
menggunakan metode kuantitatif dan diukur dengan aat analisis SPSS,
hasil dari penelitian ini menunjukkan pelatihan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Penelitian ini memiliki persamaan dalam metode penelitian yang
digunakan dan penggunaan variabel yang sama yaitu pelatihan dan

kepuasan kerja. Perbedaan yang dimiliki penelitian ini yaitu dalam jumlah
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sampel yang digunakan, lokasi dari penelitian serta adanya penambahan
variabel lain dalam penédlitian terdahulu.
. Triastuti et al. (2021)

Triastuti et al. (2021) melakukan penelitian berjudul “Pengaruh
Pelatihan, Lingkungan dan Kepuasan K erjaterhadap KinerjaKaryawan PT.
Mandom Indonesia Thk’” bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan,
lingkungan, kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Mandom
Indonesia Thk. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif
dengan memberikan kuesioner pada 90 karyawan PT. Mandom Indonesia
Tbk sebagai sampel. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Penelitian ini memiliki persamaan metode penelitian kuantitatif
serta menggunakan variabel pelatihan dan kepuasan kerja, sedangkan
perbedaan dari penelitian terdahulu ini adanya penambahan variabel lain
dalam penelitian terdahulu dan jumlah sampel yang digunakan juga lokasi
dari penelitiannya berbeda.

. Bunjamin & Y osepha (2021)

Bunjamin & Yosepha telah melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Budaya organisasional, Pelatihan dan Disiplin Kerja terhadap
Kepuasan Kerja Pegawal (Studi Kausal Balai Teknik Perkeretagpian
Wilayah Jakarta dan Banten).” Secara umum penelitian ini bertujuan untuk
mengkaji informasi mengena pengaruh langsung dan tidak langsung dari

variabel budaya organisasional, pelatihan, disiplin kerja terhadap kepuasan
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kerjapegawal dengan mengujinya. Penelitian ini menggunakan 120 sampel
dan alat analisis Path Analysis.

Persamaan penelitian tidak hanya menggunakan metode kuantitatif,
tetapi jugavariabel pelatihan dan kepuasan kerja. Sedangkan perbedaan dari
penelitian ini adalah variabel lain, jJumlah sampel, dan lokasi yang diteliti.

. Suprapty et al. (2020)

Suprapty et al. (2020) telah melakukan penelitian dengan judul “The
Influence of the Selection System, Training and Job Satisfaction on
Empl oyees Performance on PT Lion Air Group of Mutiara S SAI-Jufri Palu
Airport before the Pandemic Covid 19.” Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh sistem seleksi, pelatihan dan sistem pekerja dengan
menggunakan metode ilmiah kuantitatif dan alat analisis regresi linear
berganda serta jumlah sampel 57 responden dari 136 karyawan. Hasil
analisis menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Penelitian ini tidak hanya menggunakan metode kuantitatif tetapi
menggunakan variabel pelatihan dan kepuasan kerja, namun yang
membedakannya adalah jumlah sampel, lokasi yang diteliti dan terdapat
variabel lain dalam penelitian.

. Amar et al. (2021)

Amar et al. (2021) telah melakukan penelitian dengan judul

“Pengaruh Kompensasi, Pelatihan, dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan

Kerja Driver Grab.”” Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
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pengaruh dari kompensasi, pelatih dan motivas kerja terhadap kepuasan

kerja driver Grab di kota Jakarta dengan 53 responden, penelitian ini

menggunakan alat analisis SmartPLS 3.0 Hasil analisis menunjukkan

bahwa pel atihan tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja.

Penelitian ini memiliki variabel pelatihan dan kepuasan kerja serta

metode ilmiah kuantitatif yang menjadi

persamaan,

namun yang

membedakannya adalah jumlah sampel, lokasi yang diteliti dan adanya

variabd lain dalam.

Tabel 2.3 Pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja

Pelatihan, dan Pemberdayaan
terhadap Kepuasan Kerja”
Jurnal Bisnis dan Ekonomi Vol.
29 No. 1

Sampel: 102 karyawan

Alat Analisis: Analisisregresi
linear berganda

M etode: Kuantitatif

“Mengingatkan instruktur, peserta
pelatihan, metode, materi pelatihan,
tujuan pelatihan.”

Kepuasan Kerja:

Robbins & judge (2017)

“Pekerjaan itu sendiri, ggji/upah,
promosi, supervisi, rekan kerja.”

No | I dentitas Jurnal Variabledan Teori Hasll Analisis
1. | Archia& Rozak (2022) Pelatihan: “Pelatihan berpengaruh
“Pengaruh Kepemimpinan, Desdler (2015) positif dan signifikan

terhadap kepuasan
kerja.”

Resnadita (2020)

“Pengaruh Pemberdayaan
Karyawan, Kerjatim, dan
Pelatihan terhadap Kepuasan
Kerja.”

Jurnal Ilmu Manajemen VVol.8
Sampel: 60 responden

Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif

Pelatihan:

Mangkunegara (2013)

“Tujuan dan sasaran, para pelatih,
materi pelatihan, metode pelatihan.
Peserta pelatihan.”

Kepuasan Kerja:

Luthans (2011)

“Gaji atau upah, pekerjaan, teman
kerja, promosi, pengawasan kerja.”

“Pelatihan memiliki
pengaruh positif dan
signifikan terhadap
kepuasan kerja.”

Triastuti et al. (2021)

“Pengaruh Pelatihan, Lingkungan
dan Kepuasan Kerjaterhadap
Kinerja Karyawan PT. Mandom
Indonesia Thk.”

Jurnal Ekonomi Manajemen
BisnisVol.2

Sampel: 90 karyawan

Alat Analisis. kuesioner
Metode: Kuantitatif

Pelatihan:

Simaremare & Isyandi (2015)
“Instruksi, peserta, materi, metode,
tujuan.”

Kepuasan Kerja:

Arda (2017)

“Pekerjaan, gaji, promosi,
pengawasan, rekan kerja.”
Kinerja Karyawan:
Citraningtyas & Djastuti (2017)
“Tepat, konsisten, menantang,
dapat diukur, disepakati, dapat
dicapai.”

“Pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kepuasan
kerja.”
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Lanjutan Tabel 2.3

4, Bunjamin & Y osepha (2021) Pelatihan: “Pelatihan berpengaruh
“Pengaruh Budaya Rivai (2012) positif terhadap
organisasional, Pelatihan dan “Materi pelatihan, metode kepuasan kerja.”
Disiplin kerjaterhadap Kepuasan | pelatihan, sikap dan keterampilan,

KerjaPegawai (Studi Kausal lama waktu pelatihan, fasilitas
Balai Teknik Perkeretaapian pelatihan.”
Wilayah Jakarta dan Banten).” Budaya organisasional:
Jurnal Bisnis Mangjemen Surya Raobbins (2002)
Pasca ScientiaVVol.10 “Perhatian pada hal-hal rinci,
Sampel: 120 responden orientasi hasil kerja, orientasi pada
Alat Analisis: Analisis Jalur anggota organisasi, orientasi tim,
Metode: Kuantitatif keagresifan.”
Kepuasan Kerja:
Mangkunegara (2013)
“Keamanan kerja, jaminan
finansial, sosial, mutu pengawasan,
fasilitas, kondisi kerja.”

5. Suprapty et al. (2020) Pelatihan: “Pelatihan berpengaruh
“The Influence of the Selection Mangkunegara (2006) positif dan signifikan
System, Training and Job “Peserta, materi, metode pelatihan, | terhadap kepuasan
Satisfaction on Employees saran pelatihan.” kerja.”
Performance on PT Lion Air Kepuasan Kerja:

Group of Mutiara SIS Al-Jufri Hasibuan (2008)

Palu Airport Before the “Menyayangi pekerjaannya,
Pandemic Covid 19.” mencintai pekerjaannya, moral
JEAM Vol.19 kerja, kedisiplinan, prestasi kerja.”
Sampel: 57 Responden dari 136 | Kinerja Karyawan:

karyawan Mangkunegara (2009)

Alat Analisis: Regresi linear “Kualitas, kuantitas, pelaksanaan
berganda, SPSS 16 tugas, tanggung jawab.”

M etode: Kuantitatif

6. | Amar etal. (2021) Pelatihan: Pelatihan tidak
“Pengaruh Kompensasi, Mangkunegara (2006) memiliki pengaruh
Pelatihan, dan Motivasi Kerja “Peserta, materi, metode pelatihan, | terhadap kepuasan
terhadap Kepuasan Kerja Driver | sasaran pelatihan.” kerja.

Grab.” Kepuasan Kerja:

Business Management, L uthans (2006)

Economics, and Accounting “Pekerjaan, rekan kerja, promosi,
National Seminar Vol. 2 upah, pengawasan.”

Sampel: 53 Responden

Alat Analisis: SmartPLS 3.0

M etode: Kuantitatif

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022

Peneliti mendapatkan 6 penelitian terdahulu yang digunakan sebagai

acuan dalam membentuk hubungan antar variabel. Dari 5 penelitian

terdahulu tersebut menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kepuasan kerja namun 1 (satu) penelitian terdahulu
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2.

menyatakan bahwa pelatihan tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja. Teori pelatihan yang digunakan yaitu Dessler (2015), Mangkunegara
(2013), Simaremare & Isyandi (2015), Rivai (2012), Mangkunegara (2006),
Mangkunegara (2006). Sedangkan teori kepuasan kerja yang digunakan
yaitu Robbins & judge (2017), Luthans (2011, 2006), Arda (2017),
Mangkunegara (2013), Hasibuan (2008). Perbedaan terletak pada jumlah
sampel penelitian yang digunakan dan lokasi penelitian.

Pengar uh Budaya organisasional terhadap Kepuasan Kerja
Paramita et al. (2020)

Paramita et al. (2020) telah melakukan penelitian yang berjudul
“The Influence of Organizational Culture and Organizational Commitment
on Employee Performance and Job Satisfaction as a Moderating Variable
at PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk.” Penelitian ini menggunakan alat
analisis regresi dengan jumlah sampel 40 karyawan PT Bank Mandiri
(Perseor), Tbk. Hasil penelitian terdahulu Paramita et al. (2020)
menunjukkan hasil adanya pengaruh positif antara budaya organisasional
dan kepuasan kerjadi PT Bank Mandiri (Persero), Tbk.

Persamaan yang dimiliki penelitian terdahulu terletak pada variabel
budaya organisasional dan kepuasan kerjadan metode penelitian kuantitatif.
Perbedaan dari pendlitian terdahulu yaitu adanya penambahan variabel
komitmen organisasi, jJumlah sampel dan lokasi yang diteliti.

Irfan (2022)
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Penelitian dengan judul “Peran Lingkungan Kerja, Keadilan
Organisasi, dan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.”
dilakukan untuk mengetahui peran lingkungan kerja, keadilan organisasi
dan budaya organisasi perusahaan yang membentuk kepuasan karyawan.
Penelitian ini menggunakan sampel 120 karyawan menggunakan regresi
berganda pada aplikasi SPSS.

Penelitian ini menunjukkan hasil bahwa budaya organisasiona
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pendlitian ini
memiliki beberapa persamaan yaitu diantaranya variabel yang selain itu
terdapat perbedaan pada penelitian terdahulu yaitu jumlah sampel yang
digunakan untuk penelitian dan lokasi yang diteliti.

. Lukman & Muhammadin (2021)

Lukman & Muhammadin (2021) meneliti “Pengaruh Komitmen
Organisasi, Budaya Organisasi terhadap K epuasan K erja pada Kantor Dinas
Koperas dan UKM Kota Makassar.” Penelitian ini dilakukan untuk
meneliti komitmen organisasi, budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan di Kantor Dinas Koperasi dan UKM Kota Makassar. Penelitian
ini menggunakan sampel 48 responden dengan teknik total sampel.
Penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh budaya
organisasional secara positif dan signifikan.

Dari penelitian terdahulu terdapat persamaan dalam penggunaan
variabel budaya organisasional dan kepuasan kerja serta metode penelitian

yang digunakan yaitu metode kuantitatif. Perbedaan dalam penelitian
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terdahulu adanya penambahan variabel lain yaitu komitmen organisasi
selain itu jumlah sampel dalam penelitian dan lokasi yang diteliti berbeda.
. Maryati et al. (2019)

Penelitian terdahulu yang dilakukan Maryati et al. (2019) yang
berjudul “The Effect of Spiritual Leadership and Organizational Cultureon
Employee Performance: The Mediating Role of Job Satisfaction” bertujuan
untuk menguji pengaruh kepemimpinan spiritual dan budaya organisasional
terhadap kepuasan kerja dan kinerjakaryawan. Penelitian ini menggunakan
sampel 170 responden dengan aat analisis Structural Equation Modeling
(SEM), hasil penelitian yang dilakukan Maryati et al. (2019) menunjukkan
bahwa budaya organisasional berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan Maryati et al. (2019) menggunakan
variabel budaya organisasional dan kepuasan kerja serta metode kuantitatif
yang menjadi persamaan, namun perbedaan dari penelitian yang dilakukan
Maryati et al. (2019) adanya penambahan variabel kepemimpinan spiritual
sertajumlah sampel dan lokasi yang diteliti berbeda.

. Anggri et al. (2022)

Penelitian terdahulu yang dilakukan Anggri et al. (2022) “Pengaruh
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Rumah Sakit tentara Pematangsiantar” bertujuan untuk melihat pengaruh

kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai
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rumah sakit tentara Pematangsiantar. Penelitian ini menggunakan populasi
sebanyak 121 data dan dibantu menggunakan aplikasi SPSS Versi 25.

Hasil penelitian yang dilakukan Anggri et al. (2022) menunjukkan
bahwa budaya organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Penelitian ini memiliki persamaan variabel budaya
organisasional dan variabel kepuasan kerja, namun pendlitian ini memiliki
perbedaan jumlah sampel dan lokasi penelitian.

. Kristianto & Saragih (2022)

Penelitian terdahulu yang dilakukan Kristianto & Saragih (2022)
dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi
terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Camat Medan Marelan.”
bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, dan komitmen
organisas terhadap kepuasan kerja pegawai Camat Medan Marelan.
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian explanatory research dengan
sampel seluruh pegawai Camat Medan Marelan yaitu 55 dan dibantu
menggunakan aplikasi SPSS Vers 17.

Hasil penelitian ini mendukung budaya organisasional memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian yang
dilakukan Kristianto & Saragih (2022) tidak hanya menggunakanan metode
kuantitatif, tetapi juga variabel budaya organisasional dan kepuasan kerja
yang sama, namun perbedaan dari penelitian terdahulu yang dilakukan
Kristianto & Saragih (2022) yaitu adanya penambahan variabel komitmen

organisas sertajumlah sampel jugalokasi yang akan diteliti berbeda.
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7. Sasabilaet al. (2021)

Salsabila et al. (2021) meneliti “The Effect of Organizational
Culture and Work Motivation on Employee Job Satisfaction.” Untuk
mengetahui pengaruh budaya organisasional dan motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja pada dana pensiun Telkom menjadi tujuan dilaksanakannya
penelitian ini. Metode analisis yang digunakan yaitu kuantitatif dan teknik
analisis regresi berganda dengan sampel 75 responden. Hasil penelitian ini
menunjukkan adanya hubungan yang positif dan signifikan dari budaya
organisasional terhadap kepuasan kerja.

Penelitian ini memiliki beberapa persamaan yaitu diantaranya
variabel budaya organisasional dan kepuasan kerja, metode analisis
kuantitatif. Sedangkan perbedaan yang dimiliki dari penelitian terdahulu
Salsabilaet al. (2021) yaitu adanya penambahan variabel motivasi kerjadan
jumlah sampel yang digunakan untuk penelitian jugalokasi yang diteliti.

8. Nurhasanah et al. (2022)

Penelitian terdahulu dengan judul “Pengaruh Etika Kerja, Budaya
Organisasi dan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan K epuasan
Kerja sebagai Variabel Intervening,” meneliti pengaruh etika kerja, budaya
organisas dan beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja. Penelitian ini memaka sampel 81 karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah. Alat anaisis yang digunakan

yaitu PLS-SEM.
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Hasil

penelitian ini

menunjukkan bahwa budaya organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, persamaan dari

penelitian ini yaitu penggunaan variabel budaya organisasi, kinerja

karyawan, dan kepuasan kerja. Sedangkan perbedaan dari penelitian ini

yaitu adanya penambahan variabel lain sertajumlah sampel yang digunakan

dalam penelitian.

Tabel 2.4 Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kepuasan Kerja

“Pengaruh Komitmen Organisasi,
Budaya Organisasi terhadap
Kepuasan Kerja pada Kantor Dinas
Koperasi dan UKM Kota Makassar”
Jurnal Riset Akuntansi dan
Manajemen Vol. 1

Sampel: 48 responden

Alat Analisis: Kuesioner

M etode: Kuantitatif

Mc Shane (2007)

“Budaya pengendalian, budaya
profesionalisme, budaya
hubungan, budaya responsif.”
Kepuasan Kerja:

L uthans (2006)

“Sistem pekerjaan, pembayaran
upah, promosi, pengawasan,
rekan kerja.”

No | dentitas Jurnal Variabledan Teori Hasil Analisis
1. | Paramitaet al. (2020) Budaya organisasional: “Budaya
“The Influence of Organizational Stoner (1995) organisasional
Culture and Organizational “Norms, values, attitudes, berpengaruh positif
Commitment on Employee beliefs™. dan signifikan
Performance and Job Satisfaction as | Kepuasan Kerja: terhadap kepuasan
a Moderating Variable at PT. Bank | Robbins (2010) kerja.”
Mandiri (Persero), Thk.” “Individual to the job, interact
International Journal of Research with coworkers and superiors,
and Review Val. 7 follow organization rules and
Sampel: 40 karyawan policies, meet performance
Alat Analisis; Anaisisregresi standards.”
M etode: Kuantitatif
2. Irfan (2022) Budaya organisasional: “Budaya
“Peran Lingkungan Kerja, Keadilan | Denison & Mishra (1995) organisasional
Organisasi, dan Budaya Organisas “Misi, keterlibatan, adaptasi, berpengaruh positif
terhadap Kepuasan KerjaKaryawan | konsistensi.” dan signifikan
di Perusahaan Jombang Jawa Kepuasan Kerja: terhadap kepuasan
Timur” Raobbins (2016) kerja.”
Ekonomi, Keuangan, Investasi dan “Sifat pekerjaan, bentuk
Syariah (EKUITAS) Vol. 3No. 3 pekerjaan, bentuk pengawasan,
Sampel: 120 karyawan penerimaan upah, kenaikan
Alat Analisis; Anaisisregresi jabatan, rekan kerja.”
linear berganda
M etode: Kuantitatif
3. Lukman & Muhammadin (2021) Budaya organisasional: “Budaya

organisasional
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kepuasan
kerja.”
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Lanjutan Tabel 2.4

Maryati et al. (2019) Budaya organisasional: “Budaya
“The Effect of Spiritual Leadership | Ancok (2012) organisasiona
and Organizational Culture on “Values, norms, beliefs, attitude, | berpengaruh negatif
Employee Performance: The assumption.” dan tidak signifikan
Mediating Role of Job Satisfaction.” | Kepuasan Kerja: terhadap kepuasan
International Journal of Innovation, Raobbins & Judge (2015) kerja.”
Creativity and Change Vol. 9 “Mentally changing work,
Sampel: 170 responden appropriate award/praise,
Alat Analisis: SEM supportive working conditions,
M etode: kuantitatif and supportive colleagues.”
Kinerja Karyawan:
Desdler (2015)

“Quality, productivity, job
knowledge, reliability,
availability, independence.”

Anggri et al. (2022) Budaya organisasional: “Budaya
“Pengaruh Kepemimpinan dan Edison (2017) organisasiona
Budaya Organisasi terhadap “Kesadaran diri, keagresifan, berpengaruh positif
K epuasan Kerja Pegawai Rumah kepribadian, performa, orientasi dan signifikan
Sakit tentara Pematangsiantar” tim.” terhadap kepuasan
Jurnal Ekonomi Usi Vol .4 Kepuasan Kerja: kerja.”

Sampel: 121 data Badriyah (2019)

Alat Analisis: SPSSVersi 25 “Upah, promosi, supervise,

M etode: Kuantitatif benefit, contingent rewards,

operating procedure, co-workers,
nature of work.”

Kristianto & Saragih (2022) Budaya organisasional: “Budaya
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Raobbins (2003) organisasiona
Komitmen Organisasi terhadap “Inovasi dan keberanian berpengaruh positif
Kepuasan Kerja Pegawai Kantor mengambil risiko, perhatian dan signifikan
Camat Medan Marelan.” terhadap detail, berorientasi pada | terhadap kepuasan
Riset dan E-Jurnal Manajemen hasil, berorientasi kepada kerja.”
Informatika Komputer manusia, berorientas padatim,
Sampel: 55 data agresivitas, stabilitas.”
Alat Analisis: SPSSVers 17 Kepuasan Kerja:
M etode: Kuantitatif Mangkunegara (2013)

“Psikologik, sosial, fisik,

finansial.”
Salsabila et al. (2021) Budaya organisasional: “Budaya
“The Effect of Organizational Raobbins (2003) organisasiona
Culture and Work Motivation on “Innovation and risk taking, berpengaruh positif
Employee Job Satisfaction.” attention to detail, result dan signifikan
IOEOM Society International orientation, people orientation, terhadap kepuasan
Sampel: 75 team orientation, aggressiveness, | kerja.”
Alat Analisis; Anaisisregresi stability.”
berganda Kepuasan Kerja:
M etode: Kuantitatif Sutrisno (2016)

“Psychological factors, social
factors, physical factors, financial
factors.”

38




Nurhasanah et al. (2022)
“Pengaruh Etika Kerja, Budaya
Organisasi dan Beban Kerja
terhadap Kinerja Karyawan dengan

Budaya Organisasi:
Raobbins (2015)

“Inovasi dan pengambilan resiko,

perhatian, orientasi hasil,

“Budaya
organisasional
berpengaruh positif
dan signifikan

K epuasan Kerja sebagai Variabel orientasi orang, orientasi tim, terhadap kepuasan
Intervening.” keagresifan, kemantapan.” kerja.”

Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah | Kepuasan Kerja:

Vol.5No. 1 L uthans (2000)

Sampel: 81 karyawan
Alat Analisis; PLS-SEM
M etode: Kuantitatif

“Pekerjaan itu sendiri, gaji,
promosi, supervisi, rekan kerja,
kondisi kerja.”

Kinerja Karyawan:
Mangkunegara (2016)
“Kualitas kerja, kuantitas kerja,
dapat tidaknya diandalkan,
sikap.”

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022

Peneliti mendapatkan 8 penelitian terdahulu yang digunakan sebagai
acuan dalam membentuk hubungan antar variabel. Dari 7 penelitian
terdahulu tersebut menyatakan bahwa budaya organisasiona berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hamun terdapat 1 (satu)
penelitian terdahulu yang menyatakan budaya organisasional berpengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Teori budaya
organisasional yang digunakan diantaranya Stoner (1995), Denison &
Mishra (1995), Mc Shane (2007) Ancok (2012), Edison (2017), Robbins
(2003), Robbins (2003, 2015). Sedangkan teori kepuasan kerja yang
digunakan yaitu Robbins (2010), Robbins (2016), L uthans (2006), Robbins
& Judge (2015), Badriyah (2019), Mangkunegara (2013, 2016), Sutrisno
(2016). Perbedaan terletak pada jumlah sampel yang digunakan dalam

penelitian dan lokas penelitian.

2.1.5 Pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

1. Kesuma(2022)
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Penelitian yang dilakukan Kesuma (2022) yang berjudul “Pengaruh
Motivas Kerjaterhadap KinerjaKaryawan melaui Kepuasan K erjasebagai
Variabel Media pada PT Bank Tabungan Pensiunan Nasiona (BTPN)
Cabang Jambi” bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung antara
motivasi kerjaterhadap kinerjakaryawan melalui kepuasan kerja. Penelitian
ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel 105
karyawan yang bekerja di BTPN Cabang Jambi, penelitian terdahulu
Kesuma (2022) menggunakan alat analisis Partial Least Square (PLS)
dalam melakukan penelitiannya.

Penelitian ini mendukung kinerja karyawan memiliki pengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Variabel yang digunakan dalam penelitian
Kesuma (2022) sama dengan penelitian yang akan pendliti lakukan yaitu
kinerja karyawan dan kepuasan kerja dan menggunakan metode penelitian
kuantitatif. Perbedaan yang ada dalam penelitian Kesuma (2022) yaitu
adanya penambahan variabel lain dan jumlah sampel serta lokasi yang
diteliti berbeda.

. Marbun & Jufrizen (2022)

Penelitian yang berjudul “Peran Mediasi Kepuasan Kerja pada
Pengaruh Dukungan Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Pegawal pada Kantor Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan Provinsi
Sumatera Utara” untuk mengetahui pengaruh dukungan organisasi dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan

kerjadi Kantor Dinas K etahanan Pangan dan Peternakan Provinsi Sumatera
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Utara. Pendlitian terdahulu menggunakan 68 sampel dengan aat analisis
Partial Least Square (PLYS).

Penelitian terdahulu menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, penelitian ini memiliki
persamaan variabel kinerja karyawan dan kepuasan kerja. Sedangkan
perbedaan dari penelitian ini yaitu adanya penambahan variabel lain yang
digunakan dalam penelitian dan jumlah sampel jugalokasi yang diteliti.

3. Ngwenya & Pelser (2020)

Penelitian yang dilakukan Ngwenya & Pelser (2020) yaitu “Impact
of Psychological Capital on Employee Engagement, Job Satisfaction and
Employee Performance in the Manufacturing Sector in Zimbabwe”
memiliki tujuan untuk meneliti psikologi dalam keterlibatan karyawan,
kepuasan kerja, dan kinerjakaryawan di perusahaan sektor manufaktur, alat
analisis yang digunakan dalam penelitian terdahulu SPSS, PLS, dan SEM.
Jumlah penelitian yang digunakan 257 responden dan penelitian ini
menunjukkan hasil positif dan signifikan dari kepuasan kerja terhadap
Kinerja karyawan.

Persamaan dalam penelitian terdahulu ada pada variabel penelitian
yang digunakan yaitu kinerja karyawan dan kepuasan kerja serta
penelitiannya menggunakan aplikasi SPSS, perbedaan dalam penelitian ini
yaitu pada jumlah sampel penelitian dan tempat lokasi yang diteliti oleh
Ngwenya & Pelser (2020).

4. Dijuraidi & Laily (2020)

41



Djuraidi & Laily (2020) melakukan penelitian yang berjudul
“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel Moderating” yang dilakukan di
perusahaan PT Giri Jaya Garmindo. Penelitian yang dilakukan Djuraidi &
Laily (2020) bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja, pengaruh kepemimpinan
transformasiona terhadap kinerja karyawan, pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan dan menilai kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Penelitian ini menggunakan sampel 65 orang karyawan dan
menunjukkan hasil yang positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan.

Persamaan dalam penelitian terdahulu terdapat pada variabel kinerja
karyawan dan kepuasan kerja sedangkan perbedaan yang ada dalam
penelitian terdahulu ada pada penambahan variabel lain yaitu
kepemimpinan transformasional dan jumlah sampel yang diteliti sertalokasi
dari penelitian tersebut.

. Jufrizen & Hutasuhut (2022)

Penelitian yang dilakukan dengan judul “The Role of Mediation
Organizational Citizenship Behavior on the Effect of Work Motivation and
Job Satisfaction on Employee Performance,” bertujuan untuk menganalisis
pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan,
penelitian ini menggunakan sampel 52 karyawan dengan aat analisis

Partial Least Square (PLS). Hasil dari penelitian terdahulu menunjukkan
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bahwa kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu variabel
kinerja karyawan dan kepuasan kerja sedangkan, perbedaan yang dimiliki
dengan penelitian terdahulu yaitu adanya penambahan variabel lain dalam
penelitian terdahulu dan jumlah sampel serta lokasi yang ditelitinya
berbeda.

. Yusuf (2021)

Y usuf (2021) telah melakukan penelitian dengan judul “Effect of the
Intrinsic Motivation and Extrinsic Motivation on Employee Performance
with Job Satisfaction an Intervening Variabel at PT. Alwi Assegaf
Palembang.” Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
motivasi intrinsk dan ekstrinsik terhadap kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Alwi Assegaf
Palembang. Penelitian terdahulu menggunakan 51 karyawan sebagai
sampel penelitian dan alat analisis SEM-PLS, hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Persamaan dari penelitian terdahulu terdapat pada variabel kinerja
karyawan dan kepuasan kerja sedangkan, perbedaan dalam penelitian
terdahulu dengan penelitian yang akan dilaksanakan yaitu adanya
penambahan variabel lain dalam penelitian terdahulu serta jumlah sampel

dan lokasi yang diteliti berbeda.
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7. Siagian et al. (2022)

Siagian et al. (2022) melakukan penelitian yang berjudul “The Role
of Organizational Military Behavior in Mediating the Effect of
Transformational Leadership, Job Satisfaction and Organizational Culture
on the Performance of Military Personnel of KODAM XXX.” bertujuan
untuk menguji dan menganalisis pengaruh organisasi militer dengan
memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional, kepuasan dan
budaya organisasi terhadap Kkinerja militer. Penelitian terdahulu
menggunakan sampel sebanyak 1.214 dan alat analisis SEM-PLS.

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Persamaan variabel kinerja

karyawan dan kepuasan kerja dalam penelitian terdahulu dengan penelitian

ini. Namun terdapat penambahan variabel lain dalam penelitian terdahulu

dan jumlah sampel, lokasi.

Tabd 2.5 Pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

No

| dentitas Jurnal

Variabledan Teori

Hasil Analsisis

Kesuma (2022)

“Pengaruh Motivasi Kerja
terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan K erja sebagai
Variabel Media pada PT Bank
Tabungan Pensiunan Nasional
(BTPN) Cabang Jambi.”

Jurnal Mangjemen Terapan dan
Keuangan Vol.11

Sampel: 105 karyawan

Alat Analisis: Partial Least Square
(PLS)

Metode: Kuantitatif

Kinerja Karyawan:

Ivancevich (2007)

“Kuantitas kerja, kualitas pekerjaan,
pengetahuan tentang pekerja, kualitas

personnel, kerjasama, dapat dipercaya,

inisiatif.”

Kepuasan Kerja:

Luthans (2008).

“Pekerjaan, honor atau gaji, promosi,
supervise (pengawasan), rekan kerja,
lingkungan kerja, organisasi atau
perusahaan.”

“Kepuasan kerja
berpengaruh
positif terhadap
kinerja
karyawan.”




Lanjutan Tabel 2.5

Marbun & Jufrizen (2022)
“Peran Mediasi Kepuasan Kerja
pada Pengaruh Dukungan
Organisasi dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Pegawai pada
Kantor Dinas K etahanan Pangan
dan Peternakan Provinsi Sumatera
Utara”

Jurnal Ekonomi & Ekonomi
Syariah Vol. 5No. 1

Sampel: 68

Alat Analisis: PLS

Metode: Kuantitatif

Kinerja Karyawan:

Sutrisno (2010)

“Kualitas, kuantitas, waktu kerja.”
Kepuasan Kerja:

Rivai (2014)

“Isi pekerjaan, supervisi, organisasi dan
manajemen, kesempatan untuk maju, gaji
dan keuntungan dalam bidang finansial,
rekan kerja, kondisi kerja.”

“Kepuasan kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”

Ngwenya & Pelser (2020)
“Impact of Psychological Capital
on Employee Engagement, Job
Satisfaction and Employee
Performance in the Manufacturing
Sector in Zimbabwe.”

SA Journal of Industria
Psychology Vol. 46

Sampel: 257 reponden

Alat Analisis: SPSS, PLS, SEM
Metode: Kuantitatif

Kinerja Karyawan:

Mathis & Jackson (2006)

“Kehadiran karyawan, waktu kerja,
kuantitas kerja, kualitas kerja, kerjasama.”
Kepuasan Kerja:

Raobbins (2006)

“Kepuasan dengan penghargaan, kepuasan
dengan otoritas otonom, kepuasan dengan
atasan langsung, kepuasan dengan
hubungan di antara rekan kerja, kepuasan
dengan peluang promosi.”

“Kepuasan kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”

Djuraidi & Laily (2020)
“Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap
Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Moderating.”

Jurnal Riset Ekonomi dan Bisnis
Sampel: 65 karyawan

Alat Analisis: PLS

M etode: Kuantitatif

Kinerja Karyawan:

Mangkunegara (2005)

“Work quality, quantity, responsibilities,
cooperation, and initiative.”

Kepuasan Kerja:

Hasibuan (1998)

“Menyenangi pekerjaannya, mencintai
pekerjaannya, moral kerja positif, disiplin
kerja, prestasi kerja.”

“Kepuasan kerja
berpengaruh
positif terhadap
kinerja
karyawan.”

Jufrizen & Hutasuhut (2022)
“The Role of Mediation
Organizational Citizenship
Behavior on the Effect of Work
Motivation and Job Satisfaction on
Employee Performance.”
Journal of International
Conference Proceedings (JICP)
Vol.5No. 2

Sampel: 52 karyawan

Alat Analisis: Partial Least
Square (PLS)

M etode: Kuantitatif

Kinerja Karyawan:

Sedarmayanti (2012)

“Quality of work, timeliness, initiative,
capability and communication.”
Kepuasan Kerja:

Wirawan (2015)

““Salary, promotion, supervision,
colleagues and working conditions.”

“Kepuasan kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”

Yusuf (2021)

*“Effect of the Intrinsic Motivation
and Extrinsic Motivation on

Empl oyee Performance with Job
Satisfaction as an Intervening
Variable at PT. Alwi Assegaf
Palembang.”

Kinerja Karyawan:

Raobbins (2016)

“Work quantity, quality of work,
punctuality, effectiveness, independence.”
Kepuasan Kerja:

Greenbberg (2015)

“Kepuasan kerja
berpengaruh
tidak signifikan
terhadap kinerja
karyawan.”
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Journal Management, Business,
and Accounting Vol 20 No 1
Sampel: 51 karyawan

Alat Analisis: Smart Partial Least
Square

M etode: Kuantittaif

“Salary, work itself, promotion, attitude of
supervisor/supervision, co-workers.”

7. Siagian et al. (2022)

“The Role of Organizational
Military Behavior in Mediating the
Effect of Transformational
Leadership, Job SSatisfaction and
Organizational Culture on the
Performance of Military Personnel
of KODAM XXX.”

General Management Vol.23
Sampel: 1.214 responden

Alat Analisis: SEM-PLS

M etode: Kuantitaif

Kinerja Karyawan:

Mathiset al. (2017)

“Consisting of result quantity, result
quality, timeliness and results,
attendance.”

Kepuasan Kerja:

Kreitner & Kinicki (2010)

“Fulfillment off needs, difference, value
attainment, fairness, genetic component.”
Budaya Organisasi

Cameron & Quinn (2011)

“Dominant characteristic, organizational
leader ship, management of employees,
organizational glue, strategic emphases,
criteria of success.”

“Kepuasan kerja
tidak memiliki
pengaruh
terhadap kinerja
karyawan.”

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022
Peneliti mendapatkan 7 penelitian terdahulu yang digunakan sebagai

acuan dalam membentuk hubungan antar variabel. Dari 5 penelitian
terdahulu tersebut menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerjakaryawan, namun 2 dari penelitian terdahulu
menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Teori kinerja karyawan yang digunakan yaitu
Ivancevich (2007), Bernardin & Russel (2010), Mathis & Jackson (2006),
Mangkunegara (2005), Sedarmayanti (2012), Robbins (2016), Mathis et al.
(2017). Sedangkan teori yang digunakan kepuasan kerja yaitu Luthans
(2008), Robbins & Judge (2013), Robbins (2006), Hasibuan (1998),
Wirawan (2015), Greenbberg (2015), Kreitner & Kinicki (2010). Perbedaan
terletak pada jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian dan lokas

penelitian.
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2.1.6 Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja
1. Nurani et al. (2020)

Nurani et al. (2020) meneliti Impact of Training of Front Liners
Performance: Moderating Effect of Job Satisfaction yang bertujuan untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja
karyawan secara langsung maupun tidak langsung melalui mediasi
kepuasan kerja pada Customer Service Representative dan Smartfren
Gadget Specialist. Penelitian yang dilakukan Nurani et al. (2020)
menggunakan aat analisis SPSS versi 6.0 dengan jumlah sampel sebanyak
105 responden karyawan di bagian front liner. Hasil penelitian yang
dilakukan Nurani et al. (2020) menunjukkan pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Persamaan dari penelitian ini yaitu variabel pelatihan, kinerja
karyawan, dan kepuasan kerja. sedangkan perbedaan dari penelitian ini
yaitu lokasi yang diteliti dan penambahan variabel lain dalam penelitian
terdahulu.

2. Prayatni et al. (2022)

Penelitian “Pengaruh Motivasi, Pelatihan dan Kepuasan terhadap
Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan Binamu Kabupaten Jeneponto”
bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi, pelatihan, dan kepuasan
terhadap kinerja pegawai di Kantor Binamu Kabupaten Jeneponto.

Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 35 karyawan dengan
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menggunakan analisis uji t dan uji f. Penelitian ini menunjukkan hasil
bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja Kantor Kecamatan Binamu.

Persamaan yang dimiliki penelitian terdahulu dengan penelitian
yang akan dilakukan yaitu pada variabel pelatihan, kinerja karyawan dan
kepuasan kerja. Sedangkan yang membedakan dari penelitian terdahulu ini
terdapat penambahan variabel dalam penelitiannya serta lokasi dari
penelitian juga berbeda dengan penelitian yang akan dilakukan.

3. Setiawan et al. (2021)

Setiawan et al. (2021) meneliti “Pengaruh Pelatihan terhadap
Kinerja Karyawan yang di mediasi Kepuasan Kerja” bertujuan untuk
mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi
kepuasan kerjapada PT SPC Cikarang. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif dengan aat analisis SEM SmartPLS dan jumlah sampel 68
karyawan perusahaan PT SPC Cikarang. Hasil analisis menunjukkan
pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerjadi PT SPC Cikarang.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan variabel
pelatihan, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja yang menjadi persamaan.
Sedangkan perbedaan yang terdapat dalam penelitian ini yaitu jumlah
sampel dalam penelitian sertalokasi dari penelitian yang dilakukan berbeda.

4. Fajri (2019)
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Fajri (2019) telah melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh
Pelatihan, Keterikatan Karyawan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi
Kasus di Grand Inna Malioboro Hotel Yogyakarta)”. Penelitian yang
dilakukan Fajri (2019) bertujuan untuk menguji pengaruh pelatihan,
keterikatan karyawan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Grand Inna
Malioboro Hotel Y ogyakarta. Penelitian ini menggunakan uji analisis Smart
PLSversi 3.0 dengan jumlah sampel 70 responden karyawan tetap di Grand
Inna Yogyakarta, hasil penelitian menunjukkan pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melaui kepuasan kerja di
Grand Inna Y ogyakarta.

Persamaan dalam penelitian terdahulu digunakan variabel pelatihan,
kinerja karyawan, dan kepuasan kerja serta metode kuantitatif. Perbedaan
yang dimiliki penelitian terdahulu yaitu adanya penambahan variabel
keterikatan karyawan dan lingkungan kerja serta jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini berbeda dengan penelitian yang akan
dilaksanakan.

. Lestari et al. (2022)

Lestari et al. (2022) melakukan penelitian dengan judul
“Achievement Motivasi Training, Kepuasan Kerja dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan di Kawasan Cikarang” yang bertujuan untuk

menganalisis achievement motivation training kepuasan kerja dan
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lingkungan kerja terhadap hasil kinerja karyawan. Penelitian yang
dilakukan Lestari et al. (2022) menggunakan aat analisis regresi berganda
dengan jumlah sampel 37 karyawan di kawasan Cikarang. Hasil penelitian
terdahulu yang telah dilakukan Lestari et al. (2022) menunjukkan pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja. Persamaan dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan
yaitu adanya variabel yang digunakan pelatihan, kinerja karyawan, dan
kepuasan kerja, sedangkan perbedaan yang terdapat pada penelitian
terdahulu yang telah dilakukan yaitu pada lokasi yang dijadikan tempat
penelitian dan adanya penambahan variabel lain dalam penelitian terdahul u.
. Winenriandhika & Efendi (2021)

Penelitian yang dilakukan oleh Winenriandhika & Efendi (2021)
dengan judul “Pengaruh Rekrutmen, Pelatihan dan Pengalaman Kerja
terhadap Kepuasan Kerja dan dampaknya pada Kinerja Karyawan di PT.
Marketama Indah” bertujuan untuk mengetahui apakah rekrutmen,
pelatihan, pengalaman kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan
dampaknya terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan sampel
115 karyawan dengan menggunakan teknik Sructural Equation Modeling
(SEM).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa rekrutmen, pelatihan, dan
pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja. Pendlitian ini menggunakan variabel pelatihan,
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kinerja karyawan, dan kepuasan kerja, namun perbedaan dari penelitian ini
yaitu jumlah sampel serta adanya penambahan variabel rekrutmen.
7. Prasetyaet al. (2020)

Penelitian Prasetya et al. (2020) berjudul “Pengaruh Kompensasi,
Pelatihan dan Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan Pegawai Non
PNS melalui Kepuasan Kerja Dinas PKP Cipta Karya Bojonegoro”
bertujuan untuk mengetahui apakah kompensasi, pelatihan dan lingkungan
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai non PNS melalui kepuasan
kerja Dinas PKP Bojonegoro dampaknya terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini menggunakan teknik explanatory dengan 49 karyawan yang
dijadikan sebagai sampel.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi, pelatihan,
dan lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan
variabel pelatihan, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja yang menjadi
kesamaan dengan penelitian yang akan dilaksanakan, namun perbedaan dari
penelitian ini yaitu jJumlah dari sampel serta adanya penambahan variabel
rekrutmen dalam penelitiannya.

Tabe 2.6 Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

No | dentitas Jurnal Variabledan Teori Hasil Analisis

1. Nurani et al. (2020) Pelatihan: “Pelatihan berpengaruh
“Impact of Training of Front Mangkunegara (2017) positif dan signifikan
Liners Performance: Moderating “Instructor, participants, materials, terhadap kinerja
Effect of Job Satisfaction™ methods, objectives, objectives.” karyawan melal ui
Research in Business & Social Kinerja Karyawan: kepuasan kerja.”
Science Vol.9 Mathis & Jackson (2002)
Sampel: 105 responden “Quantity, quality, reliability,
Alat Analisis: PLS 6.0 attendance.”
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M etode: Kuantitatif

Kepuasan Kerja:

Hasibuan (2009)

“Enjoyment of work, love of work,
work morale, work discipline, and
work performance.”

Prayatni et al. (2022)

“Pengaruh Motivasi, Pelatihan dan
K epuasan terhadap Kinerja
Pegawai Kantor Kecamatan
Binamu Kabupaten Jeneponto”
Jurnal Magister Manajemen Nobel
IndonesiaVol. 3 No. 6

Sampel: 35 karyawan

Alat Analisis: Uji t, Uji f
Metode: Kuantitatif

Pelatihan:

Mangkunegara (2012)

“Jenis pelatihan, tujuan pelatihan,
materi, metode yang digunakan.”
Kinerja Karyawan:

Mathis (2012)

“Kualitas, kuantitas, ketepatan waktu,
kehadiran, kemampuan bekerjasama.”
Kepuasan Kerja:

Rivai (2010)

“Organisasi dan manajemen,
kesempatan untuk maju, rekan kerja,
kondisi pekerjaan.”

“Pelatihan memiliki
pengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan
melalui kepuasan
kerja.”

Setiawan et al. (2021)

“Pengaruh Pelatihan terhadap
Kinerja Karyawan yang di Mediasi
Kepuasan Kerja.”

Jurnal Perspektif Mangjerial dan
Kewirausahaan Vol. 1

Sampel: 68 karyawan

Alat Analisis: Smart PLS

M etode: Kuantitatif

Pelatihan:

Siagian (2004)

“Pengetahuan, kemampuan berpikir,
sikap, kecakapan.”

Kinerja Karyawan:

Dharma (2018)

“Kuantitas, kualitas, ketepatan waktu.”

Kepuasan Kerja:
Mas’ud (2004)
“Gaji, promosi, rekan kerja, atasan.”

“Pelatihan berpengaruh
positif terhadap kinerja
karyawan melal ui
kepuasan kerja.”

Fajri (2019)

“Pengaruh Pelatihan, Keterikatan
Karyawan dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan
dengan Kepuasan K erja sebagai
Variabel Intervening Studi Kasus
di Grand Inna Malioboro Hotel
Yogyakarta”

Sampel: 70 responden

Alat Analisis: Smart PLS
Metode: Kuantitatif

Pelatihan:

Mangkunegara (2009)

“Tujuan dan sasaran pelatihan,
kualifikasi pelatih, materi pelatihan,
metode pelatihan, peserta pelatihan.
Kinerja Karyawan:

Mathis & Jackson (2004)
“Kuantitas output, kualitas output,
ketepatan waktu, kehadiran dan
kemampuan bekerja sama.”
Kepuasan Kerja:

L uthans (1998)

“Pekerjaan itu sendiri, upah, peluang
promosi, supervisor, rekan kerja.”

“Pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan melal ui
kepuasan kerja.”

Lestari et al. (2022)
“Achievement Motivation
Training, Kepuasan Kerja dan
Lingkungan Kerjaterhadap
Kinerja Karyawan di Kawasan
Cikarang.”

Jurnal Manajemen Strategik
Kewirausahaan Vol. 2
Sampel: 37 Karyawan

Alat Analisis: Analisis Regresi
Berganda

Metode: Kuantitatif

Pelatihan:

Mangkunegara (2006)

“Instruktur, metode, materi, tujuan
pelatihan, sasaran.”

Kinerja Karyawan:

Raobbins (2016)

“Kualitas kerja, kuantitas, ketepatan
waktu, efektivitas, kemandirian.”
Kepuasan Kerja:

Robbins & Judge (2015)

“Sifat pekerjaan, gaji, peluang
promosi, pengawasan, hubungan
dengan rekan kerja.”

“Pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan melal ui
kepuasan kerja.”
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Lanjutan Tabel 2.6

6. Winenriandhika & Efendi Pelatihan: “Pelatihan berpengaruh
(2021) Mangkunegara (2011) positif dan signifikan
“Pengaruh Rekrutmen, Pelatihan, “Instruktur, peserta, materi, metode, terhadap kinerja
dan Pengalaman Kerjaterhadap tujuan.” karyawan melal ui
Kepuasan Kerja dan dampaknya Kinerja Karyawan: kepuasan kerja.”
pada Kinerja Karyawan di PT. Binangun (2012)

Marketama Indah.” “Jumlah pekerjaan, kualitas pekerjaan,
Jurnal llmiah Nasional Vol. 3No. | ketepatan waktu, kehadiran, dan

1 kemampuan kerjasama.”

Sampel: 115 karyawan Kepuasan Kerja:

Alat Analisis: Structural Equation | Luthans (1998)

Modeling (SEM) “Pekerjaan itu sendiri, atasan, teman
Metode: Kuantitatif sekerja, promosi, gaji/upah.”

7. Prasetya et al. (2020) Pelatihan: “Pelatihan berpengaruh
“Pengaruh Kompensasi, Pelatihan | Rivai (2012) negatif dan tidak
dan Lingkungan Kerjaterhadap “Reaksi, pembelajaran, perilaku, signifikan terhadap
Kinerja Pegawai Non PNS melalui | hasil.” kinerja karyawan
Kepuasan Kerja Dinas PKP Cipta | Kinerja Karyawan: melalui kepuasan
Karya Bojonegoro” Raobbins (2012) kerja.”

Jurnal MitraMangjemen Vol. 3 “Kuantitas, kualitas, punctuality,

No. 3 efektivitas.”

Sampel: 49 orang Kepuasan Kerja:

Alat Analisis. explanatory Raobbins (2010)

Metode: Kuantitatif “Sifat pekerjaan, bentuk pekerjaan,
pengawasan, gaji, promosi, rekan
kerja.”

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022
Peneliti mendapatkan 7 penelitian terdahulu 6 diantaranya

menyatakan positif dan signifikan sedangkan 1 pendlitian terdahulu
menyatakan negatif dan tidak signifikan. Penelitian terdahulu yang
digunakan sebagai acuan dalam membentuk hubungan antar variabel. Dari
6 pendlitian terdahulu tersebut menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Teori pelatihan
yang digunakan yaitu Mangkunegara (2009, 2006, 2011, 2012, 2017),
Siagian (2004), Rivai (2012). Sedangkan teori kinerja karyawan yang
digunakan yaitu Mathis & Jackson (2002, 2004), Mathis (2012), Dharma
(2018), Robbins (2016), Binangun (2012), Robbins (2012). Sementara teori

kepuasan kerja yang digunakan yaitu Hasibuan (2009), Rivai (2010),
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Mas’ud (2004), Luthans (1998), Robbins & Judge (2015), Robbins (2010).
Perbedaan terletak pada sampel penelitian dan lokasi penelitian yang

dilakukan.

Pengar uh Budaya or ganisasional terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja
Ramadhani & Setiawati (2022)

Penelitian “The Effect of Quality of Work Life and Organizational
Culture on Employee Performance Through Job Satisfaction as Intervening
Variable at Ludira Husada Tama Hospital Yogyakarta” bertujuan untuk
memastikan peran kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan antara
kinerja karyawan, budaya organisasi, dan kualitas kehidupan kerja.
Penelitian ini menggunakan metode penelitian sampel 51 karyawan dengan
aat analisis SPSS.

Penelitian menunjukkan kepuasan kerja tidak dapat memedias
antara budaya organisasional dengan kinerja karyawan. Persamaan yang
terdapat pada penelitian terdahulu yaitu variabel pelatihan, budaya
organisasional, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja serta menggunakan
metode penelitian kuantitatif, yang menjadi pembeda yaitu adanya
penambahan variabel lain dalam penelitian terdahulu serta jumlah sampel
dan lokas yang diteliti juga berbeda.

Fahmi et al. (2021)
Penelitian Fahmi et al. (2021) “Pengaruh Gaya Kepemimpinan,

Budaya organisasional dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja melaui



Kepuasan Kerja pada Pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah Kota Tanjungpinang.” Bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya
kepemimpinan, budaya organisasional, dan motivasi kerjaterhadap kinerja
karyawvan melalui kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan metode
penelitian kuantitatif serta aat analiss SEM-PLS. Hasil pendlitian
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung yang positif dari
budaya organisasional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Penelitian ini terdapat persamaan pada variabel budaya
organisasional, kinerja karyawan dan kepuasan kerja. Perbedaannya yaitu
jumlah sampel dan lokasi yang diteliti.

. Setiawati & Fidyah (2020)

Setiawati & Fidyah (2020) melakukan penelitian “Influence of
Organizational Culture and Employee Engagement on Employee
Performance: Job Satisfaction as Intervening Variable” dengan tujuan
untuk mencari tahu pengaruh budaya organisasiona terhadap kepuasan
kerja dan kinerja karyawan, pengaruh keterikatan karyawan terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan, pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan, pengaruh budaya organisasiona dan keterikatan
karyawan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, dan mediasi
pengaruh dari kepuasan kerja terhadap hubungan antara budaya
organisasional dan kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan 53
karyawan sebagali sampel penelitian dan aat analisis t-test, F-tes, analisis

regresi linear, dan analisis jalur. Penelitian ini menyatakan budaya
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organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja.

Persamaan penelitian terdapat pada variabel budaya organisasional,
kinerja karyawan, dan kepuasan kerja, sementarajumlah sampel dan lokasi
penelitian yang menjadi pembeda.

4. Wahjoedi (2021)

Wahjoedi (2021) meneliti “The Effect of Organizational Culture on
Empl oyee Performance mediated by Job Satisfaction and Work Maotivation:
Evidence from SMEs in Indonesia” tujuannya untuk meneliti pengaruh
budaya organisasiona terhadap kinerja karyawan dengan memediasi
kepuasan kerja dan motivas kerja. Penelitian ini menggunakan sampel 50
karyavan di PT PMS Company di Surabaya dengan menghitung data
dengan alat andisis Sructural Equation Modeling (SEM) dengan
SmartPLS 3. Hasil dari penelitian yang dilakukan menunjukkan adanya
hubungan yang positif dan signifikan dari budaya organisasiona terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerjadi PT PMS Company Surabaya.

Persamaan dari penelitian ini yaitu terdapat pada variabel budaya
organisasional, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja, penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif. Penelitian ini memiliki perbedaan
variabel motivasi kerja selain itu sampel yang digunakan dalam penelitian
dan lokasi yang diteliti penelitian terdahulu juga berbeda.

5. Syardiansah et al. (2020)
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Penelitian yang dilakukan Syardiansah et al. (2020) “The Effect of
Job Satisfaction and Organizational Culture on Employee Performance of
the Royal Hotel in East Aceh District” bertujuan untuk menganalisis
pengaruh kepuasan kerja dan budaya organisasiona terhadap kinerja
karyawvan di Hotel Roya kabupaten Aceh Timur. Penelitian ini
menggunakan sampel 42 responden dengan alat analisis analisis regresi
linear, uji t, dan uji F. Hasil dari penelitian Syardiansah et al. (2020)
menunjukkan bahwa budaya organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Persamaan dari penelitian yang dilakukan Syardiansah et al. (2020)
yaitu pada variabel budaya organisasional, kinerja karyawan, dan kepuasan
kerja selain itu penelitian yang dilakukan Syardiansah et al. (2020)
menggunakan metode penelitian kuantitatif. Perbedaan yang terdapat
didalam penélitian Syardiansah et al. (2020) yaitu padajumlah sampel yang
digunakan sertalokasi penelitiannya.

. Nély & Erdiansyah (2021)

Penelitian yang dilakukan oleh Nelly & Erdiansyah (2021) yang
berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Motivasi
Kerjaterhadap KinerjaKaryawan melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Intervening (Studi Kasus pada Karyawan PT Pakar Anugerah Gemilang)”
bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, lingkungan kerja,
dan motivas kerja terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan

variabel intervens kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan menggunakan
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sampel sebanyak 130 karyawan di perusahaan PT Pakar Anugerah
Gemilang.

Hasil penelitian Nelly & Erdiansyah (2021) menyatakan budaya
organisasional berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan dan
kepuasan kerja. Persamaan penelitian Nelly & Erdiansyah (2021) yaitu
variabel budaya organisasional, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja.
Sedangkan perbedaannya terdapat pada variabel motivasi kerja dan
lingkungan kerja sertajumlah dari sampel penelitian yang dilakukan.

7. Ridlwan et al. (2021)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ridlwan et al. (2021)
berjudul “The Effect of Stuational Leadership and Organizational Culture
on Employee Performance through Job Satisfaction,” penelitian dilakukan
untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasional
terhadap kinerja dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Penelitian
yang dilakukan oleh Ridlwan et al. (2021) menggunakan sampel sebanyak
275 karyawan dan menggunakan aplikasi Lisrel.

Penelitian ini  menyatakan bahwa budaya organisasionad
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja, kesamaan antara penelitian sebelumnya dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah variabel budaya organisasional, kinerja karyawan, dan
kepuasan kerja. Sedangkan perbedaan dari penelitian terdahulu yaitu adanya
penambahan variabel lain dan jumlah sampel dari penelitian tersebut.

8. Nurperinayati (2021)
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Penelitian yang dilakukan oleh Nurperinayati (2021) berjudul “ The
Role of Job Satisfaction in Mediating The Effect of Organizational Culture
and Work Motivation on Employee Performance” tujuan penelitian ini
adalah menganalisis peran kepuasan kerja dalam memedias pengaruh
budaya organisasiona dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan Nurperinayati (2021) menggunakan sampel 85
data yang dianalisi's menggunakan Sructural Equation Modelling (SEM)
dan Partial Least Square (PLYS).

Budaya organisasional memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja merupakan hasil dari penelitian ini,
persamaan yang dimiliki yaitu variabel budaya organisasional, kinerja

karyawan, dan kepuasan kerja. Sedangkan yang membedakan yaitu terdapat

penambahan variabel lain dan jumlah sampel penelitian.

Tabel 2.7 Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan

melalui Kepuasan Kerja

Identitas Jurnal

Variabledan Teori

Hasil Analisis

Ramadhani & Setiawati
(2022)

“The Effect of Quality of Work
Life and Organizational
Culture on Employee

Budaya organisasional:

Robbins& Judge (2013)

“Innovation and risk-taking,
attention to detail, results
orientation, people orientation, team

“Kepuasan kerja
tidak dapat
memediasi budaya
organisasional
dengan kinerja

“Pengaruh Gaya
K epemimpinan, Budaya

Quinn dan Cameron (Susilo 2018)

Performance through Job orientation, aggressiveness, karyawan.”
Satisfaction as Intervening stability.”
Variable at Ludira Husada Kepuasan Kerja:
Tama Hospital Yogyakarta™ L uthans (2006)
European Union Digital “The work itself, salary, promotion
Library opportunity, supervision, coworkers.”
Sampel: 51 karyawan Kinerja Karyawan:
Alat Analisis: SPSS Bernardin & Russel (1993)
M etode: Kuantitatif “Quality, quantity, timeliness, cost
effectiveness, need for supervision,
interpersonal impact.”
2. Fahmi et al. (2021) Budaya organisasional: “Budaya

organisasional
memiliki pengaruh
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organisasional dan Motivasi
Kerjaterhadap Kinerjamelalui

“Clan culture, adhocracy culture,
market culture, hierarchy culture.”

tidak langsung dan
positif terhadap

Kepuasan KerjapadaPegawai | Kinerja Karyawan: kinerja karyawan
Badan Pengel olaan Keuangan Prawirosentono (2012) melalui kepuasan
dan Aset Daerah Kota “Penilaian umum dan penilaian kerja.”
Tanjungpinang.” keterampilan.”

Jurnal Inovasi Bisnis dan Kepuasan Kerja:

Manajemen IndonesiaVal. 4 Khasanah (2013)

No. 4 “Upah, pekerjaan, promosi, atasan.”

Sampel: 81 karyawan

Alat Analisis: SEM-PLS

M etode: Kuantitatif

Setiawati & Fidyah (2020) Budaya organisasional: “Budaya

“Influence of Organizational
Culture and Employee
Engagement on Employee
Performance: Job Satisfaction
as Intervening Variable.”
Review of Integrative Business
and Economics Research VVol.9
Sampel: 52 karyawan

Alat Analisis: t-tes, F-tes,
analisisregresi berganda,
analisisjalur.

M etode: Kuantitatif

Schein (1985) (Amstrong 2009)
“Innovation and courage to take
risks, attention to detail, result
orientation, human orientation, team
orientation, aggressiveness, and
stability.”

Kinerja Karyawan:

Bernardin & Russel (1993)
“Quality, quantity, timeliness, cost
effectiveness, need for supervision,
interpersonal impact.”

Kepuasan Kerja:

L uthans (2006)

“The work itself, promotion
opportunities, colleagues, salaries,
and superiors.”

organisasiona
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan melalui
kepuasan kerja.”

Wahj oedi (2021)

“The Effect of Organizational
Culture on Employee
Performance mediated by Job
Satisfaction and Work
Motivation: Evidence from
SMEs in Indonesia™
Management Science Letters
Sampel: 50 karyawan PT PMS
Surabaya

Alat Analisis. Structural
Equation Modeling (SEM),
Smart PLS 3

M etode: Kuantitatif

Budaya organisasional:

Schein (2010)

“Dominant characteristics, dominant
leader ship style, employee
management, organi zational
adhesives, strategic emphasis,
success criteria.”

Kinerja Karyawan:

Lusri (2017)

“Accuracy of work results, level
initiative, mental dexterity, time
discipline and attendance.”
Kepuasan Kga:

Sutrisno (2017)

“Psychological factors, social
factors, physical factors, financial
factors.”

“Budaya
organisasional
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan melalui
kepuasan kerja.”

Syardiansah et al. (2020)
“The Effect of Job Satisfaction
and Organizational Culture on
Employee Performance of the
Royal Hotel in East Aceh
District.”

Budapest International
Research and Critics Institute
Journal (BIRCI-Journal) Vol.3

Budaya organisasional:

Sunyoto (2011)

“Innovation and the courage to take
risk, attention to details, results
orientation, people orientation, team
orientation, aggressiveness,
stability.”

Kinerja Karyawan:

Kasmir (2016)

“Budaya
organisasiona
memiliki pengaruh
positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan
melalui kepuasan
kerja.”
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Sampel: 42 responden

Alat Analisis: analisisregresi
linear, uji t, uji F

M etode: Kuantitatif

“Quality, quantity, time period,
supervision, relationship between
employees.”

Kepuasan Kerja:

Mangkunegara (2011)

“Turnover, absenteeism, age, level of
work, company organization size.”

Nelly & Erdiansyah (2021)
“Pengaruh Budaya Organisasi,
Lingkungan Kerja, dan
Motivasi Kerjaterhadap
Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja Karyawan
sebagai Variabel Intervening
(Studi Kasus pada Karyawan
PT Pakar Anugerah
Gemilang).”

Jurnal Mangjemen Bisnis dan
Kewirausahaan VVol.6
Sampel: 130 Karyawan

Alat Analisis: Kuesioner

M etode: Kuantitatif

Budaya Organisasi:

Raobbins & Judge (2013)

“Inovasi dan berani mengambil
risiko, perhatian pada hal detail,
berorientasi pada hasil, berorientasi
pada orang, berorientasi padatim,
keagresifan, stabilitas.”

Kinerja Karyawan:

Robbins & Judge (2013)

“Kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu, efektivitas,
komitmen kerja.”

Kepuasan Kerja:

Luthans et al. (2021)

“Pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi,
pengawasan, rekan kerja, kondisi
kerja.”

“Budaya organisasi
memiliki pengaruh
negatif terhadap
kinerja karyawan
melalui kepuasan
kerja.”

Ridlwan et al. (2021)

“The Effect of Stuational
Leadership and Organizational
Culture on Employee
Performance Through Job
Satisfaction."

International Journal of
Multicultural and
Multireligious Understanding
Vol.8

Sampel: 275 karyawan

Alat Analisis: SEM

M etode: Kuantitatif

Budaya Organisasi:

Al Sadaet al. (2017)
“Supportive, innovative, and
bureaucratic.”

Kinerja Karyawan:

Borman & Motowidlo (1997)
“Contextual performance, task
performance.”

Kepuasan Kerja:

Porter & Lawler (1968)
“Intrinsic satisfaction & extrinsic
satisfaction.”

“Budaya organisasi
memiliki pengaruh
positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan
melalui kepuasan
kerja.”

Nurperinayati (2021)

“The Role of Job Satisfaction
in Mediating Effect of
Organizational Culture and
Work Motivation on Employee
Performance.”

Journal of Sustainable Business
and Management Val. 1
Sampel: 85 reponden

Alat Analisis: SEM, PLS
Metode: Kuantitatif

Budaya Organisasi:

Denison (1990)

“Dimensions of engagement,
consistency dimensions, dimensions
of adaptability and mission
dimensions.”

Kinerja Karyawan:

Mas’ud (2004)

“Quality, quantity, timeliness,
effectiveness, independence.”
Kepuasan Kerja:

L uthans (2006)

“Dimensions of the work, satisfaction
with salary, satisfaction with
promotion, satisfaction with
supervision.

“Budaya organisasi
memiliki pengaruh
negatif terhadap
kinerja karyawan
melalui kepuasan
kerja.”

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022
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Peneliti mendapatkan 8 penelitian terdahulu sebagali acuan untuk
membentuk hubungan antar variabel. Berdasarkan 6 penelitian terdahulu
menyatakan bahwa budaya organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, namun
terdapat 3 penelitian terdahulu yang menyatakan budaya organisasional
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja. Teori
budaya organisasional yang digunakan adalah Robbins & Judge (2013),
Quinn dan Cameron (Susilo 2018), Schein (1985) (Amstrong 2009), Schein
(2010), Sunyoto (2011), Robbins & Judge (2013), Al-Sada et al. (2017),
Denison (1990). Teori kinerja karyawan yang digunakan adalah Bernardin
& Russdl (1993), Prawirosentono (2012), Bernardin & Russel (1993), Lusti
(2017), Kasmir (2016), Robbins & Judge (2013), Porter & Lawler (1968),
Mas’ud (2004). Sedangkan teori kepuasan kerja yang digunakan adalah
Luthans (2006), Khasanah (2013), Luthans (2006), Sutrisno (2017),
Mangkunegara (2011), Luthans et al. (2021), Borman & Motowidlo (1997),
(Luthans (2006). Perbedaannyaterletak padajumlah sampel dan lokasi yang
diteliti.

2.1.8 Karakteristik Biografi Karyawan
1. Lashwaty & Sholihah (2018)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Lashwaty & Sholihah.
(2018) berjudul “Pengaruh Usia, Jenis Pekerjaan, Kompensasi, Kesempatan
Pengembangan Karier, dan Lingkungan Kerja Psikologis terhadap

Kepuasan Kerja Sumber DayaManusiadi Lembaga Pendidikan Primagama
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Manahan Solo,” penelitian dilakukan untuk menganalisis pengaruh usia
terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan sampel 14 karyawan
serta menggunakan analisis regresi, uji t, Uji F, dan koefisien determinasi.

Penelitian ini menyatakan bahwa usia berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, kesamaan antara penelitian sebelumnya
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah penggunaan aat andlisis.
Sedangkan perbedaan dari penelitian terdahulu yaitu jumlah sampel dari
penelitian tersebut.

2. Widakdo & Iska (2021)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Widakdo & Iska. (2021)
berjudul “Efek Usia dan tingkat Pendidikan terhadap Kinerja Tenaga Bantu
Penyuluh Pertanian,” penelitian dilakukan untuk menganalisis pengaruh
usia dan tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
menggunakan sampel 40 karyawan dengan menyebarkan kuesioner dan
dianalisis menggunakan regresi linear berganda.

Penelitian ini menyatakan bahwa usia dan tingkat pendidikan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kesamaan
antara penelitian sebelumnya dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
penggunaan alat analisis dan metode kuantitatif. Sedangkan perbedaan dari
penelitian terdahulu yaitu jumlah sampel dari penelitian tersebut.

3. Arrazi (2019)
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Arrazi. (2019) berjudul

“Pengaruh Gaji dan Masa Kerja terhadap Kinerja Karyawan,” penelitian
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dilakukan untuk menganalisis pengaruh masa kerja terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini menggunakan sampel 20 karyawan dengan
menggunakan regresi linear berganda dan koefisien determinasi.

Penelitian ini menyatakan bahwa masakerjaberpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, kesamaan antara penelitian
sebelumnya dengan penelitian yang akan dilakukan adalah penggunaan alat
analisis dan metode kuantitatif. Sedangkan perbedaan dari penelitian
terdahulu yaitu jumlah sampel dari penelitian tersebut.

Tabe 2.8 Karakteristik Responden

No

| dentitas Jurnal

Hasil Analisis

Lashwaty & Sholihah (2018)
“Pengaruh Usia, Jenis Pekerjaan,
Kompensasi, Kesempatan Pengembangan
Karier, dan Lingkungan Kerja Psikologis
terhadap Kepuasan Kerja Sumber Daya
Manusia di Lembaga Pendidikan
Primagama Manahan Solo™

Jurnal EkaCidaVoal. 3 No. 2

Sampel: 14 karyawan

Alat Analisis: SPSS

M etode: Kuantitatif

“Usia memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja .”

Widakdo I ska (2021)

“Efek Usia dan Tingkat Pendidikan terhadap
Kinerja Tenaga Bantu Penyuluh Pertanian.”
Jurnal Penyuluhan Vol. 17 No. 1

Sampel: 40 karyawan

Alat Analisis: Regresi Linear

M etode: Kuantitatif

“Usia dan tingkat pendidikan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.”

Arrazi (2019)

“Pengaruh Gaji dan Masa Kerja terhadap
KinerjaKaryawan.”

Sampel: 20 karyawan

Alat Analisis: Andlisisregresi berganda
M etode: Kuantitatif

“Masa kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.”

Ariyanti et al. (2020)

“Perbedaan Tingkat Kinerja Pegawai Tata
Usaha ditinjau dari Jenis Kelamin di
Perguruan Tinggi.”

Sampel: 302 karyawan

Alat Analisis: SPSS 24

M etode: Kuantitatif

“Jenis kelamin memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhdap kinerja
karyawan.”

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022
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Peneliti mendapatkan 4 penelitian terdahulu sebagai acuan untuk

membentuk hubungan karakteristik responden dan variabel. Berdasarkan 3

penelitian terdahulu menyatakan bahwa usia, tingkat pendidikan, masa

kerja, dan jenis kelamin memiliki pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan, dan terdapat 1 penelitian yang menyatakan

bahwa usia memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan.

Tabel 2.9 Teori Rujukan Pelatihan (X1)

No Jurnal Teori Indikator Teori yang Dipakai
1 Fajri (2019) Mankunegara (2009) “Tujuan dan sasaran pelatihan, “Penelitian ini
kualifikasi pelatih, materi menggunakan teori dari
pelatihan, metode pelatihan, Mangkunegara (2013)
peserta pelatihan.” tujuan dan sasaran
2. Guterresa et al. Anderson & Gerbing “Formal, non formal.” pelatihan, kualifikasi
(2020) (1988) pelatih, materi pelatihan,
3. [lhami et al. (2020) | Diamantidis & “Training material, trainers, metode pelatihan, peserta
Chatzoglou (2012) training methods, training time, pelatihan.
and training facilities.” Teori Mangkunegara
4. Hendra (2020) Mangkunegara (2016) | “Instruktur, peserta, materi, (2013) dipilih karena
tujuan, metode, sasaran.” teori tersebut merupakan
5. Nurani et al. (2020) Mangkunegara (2017) | “Instructor, participants, teorl yang sering
materials, methods, objectives, digunakan pada
objectives.” penelitian terdahulu.”
6. Resnadita (2020) Mangkunegara (2013) | “Tujuan dan sasaran, para pelatih,
materi pelatihan, metode
pelatihan, peserta pelatihan.”
7. Suprapty et al. Mangkunegara (2006) | “Peserta, materi, metode
(2020) pelatihan, saran pelatihan.”
8. Pembayun & Sugiarti et al. (2016) “Isi pelatihan, metode pelatihan,
Syarifuddin (2021) sikap dan keterampilan instruktur,
lama waktu pelatihan, fasilitas
pelatihan.”
9. Kruppu et al. (2021) | Somasundaram & “Time retention, net promoter,
Egan (2004) impact, goals.”
10. Osewe & Gindicha Asgarova (2019) “Organizations, training
(2021) programs, competitive advantage,
counterparts with no training
services.”
11. Niati et al. (2021) Mangkunegara (2017) | “Instructors, participants,
materials, and objectivesin the
training.”
12. Amar et al. (2021) Mangkunegara (2006) | “Peserta, materi, metode

pelatihan, sasaran pelatihan.”

13.

Triastuti et al. (2021)

Simaremare & Isyandi
(2015)

“Intruksi, peserta, materi, metode,
tujuan.”
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14. Bunjamin & Rivai (2012) “Pengaruh pelatihan, metode
Y osepha (2021) pelatihan, sikap dan keterampilan,
lama waktu pelatihan, fasilitas
pelatihan.”
15. Setiawan et al. Siagian (2004) “Pengetahuan, kemampuan
(2021) berpikir, sikap, kecakapan.”

16. Yamin et al. (2022) Wursanto (2010) “Pelatihan kepemimpinan,
pelatihan administrasi, pelatihan
pekerjaan rutin, latihan
penyegaran.”

17. Lestari et al. (2022) Mangkunegara (2006) | “Instruktur, metode, materi,
tujuan pelatihan, sasaran.”

18. Gunawan & Hartono | Noe (2011) “Pengetahuan, keterampilan,

(2022) perilaku.”

19. Muardi et al. (2022) | Mangkunegara (2017) | ““Ability, knowledge, training
process and training benefits.”

20. Zillah et al. (2022) Kasmir (2016) “Kebutuhan pelatihan, tujuan
pelatihan, metode pelatihan,
evaluasi.”

21. Archia& Rozak Desdler (2015) “Mengingatkan instruktur, peserta

(2022) pelatihan, metode, materi
pelatihan, tujuan pelatihan.”

22. Prayatni et al. (2022) | Mangkunegara (2012) | “Jenis pelatihan, tujuan pelatihan,

materi, metode yang digunakan.”

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022

Teori pelatihan yang dipakai pada kerangka teori dan definisi
operasional merupakan teori dari Mangkunegara (2013). Dalam teori
Mangkunegara (2013) disebutkan bahwa pelatihan memiliki beberapa
indikator, yaitu tujuan dan sasaran pelatihan, kualifikasi pelatih, materi
pelatihan, metode pelatihan, dan peserta pelatihan. Teori ini dipilih karena
banyak penelitian sebelumnya yang menjadikan Mangkunegara (2013)
sebagai referens.

Tabel 2.10 Teori Rujukan Budaya Organisasional (X2)

No Jurnal Teori Indikator Teori yang Dipakai
1 Maryati et al. Ancok (2012) “Values, norms, beliefs, “Penelitian ini
(2019) attitude, assumption.” menggunakan teori
2. Hendra (2020) L uthans (2006) “Regularitas perilaku yang dari Robbins (2003)
diamati, norma-norma, nilai- innovation and risk
nilai dominan, filosofi, aturan- | taking, attention to
aturan, iklim organisasi.” detail, result
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3. Paramita et al. Stoner (1995) “Norms, values, attitudes,

(2020) beliefs.”

4. Setiawati & Fidyah | Schein (1985) “Innovation and courage to

(2020) (Amstrong 2009) take risks, attention to detail,
result orientation, human
orientation, team orientation,
aggressiveness, and stability.”

5. Syardiansah et al. Sunyoto (2011) “Innovation and the courage

(2020) to takerisk, attention to
details, results orientation,
people orientation, team
orientation, aggressiveness,
stability.”

6. Sapta et al. (2020) Kadir & Amalia “Attitudes, values, norms,

(2017) mutual respect shared by
members.”

7. Kabul et al. (2021) | Robbins (2003) “Innovation and risk taking,
attention to detail, result
orientation, team orientation,
aggressiveness, and
adaptability.”

8. Taufiqurrahman et | Goffee & Jones “Sociability & solidarity”

al. (2021) (1996)

9. Bunjamin & Robbins (2002) “Perhatian terhadap detail,

Y osepha (2021) orientasi hasil kerja, orientas
pada anggota organisasi,
orientasi tim, keagresifan.”

10. Lukman & Mc Shane (2007) “Budaya pengendalian,

Muhammadin budaya profesionalisme,

(2021) budaya hubungan, budaya
responsif.”

11. Hermawati (2021) Sutrisno (2013) “System values, beliefs,
assumptions, norms.”

12. Fahmi et al. (2021) | Quinn & Cameron | “Clan culture, adhocracy
culture, market culture,
hierarchy culture.”

13. | Wahjoedi (2021) Schein (2010) “Dominant characteristics,
dominant leadership style,
employee management,
organizational adhesives,
strategic emphasis, success
criteria.”

14. Hendri & Kirana Riani (2011) “Pernyataan filosofi, tujuan

(2021) organisas, sistem dan
prosedur organisasi, struktur
organisasi. “

15. Nelly & Erdiansyah | Robbins & Judge “Inovasi dan pengambilan

(2021) (2013) risiko, perhatian pada hal
detail, berorientasi pada hasil,
berorientasi pada orang,
berorientasi padatim,
keagresifan, stabilitas.”

16. Ridlwan et al. Al-Sada et al. “Supportive, innovative,

(2021) (2017) bureaucratic.”

orientation, team
orientation,
aggressiveness, and
adaptability.

Teori Robbins (2003)
dipilih karenateori
tersebut merupakan
teori yang sering
digunakan pada
penelitian terdahulu.”
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17.

Nurperinayati
(2021)

Denison (1990)

“Dimensions of engagement,
consistency dimensions,
dimensions of adaptability
and mission dimensions.”

18.

Sasabilaet al.
(2021)

Robhins (2003)

“Innovation and risk-taking,
attention to detail, result
orientation, people
orientation, team orientation,
aggressiveness, stability.”

19.

Pembayun &
Syarifuddin (2021)

Dermatiar &
Ayuningtyas (2019)

“Inovasi dan pengambilan
risiko, perhatian terhadap
detail, orientasi terhadap hasil,
orientasi terhadap individu,
orientasi terhadap tim,
agresivitas, stabilitas.”

20.

Anggri et al. (2022)

Edison (2017)

“Kesadaran diri, keagresifan,
kepribadian, performa,
orientasi tim.”

21.

Kristianto &
Saragih (2022)

Robbhins (2003)

“Inovasi dan keberanian
mengambil risiko, perhatian
terhadap detail, berorientasi
pada hasil, berorientasi
kepada manusia, berorientasi
padatim, agresivitas,
stabilitas.”

22.

Siagian et al.
(2022)

Cameroon & Quinn
(2011)

“Dominant characteristics,
organizational leadership,
management of employees,
organizational glue, strategic
emphases, culture of success.”

23.

Gunawan &
Hartono (2022)

Robbins (2002)

“Inovasi dan pengambilan
risiko, perhatian terhadap
detail, orientasi terhadap hasil,
orientasi terhadap individu,
orientasi terhadap tim,
agresivitas, stabilitas.”

24.

Ramadhani &
Setiawati (2022)

Robbins & Judge
(2013)

“Innovation and risk-taking,
attention to details, results
orientation, people
orientation, team orientation,
aggressiveness, stability.”

25.

Nugroho & Elmi
(2022)

Robbins & Judge
(2015)

“Innovation and risk taker,
attention to detail, results
oriented, people oriented,
team oriented, aggressive.”

26.

Nurhasanah et al.
(2022)

Robbhins (2015)

“Inovasi dan pengambilan
resiko, perhatian, orientasi
hasil, orientasi orang, orientasi
tim, keagresifan,
kemantapan.”
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27.

Irfan (2022)

Denison & Mishra
(1995)

“Muisi, keterlibatan, adaptasi,
konsistensi.”

Sumber: Data Sekunder, Tahun 2022

Teori

variabel budaya organisasional Robbins (2003) yang

digunakan pada kerangka teori dan definisi operasional. Robbins (2003)

menjelaskan bahwa budaya organisasional memiliki indikator diantaranya,

Inovasi dan pengambilan risiko, perhatian terhadap detail, orientas

terhadap hasil, orientas terhadap individu, orientas terhadap tim,

agresivitas, dan stabilitas. Teori Robbins (2003) dipilih karena penelitian

sebelumnya banyak yang menggunakan teori ini sebagal acuan dalam

penelitian.

Tabel 2.11 Teori Rujukan Kinerja Karyawan (Y)

No Jurnal Teori I ndicator Teori yang Dipakai
1 Maryati et al. Desdler (2015) “Quality, productivity, job “Penelitian ini
(2019) knowledge, reliability, menggunakan teori dari
availability, independence.” Mathis & Jackson
2. Fajri (2019) Mathis & Jackson “Kuantitas output, kualitas (2006)

(2004) output, ketepatan waktu, Quantity, quality,
kehadiran dan kemampuan reliability, attendance.
bekerja sama.” Teori Mathis &

3. Guterresa et al. Anderson & “Quality, quantity, timeliness, | Jackson (2006)dipilih
(2020) Gerbing (1988) effectivity, independence.” karena teori tersebut
4. Ilhami et al. (2020) | Basalamah (2018) | “Quantity, quality, merupakan teori yang
punctuality, presence, and sering digunakan pada
cooperation.” penelitian terdahulu.”
5. Hendra (2020) Mangkunegara “Kualitas, kuantitas,
(2016) keandalan, sikap.”
6. Suprapty et al. Mangkunegara “Kualitas, kuantitas,
(2020) (2009) pel aksanaan tugas, tanggung
jawab.”
7. Marbun & Jufrizen | Sutrisno (2010) “Kualitas, kuantitas, waktu
(2022) kerja.”

8. Ngwenya & Pelser | Mathis & Jackson “Kehadiran karyawan, waktu
(2020) (2006) kerja, kuantitas kerja, kualitas
kerja, kerjasama.”
9. Djuraidi & Laily Mangkunegara “Work quality, quantity,
(2020) (2005) responsibilities, cooperation,
and initiative.”
10. Nurani et al. (2020) | Mathis & Jackson “Quantity, quality, reliability,

(2002)

attendance.”
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11. | Setiawati & Fidyah | Bernardin & Russel | ““Quality, quantity, timeliness,
(2020) (1993) cost effectiveness, need for
supervision, interpersonal
impact.”

12. | Syardiansah et al. Kasmir (2016) “Quality, quantity, time

(2020) period, supervision,
relationship between
employees.”

13. | Saptaet al. (2020) Bernardin & Russal | “Quality of work, quantity of

(2010) work, knowledge,
cooperation, effectiveness.”

14. Prasetya et al. Robbins (2012) “Kuantitas, kualitas,

(2020) punctuality, efektivitas.”

15. Pembayun & Shaliha (2017) “Target, kualitas, waktu

Syarifuddin (2021) penyelesaian, taat asas.”
16. Kruppu et al. Sultan et al. (2012) | “Quality of work, quantity,
(2021) punctuality, effectiveness,
independence.”

17. | Osewe & Gindicha | Sung & Choi “Update, upgrade, talents and

(2021) (2014) skills, by teaching, training
the workforce for long term
sustainable competitiveness.”

18. Niati et al. (2021) Sutrisno (2014) “Able to complete work
effectively and efficiently.”

19. Kabul et al. (2021) | Gomes (2000) “Quality of work, quantity of
work, job knowledge,
creativeness, cooperation.”

20. | Taufigurrahmanet | Koopmanset al. “Task performance &

al. (2021) (2014) contextual performance.”
21. | Triastuti et al. Citraningtyas & “Tepat, konsisten, menantang,
(2021) Djastuti (2017) dapat diukur, disepakati, dapat
dicapai.”

22, Hermawati (2021) Sutrisno (2013) “Quality, quantity, working
time, cooperation.”

23. | Setiawanet al. Dharma (2018) “Kuantitas, kualitas, ketepatan

(2021) waktu.”
24, Fahmi et al. (2021) | Prawirosentono “Penilaian umum dan
(2012) penilaian keterampilan.”

25. | Wahjoedi (2021) Lusri (2017) “Accuracy of work results,
level initiative, mental
dexterity, time discipline, and
attendance.”

26. Hendri & Kirana Wirawan (2009) “Kuantitas, kualitas, rekan

(2021) kerja, dampak, hasil.”

27. | Yusuf (2021) Robhins (2016) “Quantity, quality,
punctuality, effectivity.”

28. Nelly & Erdiansyah | Robbins & Judge “Kualitas kerja, kuantitas

(2021) (2013) kerja, ketepatan waktu,
efektivitas, komitmen.”

29. Ridlwan et al. Borman & “Contextual performance,

(2021) Motowidlo (1997) task performance.”
30. Nurperinayati Mas’ud (2004) “Quality, quantity, timeliness,
(2021) effectiveness, independence.”
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31. | Winenriandhika & Binangun (2012) “Jumlah pekerjaan, kualitas
Efendi (2021) pekerjaan, ketepatan waktu,
kehadiran, dan kemampuan

kerjasama.”

32. | Yaminetal. (2022) | Mas’ud (2014) “Kualitas, kuantitas, ketepatan
waktu, efektivitas,
kemandirian”

33. Kesuma (2022) Ivancevich (2007) “Kuantitas kerja, kualitas
pekerjaan, pengetahuan
tentang pekerjaan, kualitas
personnel, kerjasama, dapat
dipercaya, inisiatif.”

34, Lestari et al. (2022) | Robbins (2016) “Kualitas kerja, kuantitas,
ketepatan waktu, efektifitas,
kemandirian.”

35. | Siagianet al. Mathiset al. (2017) | “Consisting of result quantity,

(2022) result quality, timeliness, and
results attendance.”

36. Gunawan & Mathis & Jackson “Kuantitas, kualitas,

Hartono (2022) (2006) ketepatan, kehadiran,
kemampuan bekerja sama.”

37. Ramadhani & Bernardin & Russel | “Quality, quantity, timeliness,

Setiawati (2022) (1993) cost effectiveness, need for
supervision, interpersonal
impact.”

38. Nugroho & Elmi Wirawan (2015) “Work ability/skills, quality of

(2022) work, responsibility, initiative,
organizational culture,
cooperation, quantity of
work.”

39. | Jufrizen & Sedarmayanti “Quality of work, timeliness,

Hutasuhut (2022) (2012) initiative, capability and
communication.”

40. Muardi et al. Bangun (2012) “Quality and speed of time

(2022)

41. | Zillahetal. (2022) | Supriyadi (2019) Kuantitas kerja, kualitas kerja,
pengetahuan, ketelitian,
tanggung jawab.”

42 Nurhasanah et al. Mangkunegara “Kualitas kerja, kuantitas

(2022) (2016) kerja, dapat tidaknya
diandalkan, sikap.”

43. Prayatni et al. Mathis (2012) “Kualitas, kuantitas, ketepatan

(2022) waktu, kehadiran, kemampuan
bekerjasama.”

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022

Variabel kinerja karyawan yang digunakan dalam kerangka teori
dan definisi operasional yaitu teori Mathis & Jackson (2006). Dalam teori

Mathis & Jackson (2006) disebutkan bahwa kinerja karyawan memiliki
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beberapa indikator yaitu, kuantitas, kualitas, reliabilitas dan kehadiran

karyawan. Teori dipilih karena banyak penelitian sebelumnya yang

menjadikan Mathis & Jackson (2006) sebagai referensi.

Tabel 2.12 Teori Rujukan Kepuasan Kerja (Z)

No Jurnal Teori Indikator Teori yang Dipakai
1 Maryati et al. Robbins & Judge “Mentally changing work, “Penelitian ini
(2019) (2015) appropriate award/praise, menggunakan teori
supportive working conditions, dari Luthans (2011),
and supportive colleagues.” the work itself,
2. Fajri (2019) L uthans (1998) “Pekerjaan itu sendiri, upah, promotion
peluang promosi, supervisor, opportunities,
rekan kerja.” colleagues, salaries,
3. Resnadita (2020) | Luthans (2011) “Gaji atau upah, pekerjaan, teman | and superiors.
kerja, promosi, pengawasan Teori Luthans (2011)
kerja.” dipilih karena teori
4, Suprapty et al. Hasibuan (2008) “Menyayangi pekerjaannya, tersebut merupakan
(2020) mencintai pekerjaannya, moral teori yang sering
kerja, kedisiplinan, prestasi digunakan pada
kerja.” penelitian terdahulu.”
5. Paramitaet al. Robbins (2010) “Individual to the job, interact
(2020) with coworkers and superiors,
follow organization rules and
policies, meet performance
standards.”
6. Marbun & Rivai (2014) “Isi pekerjaan, supervise,
Jufrizen (2022) organisasi dan manajemen,
kesempatan untuk maju, gaji dan
keuntungan dalam bidang
finansial, rekan kerja, kondisi
kerja.”
7. Ngwenya & Robbins (2006) “Kepuasan dengan penghargaan,
Pelser (2020) kepuasan dengan otoritas otonom,
kepuasan dengan atasan langsung,
kepuasan dengan hubungan di
antara rekan kerja, kepuasan
dengan peluang promosi.”
8. Djuraidi & Laily | Hasibuan (1998) “Menyenangi pekerjaannya,
(2020) mencintai pekerjaannya, moral
kerja positif, disiplin kerja,
prestasi kerja.”
9. Nurani et al. Hasibuan (2009) “Enjoyment of work, love of
(2020) work, work morale, work
discipline, and work
performance.”
10. | Setiawati & L uthans (2006) “The work itself, promotion
Fidyah (2020) opportunities, colleagues,
salaries, and superiors.”
11. | Syardiansahetal. | Mangkunegara “Turnover, abseenteeism, age,
(2020) (2011) level of work, company
organization size.”
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12. | Saptaetal. Giao (2019) “Attractive work, career, comfort,

(2020) relationship with coworkers.”

13. Prasetya et al. Robhins (2010) “Sifat pekerjaan, bentuk

(2020) pekerjaan, pengawasan, gaji,
promosi, rekan kerja.”

14. | Amaretal. L uthans (2006) “Promosi, rekan kerja, upah,

(2021) pengawasan, pekerjaan.”

15. | Triastuti et al. Arda (2017) “Pekerjaan, gaji, promosi,

(2021) pengawasan, rekan kerja.”

16. Bunjamin & Mangkunegara “Keamanan kerja, jaminan

Y osepha (2021) (2013) finansial, sosial, mutu
pengawasan, fasilitas, kondisi
kerja.”

17. Lukman & L uthans (2006) “Sistem pekerjaan, pembayaran

Muhammadin upah, promosi, pengawasan,

(2021) rekan kerja.”

18. | Setiawanet al. Mas’ud (2004) “Gaji, promosi, rekan kerja,

(2021) atasan.”

19. | Winenriandhika L uthans (1998) “Pekerjaan itu sendiri, atasan,

& Efendi (2021) teman sekerja, promos,
gaji/upah.”

20. | Wahjoedi (2021) | Sutrisno (2017) “Psychological factors, social
factors, physical factors, financial
factors.”

21. Fahmi et al. Khasanah (2013) “Upah, pekerjaan, promosi,

(2021) atasan.”

22. | Yusuf (2021) Greenbberg (2015) “Salary, job, promotion,
supervision, co-worker.”

23. Nelly & Luthanset al. (2021) | “Pekerjaan itu sendiri, gaji,

Erdiansyah promosi, pengawasan, rekan

(2021) kerja, kondisi kerja.”

24. | Ridlwanetal. Porter & Lawler “Intrinsic, satisfaction, extrinsic

(2021) (1968) performance.”

25. Nurperinayati L uthans (2006) “Dimensions of the work,

(2021) satisfaction with salary,
satisfaction with promotion,
satisfaction with supervision.”

26. | Sdsabilaet al. Sutisno (2016) “Psychological factors, social

(2021) factors, physical factors, financial
factors.”

27. Lestari et al. Robbins & Judge “Sifat pekerjaan, gaji, peluang

(2022) (2015) promosi, pengawasan, hubungan
dengan rekan kerja.”

28. Kesuma (2022) L uthans (2008) “Pekerjaan, honor atau gaji,
promosi, supervision
(pengawasan), rekan kerja,
lingkungan kerja, organisasi atau
perusahaan.”

29. | Anggri et al. Badriyah (2019) “Upah, promosi, supervision,

(2022) benefit, contigent rewards,

operating procedure, co-workers,
nature of work.”
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30. Kristianto & Mangkunegara “Psikologi, sosial, fisik,
Saragih (2022) (2013) finansial.”
31. | Siagianetal. Kreitner & Kinicki “Fulfillment of needs, difference
(2022) (2010) value attainment, fairness,
genetic component.”

32. | Gunawan & Luthans (1992) “Pekerjaan itu sendiri, gaji atau

Hartono (2022) upah, kesempatan promosi,
pengawasan, rekan kerja.”

33. Ramadhani & L uthans (2006) “The work itself, salary,

Setiawati (2022) promotion opportunity,
supervision, coworkers.”

34. | Jufrizen & Wirawan (2015) “Salary, promotion, supervision,

Hutasuhut (2022) colleagues and working
conditions.”

35. | Archia& Rozak Robbins & Judge “Pekerjaan itu sendiri, gaji/upah,

(2022) (2017) promosi, supervisi, rekan kerja.”

36. Nurhasanah et al. | Luthans (2000) “Pekerjaan itu sendiri, gaji,

(2022) promosi, supervise, rekan kerja,
kondisi kerja.”

37. Irfan (2022) Robhins (2016) “Sifat pekerjaan, bentuk
pekerjaan, bentuk pengawasan,
pemberian upah, kenaikan
jabatan, rekan kerja.”

38. Prayatni et al. Rivai (2010) “Organisasi dan manajemen,

(2022) kesempatan untuk maju, rekan
kerja, kondisi pekerjaan.”

Sumber: Data sekunder diolah, Tahun 2022
Teori Luthans kepuasan kerja (2011) akan digunakan pada kerangka

teori dan definisi operasional. Dalam teori Luthans (2011) disebutkan
bahwa kepuasan kerja memiliki beberapa indikator, diantaranya Pekerjaan
itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan, rekan kerja. Teori ini
dipilih karena banyak penelitian sebelumnya yang menjadikan Luthans
(2011) sebagai referens.

2.2 Landasan Teori

2.2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.1.1 Pengertian Mana emen Sumber Daya Manusia

Sumber dayamanusia merupakan aset penting bagi organisasi dalam

berjalannya perusahaan untuk mencapal suatu tujuan. Dengan adanya
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sumber daya manusia yang baik maka akan memudahkan perusahaan
untuk mencapal tujuan bersama. Menurut Dessler (2004), manajemen
sumber daya manusia secara teori adalah proses pengadaan, pelatihan,
evaluasi, dan penghargaan karyawan, memperhatikan masalah hubungan
kerja, kesehatan, keselamatan dan keadilan.

Bangun (2012) menjelaskan manajemen sumber daya manusia
sebagal proses perencanaan, pengorganisasian, penempatan karyawan,
penggerak dan pengawasan pengadaan, pengembangan, kompensasi,
integrasi, retens dan pemisahan karyawan untuk mencapai tujuan
organisasional.

Sedangkan menurut Mathis & Jackson (2001) manajemen sumber
daya manusia berhubungan dengan sistem rancangan formal dalam suatu
organisas untuk menentukan efektivitas dan efisiens dilihat dari bakat
seseorang untuk mewujudkan sasaran suatu organisasi.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa manajemen sumber daya manusia berperan penting
dalam organisasi mulai dari perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
pelatihan hingga membantu karyawan dalam mengembangkan
kemampuannya sehingga dapat membantu organisasi berjalan dan lebih
efektif.

2.2.1.2 Fungs Manajemen Sumber Daya Manusia
Mangiemen Sumber Daya Manusia memiliki fungsi untuk

mengelola sumber daya manusia yang diperlukan bagi suatu organisasi
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untuk mencapai tujuannya. Menurut Snell & Bohlander (2010)

manajemen sumber daya manusia terbagi menjadi 5 fungs, yaitu:

1.

Recruitment

Karyawan merupakan bagian penting bagi suatu perusahaan
dalam menjalankan kegiatan usahanya. Oleh karena itu,
sebelum memulai bisnis, suatu organisasi akan melalui proses
yang disebut pencarian karyawan.

Selection

Calon karyawan terpilih sesuai standar perusahaan, dalam
tahap ini kinerja karyawan biasanya dievaluas sesuai dengan
standar yang diberlakukan oleh perusahaan. Pada tahap ini,
perusshaan mengumpulkan dan mencatat data untuk
mengklasifikasi karyawan potensial berdasarkan deskripsi
pekerjaan.

Training & development

Karyawan yang diterima harus melewati tahapan proses
pelatihan dan pengembangan untuk memastikan karyawan
mengerti deskrips pekerjaan yang akan dilakukannya.
Performance appraisal

Penghargaan diberikan kepada karyawan berdasarkan
kemampuan dan keahlian karyawan dalam mengembangkan
dan menciptakan inovass dalam bekerja serta karyawan
memberikan hasil kinerja yang baik untuk perusahaan.
Compensation management

Setiap karyawan memiliki motivasi atas pencapaiannya dan
perusahaan membutuhkan karyawan untuk menggunakan
kemampuan serta keahliannya dalam menjalankan suatu
perusahaan.

Menurut Dessler (2013) mangjemen sumber daya manusia

memiliki 2 fungsi, yaitu:

1. Fungsi mangjerial

a. Perencanaan
Perusahaan harus menetapkan cara untuk mencapai tujuan.
Program perencanaan yang ditetapkan akan membantu
tercapainya tujuan perusahaan.

b. Pengorganisasian
Pengorganisasian dibentuk untuk bekerja sama antar
karyawan sehingga organisass dapat mewujudkan
perusahaan.

c. Pengarahan
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Pengarahan yang dapat dilakukan oleh perusahaan adalah
mengidentifikasi dan melaporkan kesalahan karyawan,
melatih berpikir, dan memberikan penghargaan serta
memberikan hukuman atas kinerja karyawan yang kurang.

d. Pengendalian
Mangjer meneliti, mengamati, dan menila pelaksanaan
kegiatan organisasi baik yang sedang berlangsung maupun
telah terlaksana

2. Fungsi operasiona

a. Pengadaan
Proses seleksi, penempatan, orientasi untuk mendapatkan
karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

b. Pengembangan
Proses peningkatan kemampuan baik secarateknis, teoritis,
konseptual dan mora karyawan yang dilakukan melalui
pendidikan dan pelatihan.

c. Kompensasi
Dilakukan imbalan kepada karyawan karena telah
melakukan pekerjaan melebihi standar perusahaan.

d. Integras
Mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan
karyawan sehingga dapat menghasilkan keuntungan baik
bagi perusahaan, bagi pekerjainternal maupun eksternal.

Sedangkan menurut Bangun (2012) berpendapat bahwa
manajemen sumber daya manusia memiliki 5 fungsi, yaitu:

1. Pengadaan sumber daya manusia

a. Analisis pekerjaan
Analisis pekerjaan merupakan aktivitas yang dilakukan
untuk memperoleh informasi tentang suatu pekerjaan.
Proses sistematis penentuan tugas-tugas dan tanggung
jawab serta keahlian dan pengetahuan yang diperlukan
untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dalam organisasi.

b. Perencanaan sumber daya manusia
Perencanaan sumber daya manusia merupakan proses
secara Sistematis untuk menyesuaikan  kebutuhan-
kebutuhan dengan ketersediaan sumber daya manusia baik
yang bersumber dari daam maupun luar organisas
diperkirakan pada suatu periode tertentu. Informasi ini
bermanfaat untuk rekrutmen sumber daya manusia dan
fungsi-fungsi manajemen sumber daya lainnya.

c. Rekrutmen
Rekrutmen merupakan kegiatan untuk  memenuhi
kebutuhan sumber daya manusia dalam mengisis
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kekosongan-kekosongan pada posisi-posisi tertentu dalam
organisasi.
d. Seleksi sumber daya manusia
Kegiatan ini dilakukan untuk memperoleh kualitas tenaga
kerja agar sesuai dengan kebutuhan organisasi. Seleksi
dilakukan untuk memilih calon tenaga kerja yang paling
sesual menempati posisi tertentu dalam organisasi.
e. Penempatan sumber daya manusia
K epuasan karyawan akan tercapai bila penempatan mereka
sesuai dengan kemampuan yang dimiliki sehingga
produktivitas kerja akan lebih baik pula.
2. Pengembangan Sumber Daya Manusia
a. Perencanaan karir
Serangkaian pekerjaan yang akan dilakukan seseorang
dalam hidupnya untuk mencapai sasaran karir yang ingin
dicapai.
b. Pengembangan karir
Pengembangan karir adalah berbagai pendekatan yang
dilakukan organisasi untuk meningkatkan kemampuan
seseorang atas suatu pekerjaan sehingga mempermudah
seseorang untuk mencapai sasaran karir.
c. Pengembangan organisasi
Pengembangan organisasi adalah proses perubahan yang
terencana dengan melakukan perubahan-perubahan pada
sistem, dan struktur organisasi.
d. Mangemen dan penilaian kinerja
Mangemen kinerja adalah serangkaian dari berbagai
aktivitas organisas yang diarahkan untuk mencapai tujuan
yang berkaitan dengan peningkatan produktivitas individu,
dan kelompok dalam organisasi. Penilaian kinerja adalah
proses dalam menilai hasil kerja individu dan kelompok
dalam organisasi.
3. Pemberian kompensasi
a. Kompensasi finansia
Jasarjasa yang disumbangkan karyawan atas pekerjaannya
dihargai dalam bentuk uang, baik secara langsung maupun
tidak langsung.
b. Kompensas non finansial
Penghargaan diberikan bukan dalam bentuk uang, tetapi
seseorang akan memperoleh kepuasan dari pekerjaan, dan
lingkungan organisasinya.
4. Pengintegrasian
a. Motivas kerja
Motivas kerja merupakan dorongan kepada karyawan
untuk melaksanakan pekerjaannya. Dengan motivasi kerja,
karyawan dapat mel aksanakan pekerjaannya dengan baik.
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b. Kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah cara karyawan untuk merasakan
pekerjaannya. Seorang karyawan dapat merasakan
pekerjaannya menguntungkan atau merugikan dirinya,
tergantung pada persepsi mereka apakah pekerjaannya
memberikan kepuasan atau ketidakpuasan.

Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memengaruhi
individu dan kelompok untuk mencapa sasaran.
Kepemimpinan menyangkut penanganan dan pengelolaan
sumber daya-sumber daya organisasi secara tepat untuk
memperoleh hasil yang diinginkan.

5. Pemeliharaan sumber daya manusia
a. Komunikas kerja

Komunikasi kerja merupakan pemindahan informasi dari
seseorang kepada orang lain agar suatu pekerjaan dapat
dipahami secaralebih jelas.

. Kesdlamatan dan kesehatan kerja

Keselamatan kerja adalah melindungi para karyawan dari
lukarluka akibat kecelakaan yang disebabkan pekerjaan.
K esehatan kerja menunjukkan bebasnya seorang karyawan
dari gangguan penyakit akibat pekerjaannya.

Dapat dismpulkan bahwa fungss mangemen sumber daya

manusia dalam suatu organisas adalah untuk mengelola dan

mengarahkan karyawannya untuk mencapai tujuan organisasi.

2.2.1.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan Mangemen Sumber Daya Manusia adalah untuk

meningkatkan efektifitas organisasi dalam rangka pencapaian tujuan

organisas. Menurut Rachmawati (2008) tujuan manaemen sumber

daya manusiaterbagi menjadi 4 diantaranya:

poODNPRE

Persiapan dan penarikan

Pengembangan
Pemeliharaan
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Menurut Cushway dalam Sutrisno (2009) menjelaskan bahwa

manajemen sumber daya manusia memiliki 7 tujuan yang meliputi:

1.

Memberi pertimbangan mangjemen dalam membuat kebijakan
SDM untuk memastikan bahwa organisas memiliki pekerjaan
yang bermotivasi dan berkinerja yang tinggi, memiliki pekerja
yang selalu siap mengatasi perubahan dan memenuhi kewajiban
pekerjaan secarailegal.

Melakukan implementasi dan menjaga seluruh kebijakan serta
prosedur SDM dalam pencapaian tujuan perusahaan.
Mengembangkan strategi dan organisasi terutama yang berkaitan
dengan implikasi SDM.

Memberikan dukungan yang akan membantu mangjer lini untuk
mencapal tujuannya.

Mengelola situasi sulit dan krisis dalam hubungan karyawan agar
tidak mengganggu pencapaian tujuan organisasi.

Menjembatani media komunikas antara pekerja dan mangemen
organisasi.

Bertindak sebagal pengelola nilai-nilai organisas  dalam
manajemen sumber daya manusia.

Sedangkan menurut Schuler et al. dalam Sutrisno (2009)

menjelaskan bahwa mangemen sumber daya manusia memiliki tiga

tujuan utama yaitu:

1. Meningkatkan produktivitas.
2. Memperbaiki tingkat kualitas kehidupan kerja.
3. Meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek-aspek legal.

Pada dasarnya mangemen sumber daya manusia di setiap

organisas memiliki tujuan yang berbeda-beda, namun tujuan utamanya

yaitu untuk meningkatkan dan mempertahankan kemampuan yang

dimiliki oleh karyawan yang nantinya akan mempermudah organisasi

untuk mencapai tujuan bersama.
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2.2.1.4 Pendekatan dalam Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia mengelola hubungan yang ada antara

organisas dan karyawan, untuk mengelola dan menjaga suatu

hubungan membutuhkan pendekatan untuk menciptakan sumber daya

yang lebih efektif. Menurut Rivai (2004) terdapat lima pendekatan

diantaranya:

1. Pendekatan strategis

Mangjemen SDM harus ikut serta dalam keberhasilan strategis
perusahaan. Jika aktivitas mangjer dan SDM dapat mencapai
sasaran strategis maka sumber dayatidak digunakan secara efektif.

. Pendekatan SDM

Tidak mengabaikan martabat manusia dan kepentingan SDM.

. Pendekatan manajemen

Mangemen SDM menjadi tanggung jawab setiap mangjer.
Departemen SDM melayani mangjer dan karyawan melaui
keahliannya.

. Pendekatan sistem

SDM harus menilai kontribusi yang karyawan berikan terhadap
produktivitas perusahaan.

. Pendekatan proaktif

Mangjemen SDM dapat meningkatkan kontribusi karyawan dan
organisasi dengan mencegah berbagai masalah.

Menurut Davis (1996) dalam Alwi (2008) menyatakan bahwa

manajemen sumber dayamanusiamemiliki limapendekatan yang dapat

digunakan yaitu:

1. Pendekatan strategik

Manajemen sumber daya manusia harus memberikan kontribusi
dalam pelaksanaan strategi organisasi, jika kegiatan manajemen
sumber daya manusia tidak mendukung pencapaian tujuan
strategik perusahaan maka SDM tidak dapat digunakan secara
efektif.

. Pendekatan manajemen

Pendekatan manajemen merupakan tanggung jawab yang dimiliki
oleh setigp mangjer, maka pencarian, pengembangan dan
pemeliharaan kualitas SDM tidak hanya menjadi tanggung jawab
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mangjer departemen SDM melainkan menjadi tanggung jawab dari
semua mangjer lini.

3. Pendekatan sistem
SDM harus dievaluasi bagamana kontribusinya terhadap
produktivitas organisasi, mangemen SDM dalam praktiknya
merupakan open system di mana suatu bagian mempunyal
hubungan timbal balik dengan bagian lain dalam organisasi.

4. Pendekatan proaktif
Mangjemen SDM dapat meningkatkan kontribusinya terhadap
kepentingan karyawan dan organisasi dengan cara mengantisipasi
tantangan yang mungkin muncul dan peluang yang dapat diraih.

5. Pendeketan SDM
Pendekatan SDM didasarkan pada premis bahwa motivasi dan
kepuasan karyawan meningkat ketika kebutuhan merekaterpenuhi.
Kebutuhan organisasi harus seimbang dengan kebutuhan
karyawan.

Sementara menurut Y ani (2012) menyatakan bahwa pengelolaan
sumber daya bukanlah hal yang mudah, maka dari itu perlu dilakukan
beberapa pendekatan diantaranya:

1. Pendekatan sumber daya manusia
Untuk menjadikan kehidupan karyawan layak dan sgjahtera maka
perusahaan tidak boleh mengabaikan martabat dan kepentingan
hidup manusia.

2. Pendekatan mangjerial
Pendekatan individu yang merupakan tanggung jawab managjer
sehingga prestass kerja dan kehidupan kerja karyawannya
bergantung pada atasannya langsung.

3. Pendekatan sistem
Sistem terbuka yang terdiri dari bagian-bagian yang saling
berhubungan karena saling memengaruhi dan dipengaruhi
lingkungan eksternal.

4. Pendekatan proaktif
Pendekatan ini harus meningkatkan kontribusi mangjer kepada
karyawan dengan cara antisipasi terhadap masalah yang akan
timbul.

Pendekatan-pendekatan ini akan mempermudah managjer untuk
mengenali karakteristik dari setiap individu dan dapat mempermudah

dalam mencapai tujuan organisasi.
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2.2.1.5 Tantangan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tantangan yang dihadapi oleh setiap organisasi dalam mengelola
sumber daya manusia berbeda-beda tergantung pada perilaku atau
karakteristik setigp individunya, yang dapat organisas lakukan adalah
bagaimana perbedaan yang dimiliki diubah menjadi keunggulan yang
dapat meningkatkan produktivitas dalam mencapai tujuan organisasi.
Tantangan manaemen sumber daya manusia menurut Mathis & Jackson
(2001) yaitu:

1. Perekonomian dan perkembangan teknologi

a. Pergeseran jenis pekerjaan
Proyeksi pertumbuhan dan kemerosotan jumlah pekerjaan
menggambarkan pergeseran perekonomian dan lapangan
pekerjaan yang terjadi bersamaan.

b. Persaingan global
Persaingan global merupakan salah satu faktor yang
memengaruhi pergeseran ini adalah akibat adanya globalisasi
dalam bidang ekonomi.

2. Ketesediaan dan kualitas Tenaga kerja

a. Tenagakerjarendah kualitas
Jumlah pekerjaan yang menuntut tenaga kerja dengan
pengetahuan yang lebih tinggi akan bertumbuh Iebih cepat dari
pekerjaan lainnya.

b. Pertumbuhan pada kesediaan tenaga kerja contingent
Praktik ini harus menentukan jumlah akan kebutuhan tenagakerja
dan memutuskan secepatnya pekerjaan atau posis mana yang
harus membentuk inti dan di mana yang harus |lebih pendukung.

3. Kependudukan dan perbedaan

a. Perbedaan rag/etnis
Praktis Sumber Daya Manusia harus menekankan bahwa
sekelompok tenaga kerja yang bervarias harus ditata dan
diperlakukan sama dan adil serta mengembangkan program
pelatihan sehingga semua tenaga kerja dengan latar belakang
yang bervariasi dapat melakukan pekerjaannya dengan baik.

b. Tenagakerjayang menua
Pertumbuhan pada pekerjaan yang berhubungan dengan
kesehatan disebabkan bertambahnya pengadaan fasilitas
kesehatan kepada orang-orang usia lanjut yang akan hidup lebih
lama dan memerlukan perhatian yang lebih untuk kesehatannya.
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c. Keseimbangan kerja dan keluarga
Merosotnya jumlah keluarga tradisional dan bertambahnya
jumlah pasangan suami istri dan orang tua tunggal yang bekerja
menjadikan tenaga kerja kesulitan untuk menyeimbangkan
keluarga dan pekerjaannya.
4. Restrukturisasi organisasi
Transformasi umum terjadi untuk perampingan organisasi dengan
menghilangkan bebergpa tingkat mangemen dan memperbaiki
produktivitas, kualitas, dan pelayanan disertai pengurangan biaya.
Daam menciptakan kekuatan atau keunggulan dari berbagai
macam karakteristik menjadi kesulitan tersendiri yang harus dihadapi
oleh organisasi. Organisas memiliki tugas bagaimana membuat
organisas agar lebih efektif dan efisien dengan perbedaan-perbedaan
yang dimiliki didalamnya.
2.2.2 Karakteristik Biografis

2.2.2.1.Umur
Robbins & Judge (2015) menyatakan bahwa umur pekerja yang

lebih tua dianggap memiliki kualitas lebih baik dalam bekerja baik dari
sis pengalaman, etika kerja yang baik, serta komitmen terhadap
kualitas. Namun disisi lain pekerja yang lebih tua juga dinilai kurang
fleksibel dan sulit untuk menerima hal baru. Utaminingsih (2014)
menyatakan bahwa usia dan prestas kerja saling berkaitan, diyakini
bahwa produktifitas kerja akan semakin menurun seiring bertambahnya
usia namun tidak dipungkiri bahwa ketika usia yang sudah tua masih

memiliki tingkat produktifitas yang tinggi.

2.2.2.2 JenisKe&amin
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Menurut Robbins & Judge (2015) bahwa tidak ada yang
membedakan antara wanita dan laki-laki dalam kemampuan
pemecahan masalah, keahlian analitis, kompetitif, motivas dan
kemampuan bersosialisasi atau kemampuan belgjarnya. Sedangkan
menurut Wahyuni et al. (2022) baik pria maupun wanitatidak memiliki
perbedaan kemampuan dalam mengerjakan tugas terutama dalam
pemecahan masalah, menganaisis, kompetitif, motivasi, dan
kemampuan belgiar. Namun karyawan wanita yang masih muda
cenderung memiliki konflik peran yang lebih banyak sehingga
kecenderungan untuk berhenti bekerjalebih tinggi. Namun di usiayang
menginjak matang karyawan wanita cenderung memiliki sifat yang

loyal dengan tingkat komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan.

2.2.23MasaKerja

Menurut Robbins & Judge (2015) penelitian menunjukkan
adanya hubungan yang positif antara masa bekerja dan produktivitas.
Semakin lama seseorang menekuni pekerjaan, maka semakin kecil
peluang untuk berhenti dari pekerjaannya. Sedangkan menurut
Utaminingsih (2014) masa kerjamenentukan pengalaman yang dimiliki
karyawan, semakin banyak pengalaman maka semakin tinggi prestasi
yang telah dicapainya. Sehingga masa kerja sering dijadikan
pertimbangan dalam rekrutmen dan dasar sistem pengggjian atau

reward.
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2.2.3 KinerjaKaryawan
2.2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan aspek terpenting dalam suatu
organisasi yang akan memengaruhi seluruh kegiatan yang dilakukan
dalam organisasi. Menurut Mangkunegara (2013) kinerja karyawan
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah
dilakukan karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan.

Menurut Handoko (2001) kinerja karyawan adalah proses
mengevaluasi atau menila prestas kerja karyawan. Sedangkan
menurut Hasibuan (2014) kinerja karyawan adalah kegiatan managjer
untuk mengevaluasi perilaku prestasi kerja karyawan serta menetapkan
kebijaksanaan selanjutnya.

Dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan diartikan sebagai
penilaian, evaluasi dan keadilan dari individu atau kelompok agar dapat
mel akukan tugas dan menyel esaikannya dengan baik dan sesuai dengan
harapan organisasi.

2.2.3.2 Faktor yang memengar uhi Kinerja Karyawan

Kinerja dipengaruhi oleh berbagai macam faktor baik itu berasal
dari interna maupun faktor eksternal, menurut Mangkunegara (2013)
menyatakan terdapat dua faktor yang memengaruhi kinerja karyawan
diantaranya:

1. Kemampuan
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Manusiamemiliki duakemampuan yaitu kemampuan reality, adalah
penggabungan antara pengetahuan dan keterampilan. Untuk
mencapal kinerja yang baik karyawan harus memiliki kemampuan
yang sesuai dengan pekerjaannya.

Motivasi

Karyawan memiliki motivas yang beragam untuk bekerja dalam
mencapal tujuannya. Motivasi terbentuk karena adanya dorongan
dan sikap individu dalam menghadapi situas kerja. Motivas ini
terbentuk karena adanya alasan tertentu.

Menurut Luthans (2006) terdapat empat faktor yang dapat

memengaruhi kinerja karyawan diantaranya:

4.

1. Menjadikan pekerjaan hal yang menyenangkan.
2.
3. Menempatkan karyawan pada pekerjaan yang sesuai dengan minat

Mendapatkan gaji dan kesempatan promosi secara adil.

serta keahliannya.
Mendesain pekerjaan menjadi menarik dan menyenangkan.

Sedangkan menurut Rivai (2005) kinerjakaryawan padadasarnya

dipengaruhi oleh faktor yang terdiri dari:

Sk~ wdhE

Harapan mengenai imbal an, dorongan dan kemampuan.
Persepsi terhadap tugas.

Kebutuhan dan sifat.

Imbalan internal dan eksternal.

Persepsi terhadap tingkat imbalan.

K epuasan kerja.

Berdasarkan faktor yang telah disebutkan di atas, jika organisas

mengharapkan kinerja dari karyawan yang optimal maka organisasi

harus lebih mementingkan kinerja karyawan yang dimiliki untuk

mendapatkan hasil yang maksimal.

2.2.3.3 Manfaat Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan memiliki beberapa manfaat bagi organisasi,

menurut Rachmawati (2008) manfaat kinerja karyawan ada 10

diantaranya:
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1. Meningkatkan prestasi karyawan
Dari hasil kerja karyawan dapat diketahui masalah dan
produktivitas dalam bekerja, sehingga karyawan dapat
memperbaiki atau meningkatkan prestasi setelah mengetahui hasil
atau umpan balik dari adanya evaluasi tersebut.

2. Standar kompensas yang layak
Dari hasil evauas mangjer dapat mengetahui berapa upah atau
kompensas yang layak yang harus diberikan pada karyawan.

3. Penempatan karyawan
Pada periode tertentu karyawan akan mengalami promosi, mutasi,
transfer, dan demosi. Oleh karena itu mangjer dapat melihat hasil
prestasi karyawan dalam sebuah evaluas yang sudah dilakukan
sehingga dapat meminimalisir risiko kesalahan dalam penempatan
karyawan.

4. Pelatihan dan pengembangan
Hasil evaluasi dapat dilihat sehingga dapat mengetahui apakah
karyawan memerlukan pelatihan dan pengembangan atau tidak.

5. Jenjang karir
Mangjer dapat menyusun jalur Kkarir karyawan sesuai dengan
prestasi yang telah ditunjukkan karyawan.

6. Penataan staf
Hasil prestas yang baik atau buruk, mencerminkan bagaimana
mangjemen mengatur pembagian sumber daya manusia di dalam
organisasi.

7. Minimnyadatainformasi
Informasi yang akurat sangat dibutuhkan organisasi untuk
mengambil keputusan guna menempatkan karyawan, promosi,
mutasi, transfer, demosi, kebutuhan program pelatihan dan
pengembangan, jenjang karir karyawan, dan komponen lain.

8. Kesalahan desain pekerjaan
Adanya indikasi hasil evaluas prestas yang buruk merupakan
tanda adanya kesalahan dalam deskripsi desain pekerjaan yang
tidak atau kurang cocok pada karyawan.

9. Peluang kerjayang adil
Peluang kerja yang sama dan adil bagi karyawan bisa didapatkan
apabila mangjer melihat hasil evaluasi dan mempertimbangkan
kesempatan pekerjaan yang layak dan menantang bagi karyawan
yang menunjukkan prestasi yang bagus.

10. Tantangan eksternal
Penilaian prestasi juga bergantung dari faktor lain seperti
kepentingan pribadi, kondisi finansial, kondisi kerja, keluarga,
kesehatan karyawan, dan sebagainya.

Menurut Hasibuan (2014) manfaat kinerja karyawan terbagi

menjadi 12 yaitu:
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1. Sebaga dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa.

2. Untuk mengukur prestasi kerjayaitu sejauh manakaryawan bisa sukses
dalam pekerjaannya.

3. Sebagal dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan didalam
perusahaan.

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan,
kondisi kerja, dan peralatan kerja.

5. Sebaga indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi
karyawan yang berada di dalam organisasi.

6. Sebaga aat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga
dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.

7. Sebaga aat untuk mendorong atau membiasakan para atasan untuk
mengobservasi  perilaku bawahan supaya diketahui minat dan
kebutuhan-kebutuhan bawahannya.

8. Sebagal alat untuk bisamelihat kekurangan atau kelemahan-kelemahan
di masalampau dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya.

9. Sebagal kriteria di dalam menentukan seleksi dan penempatan
karyawan.

10. Sebagai aat untuk mengidentifikasi kelemahan-kelemahan personel
dan dengan demikian bisa sebaga bahan pertimbangan agar bisa
diikutsertakan dalam program latihan kerja tambahan.

11. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan
karyawan.

12. Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian
pekerjaan.

Dari pernyataan di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan sangat berpengaruh dalam pencapaian tujuan tujuan
perusahaan dan kualitas kinerja yang dimiliki karyawan.

2.2.3.4 Indikator Kinerja Karyawan

Indikator menjadi landasan dalam mengukur kinerja karyawan
dalam suatu organisasi. Mathis & Jackson (2006) menyatakan bahwa
ada beberapa indikator dalam kinerja karyawan sebagai berikut:

1. Kuantitas dari hasil merupakan jumlah yang dihasilkan pada saat
mel akukan pekerjaan.

2. Kualitas waktu dari hasil kualitas yang dihasilkan oleh karyawan
saat mel aksanakan pekerjaannya.
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3.

4.

5.

Ketepatan waktu merupakan hasil dari kemampuan seorang
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

Kehadiran merupakan keyakinan karyawan yang hadir tepat waktu
di perusahaan.

Kemampuan bekerja sama merupakan kemampuan dari karyawan
untuk dapat bekerja sama dengan karyawan lain dalam
menyel esaikan tugasnya.

Menurut Robbins (2006) indikator untuk mengukur kinerja

karyawan secaraindividu terdapat enam macam, yaitu:

1

Kualitas. Diukur berdasarkan perseps karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dilakukan dan kesempurnaan tugas terkait
keterampilan dan kemampuan karyawan.

Kuantitas. Jumlah yang dihasilkan dinyatakan sebagai unit, yaitu
jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan waktu. Ini adalah tingkat penyelesaian suatu kegiatan
yang dihasilkan dari hasil pekerjaan dan mangemen waktu yang
tersedia untuk kegiatan lain.

Efektivitas. Tingkat penggunaan sumber daya organisasi yang
optimal dengan menaikkan hasil dari setiap unit penggunaan sumber
daya.

Kemandirian. Merupakan tingkat kemampuan karyawan dalam
menjalankan fungsi kerja tanpa pengawasan.

Komitmen kerja. Merupakan keberpihakan individu kepada
organisas serta keinginannya untuk bertahan dalam organisasi.

Berdasarkan indikator yang telah disebutkan di atas, peneliti akan

menggunakan indikator dari Mathis & Jackson (2006) dengan indikator

quality, quantity, reliability, attendance.

2.2.4 Pdatihan

2.24.1 Pengertian Pelatihan

Pel atihan adal ah proses pembel gjaran atau pembekalan karyawan

baru untuk memahami apa yang mereka lakukan dalam organisasi.

Menurut Mangkunegara (2013) pelatihan adalah proses pendidikan

jangka pendek dengan menggunakan prosedur yang sistematis dan
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terorganisir di mana karyawan non-managerial memperoleh
pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan yang terbatas.

Sedangkan menurut Bangun (2012) pel atihan adal ah suatu proses
memperbaiki  keterampilan kerja karyawan untuk membantu
pencapaian tujuan perusahaan. Sedangkan menurut Dessler (2003)
pelatihan adalah proses mengajarkan keterampilan yang dibutuhkan
karyawan baru untuk melakukan pekerjaannya.

Dari pengertian yang sudah dipaparkan dapat disimpulkan bahwa
pelatihan adalah suatu proses yang ditujukan untuk meningkatkan
kemampuan karyawan sehingga dapat melakukan pekerjaannya secara
efektif dan efisien serta memungkinkan mereka untuk mencapai tujuan
organisasi.

2.2.4.2 Tujuan Pelatihan

Organisasi memfasilitas karyawannya pelatihan dengan tujuan
tertentu, menurut Mangkunegara (2013) mengemukakan bahwa tujuan
pelatihan terbagi menjadi 9 yaitu:

Meningkatkan kesadaran dan ideologi.

Meningkatkan produktivitas tenaga kerja.

Meningkatkan kualitas pekerjaan.

Peningkatan akurasi perencanaan sumber daya manusia.
Meningkatkan sikap mora dan semangat kerja.

Meningkatkan motivas agar karyawan dapat bekerja dengan baik.
Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja.

Menghindarkan keusangan (obsolescence).
Meningkatkan pelatihan dan pengembangan karyawan.

©CoNoou~wWNE

Menurut Sutrisno (2009) menjelaskan bahwa pelatihan memiliki

enam tujuan yaitu diantaranya:
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Meningkatkan produktivitas.

Meningkatkan mutu kerja.

Meningkatkan ketepatan dalam perencanaan SDM.
Meningkatkan moral kerja.

Menjaga kesehatan dan keselamatan.

Menunjang pertumbuhan pribadi.

Sk wdpE

Sedangkan menurut Rivai (2004) pelatihan memiliki enam tujuan
yang mencakup sebagai berikut:

Untuk meningkatkan kuantitas output.

Untuk meningkatkan kualitas output.

Untuk menurunkan biaya limbah dan perawatan.

Untuk menurunkan jumlah dan biaya terjadinya kecel akaan.

Untuk menurunkan turnover, Kketidakhadiran kerja serta
meningkatkan kepuasan kerja.

Untuk mencegah timbulnya antipati karyawan.

agrwbdE

o

Berdasarkan tujuan-tujuan di atas dapat dissmpulkan bahwa
dengan melakukan pelatihan yang difasilitasi oleh organisasi, karyawan
dapat meningkatkan kemampuan yang dimilikinya dengan begitu
mereka dapat membantu memudahkan organisasi dalam pencapaian
tujuan sesuai dengan keinginan organisasi.

2.2.4.3 Metode Pelatihan

Pelatihan yang disdlenggarakan oleh organisass memiliki
berbagal macam bentuk pelatihan, Mangkunegara (2013) menjelaskan
macam-macam metode pel atihan yang terdiri dari:

1. Onthejob
Peserta belgjar dengan perlengkapan yang nyata dan dalam
lingkungan pekerjaan yang jelas. Metode on the job dapat
menggunakan peta-peta, gambar-gambar, sampel masalah, dan
mendemonstrasikan pekerjaan agar pegawa baru dapat
memahaminya dengan jelas.

2. Vestibule atau balai

Vestibule adalah suatu ruangan isolasi atau terpisah yang
digunakan untuk tempat pelatihan bagi pegawai baru yang akan
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menduduki suatu job. Pelaksanaan metode vestibule dilakukan
daam waktu bebergpa hari sampa beberapa bulan dengan
pengawasan instruktur.

Demonstrasi dan contoh

Demonstrasi menunjukkan dan merencanakan bagaimana suatu
pekerjaan atau bagaimana sesuatu itu dikerjakan.

Simulasi

Simulasi adalah situasi atau peristiwa menciptakan bentuk realitas
atau imitas dari reditas. Simulasi ini merupakan pelengkap
sebagai teknik duplikat yang mendekati kondisi nyata pada
pekerjaan.

Apprenticeship

Metode ini merupakan cara mengembangkan keterampilan pergjin
atau pertukangan. Metode ini tidak memiliki standar format.
Ruang kelas

Metode ini merupakan metode training yang dilakukan didalam
kelas, walaupun dapat dilakukan di area pekerjaan.

Menurut Rivai (2004) metode dalam pelatihan terdiri dari dua

macam metode diantaranya yaitu:

1

On the job training, adalah jenis pelatihan karyawan yang
diberikan instruksi kerjalangsung saat bekerja sehingga karyawan
dapat melakukan pekerjaan yang sebenarnya. Contohnya magang,
instruksi, dan rotasi.

Off thejob training, adalah metode pel atihan yang dil akukan di luar
jam kerja atau membutuhkan waktu tambahan. Contohnya belgjar
mandiri dan sebagainya.

Sementaramenurut Bohlander & Snell (2013) menyatakan bahwa

pelatihan terdiri dari 14 macam metode diantaranya:

1.

2.

On the job training: karyawan diberikan pengalaman langsung
dengan instruksi yang diberikan oleh pelatih.

Apprenticeship: pelatihan dalam bentuk magang yang bertujuan
untuk memberikan instrukss maupun pengalaman baik dalam
pekerjaan maupun di luar pekerjaan dari segi praktik dan teoritik.
Cooperative training: program pelatihan menggabungkan
pengalaman kerja dengan pendidikan formal.

Classroom instruction: metode pembelgaran di kelas untuk
mencapal pembelgaran optimal pada peserta pelatihan.
Audiovisual method: untuk melakukan pembelgaran mengenai
kemampuan dan prosedur dalam melakukan beberapa produksi
pekerjaan dengan menggunakan aat audiovisual.
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10.

11.

12.

13.

14.

Smulation method: belgar menggunakan aat alat yang dipakah
dalam melakukan pekerjaan secara bijak.

E- Learning: mempelgari penggunaan media el ektronik.
Learning: pelatihan dengan penggabungan pada e-learning, adat
penilaian manajemen pembelgjaran elektronik.

On the job experiences. keterampilan dan pengetahuan yang
didapatkan melalui mendengarkan dan mengamati dengan cara
membaca juga praktik |apangan dan pengalaman.

Seminars &  conferences.  dapat  digunakan  untuk
mengomunikasikan ide, gagasan maupun prosedur lain serta dapat
dijadikan tempat untuk berdiskusi.

Case study: dapat mengetahui informasi yang ada pada kasus
tersebut sehingga digunakan untuk pengambilan keputusan.
Management games and simulation: trainee dihadapkan dengan
permainan untuk membuat serangkaian keputusan manajemen
pengambilan keputusan.

Role playing: trainee memerankan posisi yang lain untuk
menyel esaikan masalah pada pekerjaan yang diterimanya.
Behavior modeling: menirukan perilaku orang lain untuk
menunjukkan kepada manger bagaimana menangani Situasi yang
beraneka ragam.

Dapat disimpulkan bahwa terdapat banyak macam bentuk |atihan

yang dapat perusahaan selenggarakan untuk mendorong perusahaan

dalam mencapai tujuan yang sudah direncanakan sebelumnya.

2.24.4 Indikator Pelatihan

Perusahaan dapat menentukan indikator pelatihan yang akan

digunakan sebagai tolak ukur dalam implementasi setiap pelatihan yang

diadakan oleh organisasi. Adapun indikator pelatihan menurut Noe

(2011) sebagai berikut:

1.

Knowl edge (pengetahuan)

Dalam pelatihan yang diadakan perusahaan dapat secara tidak
langsung menguji seberapa besar pengetahuan yang dimiliki oleh
karyawan.

ills (keterampilan)

Keterampilan sangat diperlukan dalam perusahaan karena dengan
adanya keterampilan dapat menjadi jalan perusahaan untuk
mencapal tujuan.
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3. Abilities (kemampuan)
Kemampuan karyawan didalam perusshaan perlu dilatih karena
akan memengaruhi  kinerja yang mereka berikan untuk
menyel esaikan tugas yang diberikan.

4. Behaviors(perilaku)
Perilaku mencerminkan apakah ada perubahan yang didapatkan
ketika sudah mendapatkan pelatihan.

Selain itu menurut Mangkunegara (2013) mengemukakan
mengenal indikator pelatihan diantaranya:

Tujuan dan sasaran pelatihan jelas dan dapat diukur.

Pelatih (trainers) memiliki kualifikasi yang memadai.

Materi pelatihan disesuaikan dengan tujuan yang ingin dicapai.

M etode pelatihan harus sesuai dengan tingkat kemampuan peserta.
Peserta pelatihan (trainee) sudah memenuhi persyaratan untuk
mengikuti kegiatan pelatihan dan pengembangan.

agbrwpNPE

Pada pelatihan ini, peneliti menggunakan indikator pelatihan
menurut Mangkunegara (2013) yang terdiri dari Training goals &
objectives, trainer qualification, training material, training method,
trainees.

2.2.5 Budaya organisasional
2.25.1 Pengertian Budaya organisasional

Budaya organisasiona menjadi salah satu kunci utama yang
dibutuhkan  organisasi dadam  mencapai  tujuan  ketika
diimplementasikan dengan baik. Setiap organisasi memiliki budayanya
masing-masing, hal ini lah yang membedakan organisasi satu dengan
organisas lainnya. Berikut merupakan beberapa pengertian budaya
organisasional menurut Jackson et al. (2010) budaya organisasional

adalah suatu pola khusus dari asumsi-asumsi, nilai-nilai, dan norma-
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norma bersama yang membentuk aktivitas-aktivitas, bahasa, simbol-
simbol, dan acara-acara sosialisasi pegawai dalam perusahaan.

Menurut Robbins (2002) Budaya organisasional adalah sistem
pemahaman bersama di antara anggota organisas yang
membedakannya dengan organisasi lain. Sementara menurut Amstrong
(1988) budaya organisasional adalah pola nilai, norma, kepercayaan,
sikap, dan asumsi yang mungkin tidak diartikulasikan tetapi berbentuk
cara berperilaku orang dalam organisasi.

Berdasarkan pengertian dari beberapa ahli dapat disimpulkan
bahwa budaya organisasi merupakan identitas yang membedakan
organisas tersebut dengan organisasi lain yang menjadikannya
keunggulan bagi organisasi tersebut.

2.2.5.2 Fungs Budaya organisasional

Setigp individu memiliki pandangan yang berbeda mengenai
budaya organisasional. Dengan begitu untuk berjalan sesual dengan
harapan perlu adanya penyamaan deskripsi mengenai budaya
organisasional. Menurut Robbins (2002) Budaya memiliki beberapa
fungsi dalam organisasi diantaranya yaitu:

1. Budaya memiliki peran dan batasan yang menentukan. Dengan
katalain, budaya menciptakan perbedaan antar organisasi.

2. Budaya berfungs untuk menyampaikan identitas organisasi
kepada anggotanya.

3. Budaya mendorong keterlibatan yang berkelanjutan, menjangkau
lingkup yang lebih luas dan melampaui kepentingan individu.

4. Budaya mendukung stabilitas sistem sosial. Budaya memiliki

ikatan sosial yang mengikat bersama dengan memberikan standar
yang sesuai.
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5. Budaya membentuk emosi dan membentuk mekanisme kontrol
yang memandu dan membentuk perilaku dan sikap karyawan.

Adapun fungsi budaya organisasional menurut Schein (2008)
yang terbagi kedalam beberapa fase yaitu:

1. Faseawa merupakan tahap pertumbuhan suatu organisasi. Tahap
ini fungs dari organisasi berada pada pembeda, baik terhadap
lingkungan maupun terhadap kelompok atau organisasi lain.

2. Fase pertengahan hidup organisas. Fase ini  budaya
organisasional memiliki fungsi sebagai integrator karena
munculnya budaya baru dan menjadi penyelamat krisis identitas
serta dapat membuka kesempatan untuk mengarahkan perubahan
organisasi.

3. Fase dewasa. Pada fase ini budaya organisasi berfungsi sebagai
penghambat dalam berinovasi karena berorientas pada
kemampuan masa lalu.

Berdasarkan beberapa pernyataan di atas dapat disimpulkan
bahwa fungsi budaya organisasiona dapat menjadi penghubung bagi
karyawan organisasi untuk mencapai tujuan bersama perusahaan.

2.2.5.3 Indikator Budaya organisasional
Budaya organisasional dapat dibedakan melalui dimens yang
dimiliki budaya meskipun perusahaan tersebut bergerak di bidang yang
sama. Robbins (2002) menyatakan terdapat tujuh indikator dalam
budaya organisasional, diantaranya yaitu:

1. Inovas dan pengambilan risiko. Tingkat motivasi karyawan
untuk berinovasi dan mengambil risiko.

2. Perhatian terhadap detail. Tingkat permintaan terhadap karyawan
untuk menunjukkan akurasi, analisis, dan perhatian terhadap
detail.

3. Orientas terhadap hasil. Sejauh mana mangemen harus lebih
memperhatikan hasil dibandingkan metode dan proses yang
digunakan untuk mencapainya.

4. Orientasi terhadap individu. Tingkat pengambilan keputusan
mang emen yang mempertimbangkan dampak konsekuensi pada
individu dalam suatu organisasi.
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5.

6.

7.

Orientasi terhadap tim. Tingkat aktivitas kerja yang dikelola oleh
tim dan bukan oleh individu.

Agresivitas. Tingkat tuntutan terhadap karyawan agar berlaku
agresif dan bersaing, dan tidak bersikap santai.

Stabilitas. Sgjauh mana penekanan aktivitas organisasi dalam
mempertahankan status quo berbanding pertumbuhan.

Menurut Luthans (2002) menyatakan bahwa terdapat beberapa

indikator dalam budaya organisasional diantaranya:

1

Regularitas perilaku yang diamati. Ketika anggota organisasi
berinteraks dengan anggota organisas lain, mereka berbagi
bahasa, istilah, atau ritual tertentu.

Norma-norma. Berkaitan dengan kebijakan ruang lingkup kerja
dan tata tertib kerja yang sama antara manaemen dan karyawan.
Nilai-nilai dominan. Organisasi mengharapkan kualitas produk
dan jasa yang tingg, sertatingkat efisien yang tinggi.

Filosofi. Mencakup seluruh Kkebijakan yang menyatakan
keyakinan organisas mengena perlakuan terhadap pelanggan
atau karyawan.

Aturan. Mencakup pedoman yang ketat mengenai bagaimana
cara berperilaku secara bersama-sama dalam berorganisasi.

Iklim organisasi. Merupakan perasaan yang disampaikan melalui
fislk cara berinteraksi, cara organisasi berperilaku terhadap
pelanggan.

Indikator yang dipilih merupakan menurut Robbins (2002) yang

meliputi innovation and risk-taking, attention to detail, outcome

orientation, people orientation, team orientation, aggressiveness, and

stability.

2.2.6 Kepuasan Kerja

2.2.6.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menjadi aspek yang penting dalam suatu organisasi

di mana kepuasan kerja menandakan bahwa tujuan organisasi dapat

tercapal ketika karyawan melakukan usaha semaksima mungkin dan

karyawan merasa puas akan ha yang dikerjakannya tersebut. Menurut
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2.2.6.2

Handoko (2001) kepuasan kerja adalah keadaan emosiona yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan
memandang pekerjaan mereka, kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya.

Menurut Mangkunegara (2013) kepuasan kerja adalah suatu
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawa yang
berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondis dirinya.
Sedangkan menurut Rivai (2004) kepuasan kerja merupakan evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.

Berdasarkan pernyataan di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja adalah aspek penting dari seorang individu yang bekerja keras untuk
menyelesaikan tugasnya semaksima mungkin serta mendapatkan hasil
yang baik.

Faktor yang memengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja memiliki faktor yang dapat mendukung dan
memudahkan organisasi untuk mencapai tujuan yang telah disepakatinya.
Berdasarkan Rivai (2004) faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja
diantaranya:

Gaya kepemimpinan.
Produktivitas kerja.
Perilaku.

Locus of control
Pemenuhan harapan penggajian dan efektivitas kerja.

agrwbdE
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Sedangkan menurut  Sutrisno  (2009) faktor-faktor yang

memengaruhi kepuasan kerjaterdapat empat faktor diantaranya:

1.

Faktor psikologis

Faktor yang berkaitan dengan kgiwaan karyawan, seperti minat,
ketentraman dalam bekerja, sikap karyawan dalam bekerja, bakat,
dan keterampilan karyawan.

Faktor sosia

Faktor yang berkaitan dengan interaksi sosial baik sesama karyawan
maupun kepada atasan.

Faktor fisik

Faktor yang berkaitan dengan kondis fisik yang meliputi jenis
pekerjaan, mangemen waktu, perlengkapan kerja, keadaan ruangan,
suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan, umur, dan
sebagainya.

Faktor finansial

Faktor yang berkaitan dengan jaminan sertakesegj ahteraan karyawan,
meliputi sistem dan besaran gqji, jaminan sosia, berbagai macam
tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi, dan sebagainya.

Berdasarkan faktor-faktor yang telah disebutkan di atas, dapat

dissmpulkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh banyak faktor yang

dapat memengaruhi hasil kerjatersebut.

2.2.6.3 Indikator Kepuasan Kerja

Indikator kepuasan kerja digunakan untuk mengukur tingkat

kepuasan karyawan. Menurut Rivai (2004) indikator dalam kepuasan kerja

sebagal berikut:

NoogkrwdhrE

Isi pekerjaan, deskripsi pekerjaan aktual dan mangjemen pekerjaan.
Pengawasan.

Organisasi dan mangemen.

Peluang promosi.

Tunjangan finansial seperti gaji dan insentif.

Kolega.

Kondisi kerja.

Menurut Luthans (2011) kepuasan kerja terdiri dari enam dimensi

yang dapat digunakan dalam mengukur kepuasan kerja antaralain:
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1. Pekerjaan itu sendiri. Menjadikan pekerjaan sebagai kegiatan yang
menarik, peluang untuk mendapatkan ilmu, dan peluang untuk
dipercaya mengemban tanggung jawab.

2. Upah dan kesgjahteraan. Tingkat upah yang diterima menjadi hal
yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam
organisasi.

3. Kesempatan promosi. Kesempatan untuk maju dalam organisasi.

4. Pengawasan. Kemampuan perusahaan memberikan bantuan teknis
dan dukungan perilaku.

5. Rekan kerja. Rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung
secara sosial.

Sedangkan menurut Robbins (2003) menyatakan bahwa indikator

dalam teori kepuasan kerjaterdiri dari:

=

Pekerjaan yang menantang.

2. Karyawan lebih cenderung menyukai pekerjaan yang memberikan
karyawan kesempatan untuk memanfaatkan keterampilan dan
kemampuannya dalam menyelesaikan tugas yang bervariag,
kebebasan dan diberikan penilaian terhadap kinerja karyawan.

3. Memberikan penghargaan yang sesuai.

4. Memberlakukan sistem ggji dan kebijakan promosi yang adil, tidak

membingungkan, dan sesuai dengan yang diharapkan karyawan.

Kondis kerjayang layak.

Karyawan merasa senang bila bekerja di lingkungan yang aman,

nyaman, bersih dan memiliki tingkat gangguan yang rendah.

Rekan kerja yang mendukung.

Memiliki rekan-rekan kerja yang ramah dan mendukung untuk

meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

o o

0 N

Dari indikator-indikator yang telah disebutkan di atas, peneliti akan
menggunakan indikator dari Luthans (2011) mengena the work it-sdlf,

salary, promotion opportunities, supervision, co-workers.

2.3 Pengembangan Hipotesis
2.3.1 Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan
Pel atihan merupakan kegiatan yang harus perusahaan berikan kepada

karyawan untuk membantu mengembangkan potensi dan kemampuan
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karyawan hal ini akan berdampak positif terhadap kinerja perusahaan.
Peneliti mendapatkan beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Pembayun & Syarifuddin (2021), Kruppu et al. (2021), Zillah et al.(2022),
Muardi et al. (2022), Osewe & Gindicha (2021), Yamin et al. (2022), Niati
et al. (2021) penelitian tersebut menjelaskan bahwa pelatihan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
penelitian yang dilakukan oleh Guterresa et al. (2020) dan llhami et al.
(2020) menunjukkan hasil bahwa penelitian yang dilakukan berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan.

Teori pelatihan yang digunakan pada penelitian terdahulu diantaranya
yaitu dari Anderson & Gerbing (1988), Diamantidis & Chatzoglou (2012),
Sugiarti et al. (2016), Somasundaram & Egan (2004), Desser (2015),
Asgarova (2019), Wursanto (2010), Mangkunegara (2017). Sedangkan teori
kinerja karyawan yang digunakan pada penelitian terdahulu diantaranya
Anderson & Gerbing (1988), Basalamah (2018), Sultan et al. (2012),
Dessler (2015), Robbins (2006), Sung & Choi (2014), Mas’ud (2014), dan
Sutrisno (2014).

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan
terhadap kinerja karyawan.

H1: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan

terhadap kinerja karyawan
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2.3.2 Pengaruh Budaya organisasional terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasional menjadi salah satu indikator yang mendukung
baik atau buruknya kinerja karyawan dalam suatu organisasi.Pada hipotesis
pengaruh budaya organisasional terhadap kinerja karyawan, penéliti
mendapatkan beberapa penelitian terdahulu yaitu diantaranya penelitian
yang telah dilakukan oleh Kabul et al. (2021), Gunawan & Hartono (2022),
Hermawati (2021), Ramadhani & Setiawati (2022), Taufiqurrahman (2021),
Nugroho & Elmi (2022), Hendra (2020), Hendri & Kirana (2021) penelitian
tersebut menyimpulkan bahwa budaya organisasional memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian
yang dilakukan Sapta et al. (2020) menyimpulkan bahwa budaya organisasi
memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Teori budaya organisasional yang digunakan penelitian terdahulu
diantaranya yaitu dari Robbins (2003), Walker et al. (1996), Denison &
Mishra (1995), Goffee & Jones (1996), Luthans (2006), Riani (2011), Kadir
& Amalia(2017). Sedangkan teori kinerja karyawan yang digunakan dalam
penelitian terdahulu diantaranya Gomes (2000), Borman & Motowidlo
(1997), Koopmans (2014), Mangkunegara (2016), Wirawan (2009),
Bernardin & Russel (2010).

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari budaya

organisasional terhadap kinerja karyawan.
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2.3.3

H2: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan
Pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja biasanya muncul ketika perusahaan memfasilitasi
karyawannya pelatihan untuk mengembangkan kemampuan karyawan dan
pelatihan tersebut dapat diimplementasikan dengan baik oleh karyawan
dalam melakukan tugasnya. Pada hipotesis pelatihan terhadap kepuasan
kerja peneliti menemukan beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Archia & Rozak (2022),Resnadita (2020), Triastuti et al.(2021),
Bunjamin & Yosepha (2021), Suprapty et al. (2020) penelitian tersebut
menjelaskan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian yang terdahulu yang
dilakukan Amar et al. (2021) menjelaskan bahwa pelatihan tidak memiliki
pengaruh terhadap kepuasan kerja.

Teori pelatihan yang digunakan pada penelitian terdahulu diantaranya
Mangkunegara (2011), Mangkunegara (2013), Simaremare & Isyandi
(2015), Riva (2012), Mangkunegara (2006), Mangkunegara (2006).
Sedangkan teori kepuasan kerja yang digunakan pada penelitian terdahulu
diantaranya Robbins (2015), Luthans (2011), Arda (2017), Mangkunegara
(2013), Hasibuan (2008), Luthans (2006).

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan

terhadap kepuasan kerja.
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H3: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan
terhadap kepuasan kerja
Pengar uh Budaya organisasional terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasional yang diimplementasikan dengan baik oleh
organisas akan menghasilkan kepuasan kerja yang baik bagi karyawannya.
Pada hipotesis budaya organisasional terhadap kepuasan kerja peneliti
menemukan beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Paramita et
al. (2020), Irfan (2022),Lukman & Muhammadin (2021), Anggri et al.
(2022), Kristianto & Saragih (2022), Salsabila et al. (2021), Nurhasanah et
al. (2022). Penelitian tersebut menjelaskan bahwa budaya organisasional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan Kkerja,
sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Maryati et al. (2019)
menunjukkan hasil negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.

Teori budaya organisasional yang digunakan pada penelitian
terdahulu diantaranya Stoner (1995), Cameron & Quinn (2011), Mc Shane
(2007), Ancok (2012), Edison (2017), Robbins (2003), Robbins (2003).
Sedangkan teori yang digunakan kepuasan kerja yang digunakan penelitian
terdahulu diantaranya Robbins (2010), Braun et al. (2013), Luthans (2006),
dan Robbins & Judge (2015), Badriyah (2019), Mangkunegara (2013),
Sutrisno (2016).

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari budaya

organisasional terhadap kepuasan kerja.
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H4. Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari budaya
organisasional terhadap kepuasan kerja
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Perusahaan yang sudah memiliki kepuasan kerja maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan di perusahaannya. Pada hipotesis kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan, peneliti menemukan beberapa penelitian
terdahulu yang telah dilakukan diantaranya yaitu Kesuma (2022), Marbun
& Jufrizen (2022), Ngwenya & Pelser (2020), Djuraidi & Laily (2020),
Jufrizen & Hutasuhut (2022) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
penelitian yang dilakukan oleh Yusuf (2021) dan Siagian et al. (2022)
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Teori kinerja karyawan yang digunakan pada penelitian terdahulu
diantaranya Ivancevich (2007), Bernardin & Russel (2010), Mathis &
Jackson (2006), M angkunegara (2005), dan Mangkunegara (2009), Robbins
(2006), Mathis et al. (2017). Sedangkan teori kepuasan kerja yang
digunakan pada penelitian terdahulu diantaranya L uthans (2008), Robbins
& Judge (2013), Robbins (2006), Hasibuan (1998), dan Robbins & Judge
(2015), Greenbberg (2015), Kreitner & Kinicki (2010).

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari kepuasan kerja

terhadap kinerja karyawan.
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2.3.6

H5: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari kinerja karyawan
terhadap kepuasan kerja

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja

Jika perusahaan memberikan pelatihan yang baik bagi karyawannya
maka karyawan akan merasakan kepuasan atas kerjanya dan akan
memengaruhi kinerja karyawan di perusahaan. Pada hipotesis pelatihan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, peneliti menemukan
beberapa pendlitian terdahulu diantaranya Nurani et al. (2020), Prayatni et
al. (2022), Setiawan et al. (2021), dan Fajri (2019), Lestari et al. (2022),
Winenriandhika & Efendi (2021). Menunjukkan bahwa pelatihan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjakaryawan melalui kepuasan
kerja.

Teori pelatihan yang digunakan pada penelitian terdahulu diantaranya
Mangkunegara (2017), Siagian (2004), Mangkunegara (2009). Sedangkan
teori kinerja karyawan yang digunakan pada penelitian terdahulu
diantaranya Mathis & Jackson (2002), Handoko (2001), Dharma (2018),
Mathis & Jackson (2004). Sementara itu untuk teori kepuasan kerja yang
digunakan penelitian terdahulu diantaranya Hasibuan (2009), Mas’ud
(2004), Luthans (1998).

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
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2.3.7

H6: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Pengar uh Budaya or ganisasional terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

Budaya organisasiona yang diterapkan dengan baik oleh perusahaan
akan dapat hasil kepuasan kerja yang baik sehingga karyawan akan
memberikan umpan balik berupa kinerja yang baik bagi perusahaan. Pada
hipotesis budaya organisasional terhadap kinerja karyawan melaui
kepuasan kerja, peneliti menemukan beberapa penelitian terdahulu
diantaranya, Fahmi et al. (2021), Setiawati & Fidyah (2020), Wahjoedi
(2021), dan Syardiansah et al. (2020), Ridlwan et al. (2021). Menyimpulkan
bahwa budaya organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Sedangkan penelitian
yang dilakukan oleh Ramadhani & Setiawati (2022), Nelly & Erdiansyah
(2021), Nurperinayati (2021) menyimpulkan bahwa budaya organisasi
memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan melaui kepuasan
kerja.

Teori budaya organisasional yang digunakan pada penelitian
terdahulu diantaranya Robbins (2006), Quinn & Cameron (Susilo 2018),
Schein (1985) (Amstrong 2009), Schein (2010), Sunyoto (2011), Robbins
& Judge (2013), Al-Sada et al. (2017), Denison (1990). Sedangkan kinerja
karyawan yang digunakan pada penelitian terdahulu diantaranya Bernardin

& Russdl (1993), Prawirosentono (2012), Bernardin & Russel (1993), Lusri
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(2017), Kasmir (2016), Robbins & Judge (2013), Porter & Lawler (1968),
Mas’ud (2004). Sementara untuk teori kepuasan kerja yang digunakan
dalam penelitian terdahulu diantaranya Luthans (1992), Khasanah (2013),
Luthan (2006), Sutrisno (2017), Mangkunegara (2011), Luthans et al.
(2021), Borman & Motowidlo (1997), Luthans (2006).

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

H7: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari Budaya

organisasional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Kerangka Pikir

Menurut Sekaran & Bougie (2013) kerangka teori adalah dasar dari
sebuah proyek yang melakukan penelitian dasar. Kerangka teori dapat
diartikan sebagai jaringan hubungan yang disusun, dijelaskan dan dielaborasi
secara logis pada masing-masing variabel melalui pengamatan, tinjauan
langsung dan wawancara.

Kerangka pikir penelitian menjelaskan mengenai pengaruh variabel
pelatihan, budaya organisasional, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja.
Indikator yang digunakan berdasarkan teori ahli yang digunakan pada
penelitian terdahulu.

Sumber penelitian terdahul u:

1. X1-Y = Guterresa et al. (2020), Ilhami et al. (2020), Pembayun &

Syarifuddin(2021), Kruppu et al. (2021), Zillah et al. (2022), Muardi et
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al. (2022),0sewe &Gindicha (2021), Yamin et al.(2022), Niati et
al.(2021).

. X2-Y = Kabul et al. (2021), Gunawan & Hartono (2022), Hermawati
(2021), Ramadhani & Setiawati (2022), Taufiqurrahman et al. (2021),
Nugroho & Elmi (2022), Hendra (2020), Hendri & Kirana(2021), Sapta
et al. (2020).

. X1-Z = Archia & Rozak (2022), Resnadita (2020), Triastuti et al.
(2021), Bunjamin & Y osepha (2021), Suprapty et al. (2020), Amar et
al. (2021).

. Xo-Z = Paramita et al. (2020), Irfan (2022), Lukman & Muhammadin
(2021), Maryati et al. (2019), Anggri et al. (2022), Kristianto & Saragih
(2022), Salsabila et al. (2021), Nurhasanah et al. (2022).

. Y-Z =Kesuma (2022), Marbun & Jufrizen (2022), Ngwenya & Pelser
(2020), Djuraidi & Laily (2020), Jufrizen & Hutasuhut (2022), Y usuf
(2021), Siagian et al. (2022).

. X1-Y-Z = Nurani et al.(2020), Prayatni et al. (2022), Setiawan et al.
(2021), Fajri (2019), Lestari et al. (2022), Winenriandhika & Efendi
(2021), Prasetya et al. (2020).

. X2-Y-Z = Ramadhani & Setiawati (2022), Fahmi et al. (2021),
Setiawati & Fidyah (2020), (Wahjoedi (2021), Syardiansah et al.
(2020), Nelly & Erdiansyah (2021), Ridlwan et al. (2021),

Nurperinayati (2021).
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Berdasarkan hasil dari penelitian terdahulu dan teori yang digunakan,

maka terbentuklah kerangka pikir untuk penelitian ini pada Gambar 1 sebagai

berikut:

Pelarihan X
Teaining goals and
obfactiver

Traimior gualifizarion
Traming material
Iraming wmethod
Trameas

Mlangluncgara (2012

Budaya -:-g:mllmsiun:ll s
Tmmavation avd riskraking
Aftantion ro detail

il orignianion
manidiial srientahom
Team avieniation
Agaressiveress
Stability

Fobbins (2003

Eepuacan Kerja (£)
1w work ifsey

Prewno!ion LR e
Collsagras

Salaries
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Luthane (2011)

Hi

Kinerja Karvawan (Y)

Clusnnn
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir Pendlitian
Sumber: Data Primer, diolah 2022

Keterangan:

1. Variabel independen dalam penelitian ini adalah Pelatihan (X 1) dan Budaya

organisasional (X»2).

2. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y).

3. Variabel intervening dalam penelitian ini adalah Kepuasan Kerja (2).

2.5 Hipotesis Penlitian

Menurut Sekaran (2009) hipotesis adalah jawaban yang bersifat

sementara terhadap pernyataan masalah penelitian, ketika pernyataan masalah
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penelitian dirumuskan dalam bentuk pertanyaan. Dari sini dapat disimpulkan
bahwa hipotesis adalah dugaan sementara berupa pernyataan yang menguji
hipotesis dan menegaskan dugaan hubungan antar variabel. Diharapkan dapat
menemukan solusi untuk masalah yang dihadapi.

H1: Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
H2: Budaya organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

H3: Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

H4: Budaya organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja

H5: Kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja

H6: Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja
karyawan.

H7: Kepuasan kerjadapat memediasi pengaruh budaya organisasional terhadap

kinerja karyawan.
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3.2

BAB |11
METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif di mana menurut
Creswell (2009) merupakan sarana yang digunakan untuk menguiji teori
objektif antar variabel. Selain itu menurut Sugiyono (2009) metode penelitian
berdasarkan padafilsafat provitisme yang digunakan untuk meneliti populas
atau sampel tertentu. Pengambilan sampel dilakukan secara acak dan alat
penelitian yang digunakan bertujuan untuk membuktikan hipotesis yang telah
dibuat. Pada pendlitian ini pembagian kuesioner kepada karyawan di PT
XYZ. Menurut Creswell (2009) kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data di mana responden diminta untuk menjawab pertanyaan dengan lengkap
dan dikembalikan kepada peneliti. Sedangkan menurut Sugiyono (2009)
kuesioner adalah teknik pengumpulan data dengan menyebarkan pertanyaan
atau pernyataan secara tertulis kepada responden untuk dijawab.
Lokas Penelitian

Pendlitian dilakukan pada salah satu perusahaan produsen cat, bahan
perekat, dan bahan kimia bangunan yaitu PT XY Z di Jaan Industri 11 No 8

Leuwigajah Cimahi.

3.2.1 Profil Perusahaan

PT XYZ adalah perusahaan industri cat dan bahan bangunan yang
sudah berdiri sgjak tanggal 21 Agustus 1973. PT XYZ beralamat di Jalan

Industri 11 No 8 Leuwigajah Cimahi. Didirikan oleh Bapak Lauw Kok Men
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di Bandung. Pada awal pertama berdiri PT XY Z memfokuskan diri kepada
produks untuk cat tembok. Seiring berjalannya waktu, maka PT XYZ
berubah menjadi perusahaan industri cat dengan cakupan distribusi ke
hamper seluruh wilayah Indonesia. Saat ini, produk yang dihasilkan oleh PT
XYZ adalah cat Decorative Water Based dan Solvent Based, Chemical
Construction dan automotive paint.

Tahun 2000, PT XY Z melakukan ekspansi perluasan bangunan pabrik
di jaan Industri Cimahi. Perluasan ini dimaksudkan untuk menambah
kapasitas produksi berdasarkan pada permintaan konsumen yang semakin
tinggi. Pada tahun 2002, PT XYZ membangun pabrik untuk produksi
Pigment Paste yaitu pewarna yang dipergunakan untuk memberikan warna
pada cat yang diproduksi. Pada tahun 2004, berdiri pabrik Chemical
Construction yang membuat produk produk bahan bangunan (building
material) seperti pengisi nat pada keramik, pelapis anti bocor dan lain lain.

Padatahun 2010, PT XY Z memiliki 32 cabang di seluruh Indonesiadan
3 Depo. Cabang tersebut adalah Ambon, Medan, Padang, Palembang,
Pekanbaru, Jambi, Bengkulu, Lampung, Jakarta, Bandung Barat, Bandung
Timur, Semarang, Y ogyakarta, Maang, Surabaya, Bali, Sampit, Pontianak,
Samarinda, Banjarmasin, Manado, Makassar, Kendari, Cirebon, Kupang,
Bangka Belitung, Jember, Bekasi, Bogor, Palu, Tasikmalaya dan Depo
Batam, Palopo dan Lombok.

Ekspansi pembukaan cabang cabang baru terus dilakukan oleh PT XY Z

dalam rangka mengembangkan luas area penjualannya. Untuk tahun 2012-
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2015, PT XYZ membidik pasar Indonesia Timur sebagai area
pengembangan bisnisnya.

Value nilai-nilai yang dianut oleh PT XY Z adalah:

1. Customer Oriented

2. Integrity

3. Passion for Growth

4. Teamwork

5. Agile

PT XY Z memiliki komitmen untuk menjadi perusahaan yang semakin
dikenal oleh masyarakat sebagai industri cat dan bahan bangunan.
Sementara untuk misi, PT XY Z, bertekad untuk menyediakan produk yang
dapat diterima oleh konsumen yang lebih inovatif dan ramah lingkungan.
Berkomitmen untuk pengembangan sumber daya manusia. Bertekad untuk
lebih memberikan kesgjahteraan bagi semua pihak yang terlibat dalam
bisnis PT XYZ, serta bertekad untuk menyelenggarakan pengelolaan
organisasi yang baik.

Pada penelitian ini menggunakan pel atihan Pengetahuan K esehatan dan
K eselamatan Kerja yang diadakan oleh PT XY Z pada beberapa divisi yang
ditempatkan untuk bekerja di area pabrik. PT XYZ melakukan pelatihan
pengetahuan K3 guna meningkatkan pengetahuan serta kesadaran akan
pentingnya keselamatan dalam bekerja di area pabrik dengan harapan
karyawan dapat lebih berhati-hati dalam melakukan pekerjaannya maupun

menggunakan alat-alat berat.
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Sumber: Data Sekunder diolah, Tahun 2023

3.22 Vis dan Mis
PT XYZ memiliki vis sebagai berikut:
Covering Indonesia with wide-range of innovative, high quality,
environmental friendly coatings.
Untuk mewujudkan visi tersebut maka PT XY Z memiliki mis sebagai
berikut:

1. Continuously innovate in high quality coating products
development in order to achieve satisfaction of all customer
segments.

2. Committed to become a role model of green coating company in
Indonesia.

3. Contribute in Indonesian global competitiveness through
strategic and sustai nable human resour ces devel opment.

4. Facilitate good corporate governance practices to assure

company’s value creation to all stakeholders.

3.2.3 Struktur Perusahaan

Struktur Organisas PT XY Z, adalah sebagai berikut:
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1. Direktur/Board of Director, sebagai pimpinan tertinggi dari PT XY Z,
sebagai pengarah dan penanggung jawab seluruh aktivitas bisnis PT
XYZ.

Sumber: Bagan Organization Development PT XY Z

2. Internal Audit Department, sebagai department yang melakukan
fungs audit keuangan dan sistem administrasi di PT XYZ.

3. Corporate Plan Department, sebagal department yang memfasilitas
penyusunan rencana bisnis PT XY Z di tahun tahun berikutnya.

4. Compliance Committee, sebagai divisi yang memastikan operasiona
dan sistem kerja sesuai dengan SOP dan aturan yang berlaku.

5. Research & Development Division, sebagal divis yang melakukan
fungsi penelitian dan pengembangan produk di PT XY Z.

6. Management Information System Division, sebaga divisi yang
melakukan fungsi untuk pengelolaan infrastruktur dan struktur

teknologi informasi di PT XY Z.
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3.3

7. Human Capital & General Affair Division, sebagai divisi yang
melakukan fungsi penyediaan dan pengelolaan tenaga kerja dan
pengelolaan fasilitas tenaga kerjadi PT XY Z.

8. Supply Chain Division, sebagai divis yang melakukan fungsi
operasional manufaktur, distribusi produk, pengelolaan rantai
pasokan produk PT XYZ dimula dari order konsumen hingga
produknya dapat diterima oleh konsumen.

9. TMISDivision, sebagal divisi yang melakukan fungsi penjualan PT
XYZ.

10. Marketing Division, sebagai divis yang melakukan fungsi
pemasaran PT XY Z.

11. Tax, Accounting, & Finance Division, sebagai divisi yang melakukan
fungsi untuk pengelolaan keuangan, pencatatan keuangan, pembelian
di PT XYZ.

Identifikas Variabel Pendlitian

Menurut Creswell (2009) variabel adalah karakteristik individu atau
organisas yang dapat diukur atau diamati oleh seorang peneliti. Sedangkan
menurut Sekaran dan Bougie (2013) variabel adalah segala sesuatu yang
dapat mengambil nilai variabel yang bervariasi. Sugiyono (2009) variabel
adalah suatu yang berbentuk apa sgja yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelgari sehingga dapat memperoleh informasi mengena ha yang diteliti
lalu dapat menarik kesimpulan. Berdasarkan ketiga definisi tersebut dapat

dissmpulkan bahwa variabel penelitian adalah atribut yang dapat dibuat dan
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ditentukan oleh peneliti untuk membuat kesimpulan. Variabel yang
digunakan dalam pendlitian ini berupa variabel pelatihan (X1) dan budaya
organisasional (X2) yang menjadi variabel independen, variabel dependen
berupa kinerja karyawan (Y) dan kepuasan kerja (2).

1. Variabel independen (X)

Sekaran dan Bougie (2013) menyatakan bahwa variabel yang
berpengaruh terhadap variabel dependen baik secara positif maupun negatif
yaitu kehadiran variabel independen akan disertai dengan kehadiran
variabel dependen dan setiap variabel independen yang meningkat juga
akan menyebabkan variabel dependen meningkat atau menurut. Sugiyono
(2011) menyatakan bahwa variabel independen adalah variabel yang
menyebabkan perubahan atau munculnya variabel dependen. Pada
penelitian ini terdapat dua variabel independen yaitu (X1) sebagai pelatihan
serta budaya organisasional sebagai (X2).

2. Variabel Dependen (Y)

Variabel dependen menurut Sugiyono (2016) variabel dependen
dipengaruhi oleh keberadaan variabel bebas. Sedangkan menurut Sekaran
dan Bougie (2013) variabel merupakan fokus perhatian pendliti, yang
bertujuan untuk memahami dan menjelaskan variabel dependen dengan
menjelaskan atau memprediksi variabilitasnya. Variabel dependen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y).

3. Variabel Intervening (2)
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Variabel intervening menurut Sugiyono (2009) menyatakan bahwa
variabel yang memberikan hasil lemah atau kuat pada variabel independen
dan dependen tapi masih tetap terukur. Sekaran dan Bougie (2013) variabel
intervening adalah variabel yang terletak di antara variabel independen dan
variabel dependen. Pada penelitian ini, kepuasan kerja (Z) menjadi variabel
intervening.

3.4 Definis Operasional Variabel dan Parameter Penelitian
34.1 KinerjaKaryawan (Y)

Kinerja karyawan berdasarkan sudut pandang Mathis and Jackson
(2006) merupakan sesuatu yang memengaruhi seberapa banyak karyawan
memberikan kontribusi  kepada perusahaan. Indikator-indikatornya
mencakup:

1. Kuantitas (Quantity)
Perseps karyawan terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan
beserta hasilnya.
a. Kemampuan bekerja sesuai dengan target.
b. Kemampuan bekerjatepat waktu.
c. Kaetelitian dalam bekerja.
2. Kualitas (Quality)
Kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas
terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan
a. Kemampuan mengatasi masal ah pekerjaan.

b. Ketelitian dalam bekerja.
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c. Kemampuan bekerja sesuai standar kerja.
3. Keandaan (Reliability)
Sejauh mana karyawan dapat diandalkan mengenai penyelesaian
tugas dan tindak lanjut.
a. Kemampuan bekerja tanpa pengawasan.
b. Kemampuan bekerja secara mandiri.
c. Kemampuan untuk bertanggung jawab atas pekerjaannya.
4. Kehadiran (Attendance)
Keyakinan karyawan untuk hadir tepat waktu ke perusahaan.
a. Ketepatan waktu penyel esaian tugas.
b. Ketepatan waktu hadir bekerja.
c. Ketepatan waktu pulang bekerja.

Peneliti  menggunakan definisi  operasional variabel kinerja
karyawan menurut Mathis & Jackson (2006) karena dianggap paling sesuai
serta didukung oleh jurnal dari Ngewenya & Pelser (2020), nurani et al.
(2020), dan Fajri (2019). Parameter dari definisi operasiona variabel kinerja
karyawan adalah kuantitas, kualitas, reliabilitas dan kehadiran yang akan
ditanyakan kepada responden.

3.4.2 Pdatihan (X1)

Menurut Mangkunegara (2013) pelatihan adalah proses pendidikan

jangka pendek dengan menggunakan prosedur yang sistematis dan

terorganisir di mana karyawan non-mangerial memperoleh pengetahuan
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dan keterampilan teknis untuk tujuan yang terbatas. Indikator-indikator
pel atihan mencakup:
. Tujuan Pelatihan (Training goals & objectives)
Hasil yang dicapai oleh karyawan melalui proses pelatihan yang
diberikan perusahaan.
a. Kegelasan tujuan pelatihan.
b. Keelasan target pelatihan.
c. Adanyatambahan pengetahuan yang berkaitan dengan pekerjaan.
. Kudifikasi Pelatih (Trainer qualification)
Pelatih harus didasarkan pada keahlian dan kemampuan untuk
mentransformasikan keahlian tersebut kepada para peserta pel atihan.
a. Penguasaan metode pelatihan.
b. Kemampuan berinteraksi dengan peserta.
c. Kemampuan mencapai tujuan pelatihan.
. Materi Pelatihan (Training material)
Kebutuhan dalam bentuk penggjaran keahlian khusus yang akan
diberikan kepada peserta pelatihan.
a. Kesesuaian materi dengan kebutuhan kerja.
b. Kemudahan materi pelatihan untuk diterapkan.
c. Keelasan materi pelatihan.
. Metode Pelatihan (Training method)
Carapenyajian materi yang akan diberikan kepada peserta pelatihan

yang didasari oleh materi pelatihan yang sudah ditentukan oleh perusahaan.
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5.

3.4.3

a. Keragaman metode pelatihan.

b. Ketepatan penggunaan metode pelatihan.
c. Keseimbangan antarateori dan praktik.
Peserta Pelatihan (Trainees)

Peserta pelatihan adalah orang yang akan menerima keahlian baru
dan tentunya akan diseleksi berdasarkan kualifikasi yang diinginkan oleh
perusahaan.

a. Kesiapan peserta pelatihan.
b. Penguasaan materi pelatihan.
c. Kesungguhan mengikuti pelatihan.

Peneliti menggunakan definis operasional variabel pelatihan
menurut Mangkunegara (2013) karena dianggap paling sesuai serta
didukung oleh jurnal dari Niati et al. (2021), Hendra (2020), Archia &
Rozak (2022), Resnadita (2020), Amar et al. (2021), Suprapty et al. (2020),
Nurani et al.(2020), Fajri (2019), Lestari et al. (2022), Winenriandhika &
Efendi (2021). Parameter dari definisi operasional variabel pelatihan adalah
tujuan pelatihan, kualifikasi pelatih, materi pelatihan, metode pelatihan, dan
peserta pelatihan yang akan ditanyakan kepada responden.

Budaya organisasional (X2)

M enurut Robbins (2003) budaya organi sasional mengacu pada suatu
sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang
membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. Indikator-

indikator dalam budaya organisasional mencakup:
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1. Inovas & Pengambilan risiko (Innovation and risk-taking)
Sejauh mana parakaryawan didorong untuk inovatif dan mengambil
risiko.
a. Perusahaan menghargai karyawan yang berani mengambil risiko
b. Perusahaan menghargai karyawan yang memberikan inovasi.
c. Perusahaan menghargai karyawan yang berani berpendapat.
2. Perhatian terhadap detail (Attention to detail)
Sejauh mana para karyawan diharapkan memperlihatkan presisi
(kecermatan), analisis, dan perhatian kepada rincian.
a. Perusahaan memberikan informasi pekerjaan secara detail.
b. Perusahaan mendorong karyawan untuk berpikir analitis
c. Perusahaan mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan
tepat.
3. Orientasi Hasil (Result orientation)
Segjauh mana mangemen memusatkan perhatian pada hasil
bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu.
a. Perusahaan memberikan evaluasi kerja secararutin.
b. Perusahaan menghargai hasil kerjakaryawan yang melebihi target yang
ditetapkan.
c. Perusahaan mendorong karyawan untuk dapat memenunhi target yang
sudah ditentukan.

4. Orientasi Individu (Individual orientation)
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Sejauh mana keputusan mangemen memperhitungkan efek hasil-
hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu.
a. Perusahaan mendorong karyawan untuk menciptakan hubungan
harmonis antar rekan kerja.
b. Perusahaan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan.
c. Perusahaan mengharuskan adanya hubungan yang baik antara atasan
dengan karyawan.
. Orientasi Tim (Team orientation)
Segjauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim,
bukannya individu-individu.
a. Perusahaan menuntut hubungan yang harmonis dalam tim.
b. Perusahaan mendorong kerja samadalam tim.
c. Perusahaan menuntut karyawan untuk dapat berkoordinasi.
. Keagresifan (Aggressiveness)
Sejauh mana orang-orang tersebut agresif dan kompetitif.
a. Perusahaan mendorong karyawan untuk berkompetisi secara sehat.
b. Perusahaan memberikan penghargaan untuk karyawan yang
berprestasi.
c. Perusahaan menumbuhkan semangat karyawan.
. Kemantapan/Stabilitas (Stability)
Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya
status quo daripada pertumbuhan.

a. Perusahaan telah menetapkan prosedur kerja.
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b. Perusahaan menetapkan standar kerja.
c. Perusahaan memberikan informasi terkait pekerjaan.

Peneliti  menggunakan definiss operasiona variabel budaya
organisasi menurut Robbins (2003) karena dianggap sesuai serta didukung
oleh jurna dari Kabul et al. (2021), Bunjamin & Yosepha (2021),
Ramadhani & Setiawati (2022), Kristianto & Saragih (2022), Salsabila et
al. (2021), Nurhasanah et al. (2022). Parameter dari definisi operasional
variabel budaya organisasional adalah inovasi dan pengambilan risiko,
perhatian terhadap detail, orientasi hasil, orientasi individu, orientasi tim,

keagresifan, dan stabilitas yang akan ditanyakan kepada responden.

3.4.4 Kepuasan Kerja(Z)

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional positif yang diberikan
karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, kinerja karyawan dapat
meningkat jika kepuasan kerja yang karyawan rasakan juga meningkat.
Menurut Luthans (2011) kepuasan kerjaadalah hasil dari persepsi karyawan
mengenai seberapa baik yang mereka kerjakan dalam bekerja merupakan
bagian dari kepuasan kerja. Indikator-indikator kepuasan kerja mencakup:

1. Pekerjaan itu sendiri (The work itself)

Setiap pekerjaan membutuhkan keterampilan khusus tergantung
pada spesialisasinya. Tingkat kepuasan kerja bergantung pada perasaan
bahwa keahlian yang dimilikinya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan.

K esempatan untuk menyel esaikan pekerjaan secara mandiri.
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a. Kesempatan untuk menerima tanggung jawab sesua dengan
kemampuan
b. Kesempatan untuk belgjar hal baru di luar pekerjaan utama.
. Kesempatan Promosi (Promotion opportunities)
Terdapat kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir selama
bekerja di perusahaan.
a. Kesempatan untuk memperbaiki Kinerja.
b. Kesempatan untuk mendapat penghargaan.
c. Kesempatan untuk naik jabatan.

. Rekan Kerja (Colleagues)

Hubungan antar pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain
baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.
a. Kepedulian antar rekan kerja.

b. Kerjasamayang baik antar rekan kerja.
c. Dukungan antar rekan kerja.
. Ggji (Salaries)

Gaji yang diberikan sesuai dengan standar peraturan dan tanggung
jawab dari karyawan dan faktor pemenuhan hidup karyawan yang dianggap
layak atau tidak.

a. Kesesuaian gaji dengan beban kerja.
b. Ketepatan waktu pembayaran gaji.
c. Kesesuaian ggji yang diberikan dengan kemampuan yang dimiliki.

. Pengawasan (Supervision)
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Pengawasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan
bawahannya.
a. Mendapatkan pengawasan dari atasan saat bekerja.
b. Mendapatkan dukungan dari atasan dalam melakukan pekerjaan.
c. Mendapatkan bantuan dari atasan ketika mengalami kesulitan kerja.
Peneliti menggunakan definisi operasional variabel kepuasan kerja
menurut Luthans (2011) karena dianggap paling sesuai serta didukung
oleh jurnal Resnadita(2020), Amar et al. (2021), Lukman & Muhammadin
(2021), Kesuma (2021), Fajri (2019), Setiawati & Fidyah (2020), Nelly &
Erdiansyah, Nurperinayati (2021), Ramadhani & Setiawati (2022).
Parameter dari definisi operasional variabel kepuasan kerja adalah
pekerjaan itu sendiri, kesempatan promosi, rekan kerja, gaji, dan

pengawasan yang akan ditanyakan kepada responden.

3.5 Populas dan Sampel Penelitian

351

3.5.2

Populasi

Populass menurut Sekaran dan Bougie (2013) populasi mengacu
pada seluruh kelompok orang, peristiwa, atau hal-hal menarik yang ingin
diteliti oleh peneliti dan membuat kesimpulan. Populasi yang akan peneliti
gunakan sebagai objek penelitian yaitu xx karyawan di PT XY Z.
Sampel Pendlitian

Sampel pendlitian menurut Sekaran dan Bougie (2013) sampel
adalah sebagian dari populasi yang terdiri dari beberapa anggota yang

dipilih dan terbentuk dari elemen populasi. Sedangkan menurut Priyono
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(2008) sampel merupakan bagian dari populasi yang ingin diteliti. Adapun
sampel pada penelitian yang akan dilakukan yaitu sebanyak xx karyawan di
PT XYZ.
3.6 JenisDatadan Teknik Pengambilan Data
3.6.1 JenisData
a. Data Primer
Sekaran dan Bougie (2013) menjelaskan bahwa data primer
adalah data yang dikumpulkan dari pihak pertama untuk analisis dan
menemukan solusi dari masalah yang diteliti. Data primer didapatkan
dari hasil wawancara, observasi, dan survei. Dalam penelitian ini, data
primer diperoleh langsung dari responden melalui kuesioner yang
dibagikan peneliti untuk memperoleh data terkait pelatihan, budaya
organisasional, kinerja karyawan dan kepuasan kerja.
b. Data Sekunder
Sekaran dan Bougie (2013) menjelaskan bahwa data sekunder
adal ah data yang mengarah pada informasi yang berasal dari data yang
dimiliki. Data sekunder dapat diperoleh dari informasi yang diterbitkan
perusahaan, publikasi pemerintah, web perusahaan maupun internet.
Pada penelitian ini, data sekunder diperoleh dari laporan yang
dikeluarkan oleh PT XY Z dan berbagai macam literatur kepustakaan
seperti buku dan sumber lainnya yang berkaitan dengan pelatihan (X 1),

budaya organisasi (X2), kinerjakaryawan ('), dan kepuasan kerja (Z).
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3.6.2 Teknik Pengumpulan Data

Pada penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai media untuk
pengumpulan data, Sekaran dan Bougie (2013) menjelaskan bahwa
kuesioner adal ah teknik pengumpulan data yang pertanyaannya dirumuskan
terlebih dahulu sebelum dibagikan kepada responden. Daftar pertanyaan
diberikan kepada responden untuk dijawab berdasarkan pilihan yang sudah
ditentukan.

Skor pada setigp poin jawaban dalam kuesioner telah ditentukan
menggunakan skala Likert. Skala Likert menurut Sekaran dan Bougie
(2013) adalah kegiatan merancang skala dengan melihat seberapa besar
pengaruh dari subjek penelitian dalam suatu pernyataan yang menjadi
indikator variabel. Dalam penelitian ini menggunakan 3 desain jawaban
yang digunakan dalam setigp pertanyaan yaitu 1= Sangat Kurang, 2=
Kurang, 3= Cukup, 4= Baik, 5= Sangat Baik pada variabel Pelatihan (X1),
sedangkan 1= Sangat Tidak Setuju; 2 = Tidak Setuju; 3 = Ragu-ragu; 4 =
Setuju; 5= Sangat Setuju pada variabel Budaya Organisasiona (X2),
sementara 1= Sangat Tidak Baik; 2= Tidak Baik; 3= Cukup; 4= Baik; 5=
Sangat Baik pada variabel kinerjakaryawan (Y) dan kepuasan kerja (2).

3.7 Uji Instrumen Penelitian
3.7.1 Uji Validitas
Ghozali (2021) menyatakan bahwa uji validitas adalah alat ukur
yang digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya data kuesioner. Adapun

menurut Sugiyono (2017) hasil penelitian dikategorikan valid apabila
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terdapat kesamaan pada data yang sudah terkumpul dengan data yang
sebenarnya terjadi terhadap objek yang diteliti.
Terdapat 3 cara pengujian validitas instrumen menurut Sugiyono
(2017):

a. Pengujian Validitas Konstruk (Construct Validity)
Untuk menguji validitas konstruksi, dapat menggunakan pendapat
dari ahli (judgement experts). Setelah instrumen di konstruks
tentang aspek-aspek yang akan diukur dengan berlandaskan teori
tertentu, maka sel anjutnya dikonsultasikan dengan para ahli.

b. Pengujian Validitas Isi (Content Validity)
Untuk instrumen yang berbentuk tes, pengujian validitasisi dapat
dilakukan dengan membandingkan antara isi instrumen dengan
materi pelgaran yang telah digjarkan. Untuk instrumen yang akan
mengukur efektivitas pelaksanaan program, maka pengujian
validitas is dapat dilakukan dengan membandingkan antara isi
instrumen dengan isi atau rancangan yang telah ditetapkan.

c. Pengujian Validitas Eksternal
Validitas eksternal diuji dengan cara membandingkan antara
kriteria yang ada pada instrumen dengan fakta-fakta empiris yang
terjadi di lapangan.

Uji validitas yang akan dilakukan dalam penélitian ini yaitu
uji korelasi Pearson Product Moment dengan menggunakan

rumus menurut Sugiyono (2007):

nyx —&x &)
Vi Lot =30 n Ly* -3¥) }Hn Lt -3 D)}

rxy =
Keterangan:

ryz: = Koefisiens korelas

X =Skor yang adadi butir item
Y =Tota skor

n  =Jumlah subyek

> X =Jumlah skor X
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>Y =Jumlah skor Y
>Z =Jumlah skor Z
3.7.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas menurut Ghozali (2021) adalah alat yang digunakan untuk
mengukur indikator dari suatu variabel atau konstruk. Menurut Sugiyono
(2005) uji reliabilitas yaitu suatu rangkaian proses pengukuran yang
memiliki konsistens apabila pengukuran dijanjikan menggunakan aat ukur
yang dilakukan berulang-ulang.

Uji reliabilitas menggunakan metode Alfa Cronbach. Alfa Cronbach
digunakan untuk mengetahui apakah mempunyai hasil yang reliabel atau
tidak. Jika nilai hasil dari Alfa Cronbach lebih besar dari 0,60 atau 60
persen, maka instrumen tersebut dapat dikatakan reliabel. Adapun rumus

yang akan digunakan pada penelitian ini yaitu menggunakan uji rumus

menurut Sugiyono (2015):
_ Kk XS
fi = (k-1 ){1 :.zi}
Keterangan:
ri = Reliabel instrument
k = Mean kuadrat antara subjek
252 = Mean kuadrat kesalahan
st? = Varianstotal
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3.8 Metode AnalisisData
3.8.1 Uji Asums Klasik
Dalam penelitian ini menggunakan variabel intervening sehingga
terjadi pengaruh langsung dan tidak langsung, pengujian asumsi klasik ini
dilakukan pada 2 sub struktural. Sub struktural pertama yaitu pengaruh
antara X terhadap Z serta pada sub struktural kedua yaitu pengaruh X dan
Z terhadap Y. Namun dalam uji multikolinearitas yang digunakan hanya 2

sub struktural yaitu pengaruh variabel X dan'Y.

1. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2021) uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji ketidaksamaan variance model regresi pada pengamatan
residual dan pengamatan lainnya. Jika variance residua dengan
pengamatan lain menunjukkan hasil yang tetap maka hasilnya dapat
dinyatakan homoskedastisitas.
2. Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (2021) uji multikolinearitas bertujuan untuk
menguji adanya korelasi antar variabel independen dalam suatu model
regresi. Model regresi yang baik tidak memiliki korelasi antar variabel
independen. Identifikas statistik yang mendeteksi ada atau tidaknya

multikolinearitas menggunakan tolerance dan variance inflation factor

(VIF), batas nilai tolerance adalah < 0,10 atau samadengan nilai VIF >

10. Apabila nilai tolerance> 0,10 maka tidak terjadi multikolinearitas,
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namun apabila nilai tolerance < 10,00 maka terjadi multikolinearitas
dalam data tersebut.
3. Uji Normalitas
Uji normalitas menurut Ghozali (2021) merupakan uji yang
digunakan untuk menguji model regresi variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal. Uji normalitas data menggunakan
uji kolmogrov Smirnov dalam penelitian. Model regresi yang baik yaitu
nilai yang memiliki distribusi normal, jikanilai signifikansi > 0.05 maka
nilai residua berdistribus normal, namun jika nilai signifikansi, 0.05
maka nilai residual tidak berdistribusi normal.
3.8.2 AnalisisRegres Linear
Menurut Siregar (2013) regresi linear merupakan salah satu alat
yang digunakan untuk menganalisis ada atau tidaknya pengaruh antara
variabel independen dengan variabel dependen. Sementara menurut
Sugiyono (2015) analisis regresi digunakan untuk mengidentifikasi ada
atau tidaknya pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y).
Berikut merupakan macam-macam analisis regresi:
a. AnadisisRegres Linear Sederhana
Regresi linear sederhana menurut Siregar (2013) digunakan hanya satu
variabel independen dan satu variabel dependen. Di bawah ini adalah
persamaan regresi linear sederhana:
Y=a+hZ

Keterangan:
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Y = Kinerjakaryawan
a = Variabel bebas
adanb = Konstanta
b. Analisis Regresi Linear Berganda
Menurut Ghozali (2021) menyatakan bahwa analisis dilakukan
untuk mengukur pengaruh dari perubahan variabel independen
terhadap dependen, baik secara terpisah maupun bersamaan. Oleh
karena itu, digunakan Regresi Anaisis Berganda atau Multiple
Regression. Analisisregresi berganda dapat dilakukan apabilaterdapat
minimal duavariabel bebas, yaitu:
1) Regresi model | (Kinerja Karyawan)
Analisis regrest model | dilakukan untuk mengetahui berapa
besar pengaruh pelatihan dan budaya organisasional terhadap
kinerja karyawan.

Persamaan: Y = a+ biX1 + boXo»

Keterangan:

Y = Kinerjakaryawan

X1 = Pelatihan

X2 = Budaya organisasional
b1 = Koefisien regresi

07, = Koefisien regresi
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2) Regresi Model Il (Kepuasan Kerja)
Analisisregresi model 11 digunakan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh langsung pelatihan dan budaya
organisasional terhadap kepuasan kerja.

Persamaann: Z = a+ b1X1 + bXo

Keterangan:

Z = Kepuasan kerja

X1 = Pelatihan

X2 = Budaya Organisasional
b1 = Koefisien regresi

b2 = Koefisien regresi

3.8.3 Uji Hipotesis
1. Ujit (Parsial)

Menurut Ghozali (2021) uji t menunjukkan sgauh mana pengaruh
variabel independen secara individual dalam menjelaskan variabel
dependen. Pengujian dilakukan pada tingkat signifikansi 0.05 (a = 5%).
K eputusan untuk menerimaatau menolak hipotesis didasarkan padakriteria
berikut:

a. Jikanila signifikan>0,05 makahipotesisnol diterima (koefisien

regresi tidak signifikan). Ini berarti bahwa variabel independen
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel

dependen.
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b. Jikanilai signifikan <0,05 maka hipotesis nol ditolak (koefisien
regresi signifikan). Ini berarti bahwa variabel independen
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

2. Uji Signifikansi Simultan (Uji F)

Uji F menurut Ghozali (2021) menunjukkan apakah semua variabel
independen dalam model regresi memengaruhi variabel dependen secara
bersamaan. Pengujian yang dilakukan menggunakan tingkat signifikansi
sebesar 0,05 (o = 5%). Berikut terdapat beberapa kriteria dalam pembuktian
hipotesis:

1) Jikanilai F lebih besar dari 4, maka Ho ditolak dan hipotesis
aternatif yang menyatakan bahwa semua variabel independen
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen diterima.

2) Membandingkan nilai F hasil dengan F yang merujuk padatabel.
Jika nilai Fritung lebih besar dari Frane, maka Ho ditolak dan Ha
diterima.

3. Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Ghozali (2021) menjelaskan bahwa koefisien determinasi
(R? merupakan fungsi untuk menentukan seberapa komprehensif suatu
variabel dapat menjelaskan variabel dependen. Koefisien determinasi (R?)
memiliki skala 0 sampai 1. Semakin tinggi koefisien determinasi maka
semakin baik kemampuan variabel independen dalam menjel askan variabel

dependen.
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3.84 AnalisisJalur

Menurut Ghozali (2021) analisis jalur merupakan perluasan dari
analisis regress berganda yang menggunakan uji sobel  untuk
memperkirakan kualitas hubungan antar variabel tertentu. Uji sobel
merupakan uji hipotesis mediasi atau intervening dengan menggunakan

prosedur yang dikembangkan oleh Sobel.

/

=3

{1 ]

Gambar 3.1 Uji Sobel
Sumber: Ghozali (2021)

K eterangan:

= Pelatihan dan Budaya Organisasional (Variabel Independen)

= Kepuasan Kerja (Variabel Mediasi)

= Kinerja Karyawan (Variabel Dependen)

= Koefisien pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
= Koefisien pengaruh variabel independen terhadap variabel mediasi

= Koefisien pengaruh variabel mediasi terhadap variabel dependen
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini akan dibahas pengaruh pelatihan dan budaya organisasional
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagal variabel intervening.
Daam pendlitian ini, subjek penelitian adalah karyawan yang bekerjadi PT XY Z.
Jumlah responden penelitian ini adalah 40 karyawan dan semua responden telah
mengembalikan kuesioner. Hal ini menunjukkan tingkat pengembalian 100 persen.
Pembahasan pada bab ini mencakup deskrips karakteristik responden, variabel
penelitian, uji regresi, dan analisis jalur. Dalam penelitian ini digunakan aplikasi
analisisdata|BM SPSS 26.

4.1 Hasl Uji Validitasdan Reliabilitas
4.1.1 Hasl Uji Validitas
Uji validitas menurut Sekaran dan Bougie (2009) merupakan pengujian
seberapabaik instrumen yang mengukur konsep tersebut. Kuesioner digunakan
sebagai dat penelitian dalam penelitian ini. Perhitungan uji validitas
didasarkan pada item yang berkorelasi antara skor item dan skor variabel yang
dihitung menggunakan aplikasi SPSS 26.

Tabel 4.1 Distribusi Pernyataan berdasarkan Variabel

No Variabel Jumlah
1 Pelatihan 15
2. Budaya Organisasional 21
3. Kepuasan Kerja 15
4, Kinerja Karyawan 12
Total Pernyataan 63

Sumber: Kuesioner, 2022 (Lampiran 1, Hal 220)
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Pada penelitian ini setigp item pernyataan diuji dengan persamaan

korelasi Pearson Product Moment dengan membandingkan ritung dan reape Serta

melihat nilai signifikansinya. Besaran riape dalam penelitian ini yaitu 0,312 (df

=N-2, 40-2 = 38) dengan menggunakan nilai signifikansi sebesar 5 persen atau

0,05. Hasil uji datadikatakan valid apabilanilai riwungl€bih besar dari nilai riape

dan nilai signifikansi Iebih kecil dari 5 persen. Berikut hasil uji validitas pada

setiap variabel penelitian:

Tabd 4.2 Hasll Uji Validitas Variabel Pelatihan (X1)

No Pernyataan I hitung I tabel Keterangan
1. | “Kejelasan tujuan pelatihan.” 0,685 0,312 valid
2. | “Kejelasan target pelatihan.” 0,724 0,312 valid
3 “Pengetahuan tambahan yang berkaitan dengan 0,774 0,312 Valid

pekerjaan.”
4 “Penguasaan materi pelatihan.” 0,734 0,312 valid
5 “Kemampuan berinteraksi dengan peserta.” 0,744 0,312 valid
6. | “Kemampuan mencapai tujuan pelatihan.” 0,730 0,312 Valid
7 “Kesesuaian materi dengan kebutuhan kerja.” 0,668 0,312 Valid
8 “Kemudahan materi pelatihan untuk diterapkan.” 0,665 0,312 Valid
9. | “Kejelasan materi pelatihan.” 0,607 0,312 valid
10. | “Keragaman metode pelatihan.” 0,754 0,312 valid
11. | “Ketepatan penggunaan metode pelatihan.” 0,873 0,312 Valid
12. | “Keseimbangan antara teori dan praktik.” 0,660 0,312 Valid
13. | “Kesiapan peserta pelatihan.” 0,662 0,312 valid
14. | “Penguasaan materi pelatihan.” 0,527 0,312 valid
15. | “Kesungguhan mengikuti pelatihan.” 0,682 0,312 valid

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 3, Hal 233)

Berdasarkan Tabel 4.2, seluruh pernyataan yang terdapat di variabel

Pelatihan (X1) terbukti valid karena memenuhi syarat nilai rhiwung l€bih besar

dari nilai rwave Sertanilai signifikansi nyadi bawah atau lebih kecil dari 5 persen

atau 0,05.
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Tabel 4.3 Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasional (X2)

No Pernyataan I hitung I tabel Keterangan

1. | “Perusahaan menghargai karyawan yang berani 0,669 0,312 Valid
mengambil risiko.”

2. | “Perusahaan menghargai karyawan yang memberikan 0,672 0,312 Valid
inovasi.”

3. | “Perusahaan menghargai karyawan yang berani 0,601 0,312 Valid
berpendapat.”

4, | “Perusahaan memberikan informasi pekerjaan secara 0,691 0,312 Valid
detail.”

5. | “Perusahaan mendorong karyawan untuk berpikir 0,512 0,312 Valid
analitis.”

6. | “Perusahaan mendorong karyawan untuk melakukan 0,671 0,312 Valid
pekerjaan dengan tepat.”

7. | “Perusahaan memberikan evaluasi kerja secara rutin.” 0,596 0,312 Valid

8. | “Perusahaan menghargai evaluasi kerja karyawan yang 0,725 0,312 Valid
melebihi target yang ditetapkan.”

9. | “Perusahaan mendorong karyawan untuk dapat 0,462 0,312 Valid
memenuhi target yang sudah ditentukan.”

10. | “Perusahaan mendorong karyawan untuk menciptakan 0,737 0,312 Valid
hubungan harmonis antar rekan kerja.”

11. | “Perusahaan melibatkan karyawan dalam pengambilan 0,541 0,312 Valid
keputusan.”

12. | “Perusahaan mengharuskan karyawan dalam 0,622 0,312 Valid
pengambilan keputusan.”

13. | “Perusahaan menuntut hubungan yang harmonis dalam 0,672 0,312 Valid
tim.”

14. | “Perusahaan mendorong kerja sama dalam tim.” 0,659 0,312 Valid

15. | “Perusahaan menuntut karyawan untuk dapat 0,426 0,312 Valid
berkoordinasi.”

16. | “Perusahaan mendorong karyawan untuk berkompetisi 0,709 0,312 Valid
secara sehat.”

17. | “Perusahaan memberikan penghargaan untuk karyawan 0,809 0,312 Valid
yang berprestasi.”

18. | “Perusahaan menumbuhkan semangat karyawan.” 0,700 0,312 Valid

19. | “Perusahaan telah menciptakan prosedur kerja.” 0,540 0,312 Valid

20. | “Perusahaan menetapkan standar kerja.” 0,494 0,312 Valid

21. | “Perusahaan memberikan informasi terkait pekerjaan.” 0,696 0,312 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 3, Hal 233)

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan yang
ada daam variabel Budaya Organisasional (X2) terbukti valid karena
memenuhi syarat nilai rhiwng l€bih dari nilai rape Sertanilai signifikansi nya di
bawah 5 persen atau 0,05.

Tabel 4.4 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)
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No Pernyataan I'hitung I tabel Keterangan
1. | “Kemampuan bekerja sesuai dengan target.” 0,835 0,312 Valid
2. | “Kemampuan bekerja tepat waktu.” 0,817 0,312 Valid
3. | “Kemampuan menyelesaikan tugas dengan efisien.” 0,761 0,312 Valid
4. | “Kemampuan mengatasi masalah pekerjaan.” 0,686 0,312 Valid
5. | “Ketelitian dalam bekerja.” 0,813 0,312 Valid
6. | “Kemampuan bekerja sesuai standar kerja.” 0,755 0,312 Valid
7. | “Kemampuan bekerja tanpa pengawasan.” 0,739 0,312 Valid
8. | “Kemampuan bekerja secara mandiri.” 0,788 0,312 Valid
9. | “Kemampuan untuk bertanggung jawab atas 0,829 0,312 Valid

pekerjaannya.”
10. | “Ketepatan waktu penyelesaian tugas.” 0,840 0,312 Valid
11. | “Ketepatan waktu hadir bekerja.” 0,660 0,312 Valid
12. | “Ketepatan waktu pulang bekerja.” 0,697 0,312 Valid
Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 3, Hal 230)

Berdasarkan Tabel 4.4, dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan yang
ada dalam variabel Kinerja Karyawan (YY) terbukti valid karena memenuhi
syarat ritung l€bih dari nilai rane Sertanilai signifikansi nya di bawah 5 persen
atau 0,05.

Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (2)

No Pernyataan I hitung I tabel Keterangan

1. | “Kesempatan untuk menyelesaikan pekerjaan secara 0,385 | 0,312 Valid
mandiri.”

2. | “Kesempatan untuk menerima tanggung jawab sesuai 0,501 | 0,312 valid
dengan kemampuan.”

3. | “Kesempatan untuk belajar hal baru di luar pekerjaan 0,447 | 0,312 Valid
utama.”

4. | “Kesempatan untuk memperbaiki kinerja.” 0,689 | 0,312 valid

5. | “Kesempatan untuk mendapat penghargaan.” 0,655 | 0,312 Valid

6. | “Kesempatan untuk naik jabatan.” 0,546 | 0,312 Valid

7. | “Kepedulian antar rekan kerja.” 0,670 | 0,312 valid

8. | “Kerja sama yang baik antar rekan kerja.” 0,763 | 0,312 valid

9. | “Dukungan antar rekan kerja.” 0,703 | 0,312 valid

10. | “Kesesuaian gaji dengan beban kerja.” 0,727 | 0,312 Valid

11. | “Ketepatan waktu pembayaran gaji.” 0,617 | 0,312 Valid

12. | “Kesesuaian gaji yang diberikan dengan kemampuan yang | 0,660 | 0,312 valid
dimiliki.”

13. | “Mendapatkan pengawasan dari atasan saat bekerja.” 0,646 | 0,312 Valid

14. | “Mendapatkan dukungan dari atasan dalam melakukan 0,741 | 0,312 Valid
pekerjaan.”

15. | “Mendapatkan bantuan dari atasan ketika mengalami 0,619 | 0,312 valid
kesulitan kerja.”

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 3, Hal 233)
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Berdasarkan Tabel 4.5, dapat disimpulkan bahwa pernyataan yang ada
dalam variabel Kepuasan Kerja (Z) terbukti valid karena memenuhi syarat
rhitung 1€DIN dari nilal rape Serta nilai signifikansi nya di bawah 5 persen atau
0,05.

4.1.2 Hasl Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menurut Sekaran & Bougie (2009) merupakan bentuk uji
yang menggambarkan tingkat bias (bebas kesalahan) dan memastikan
pengukuran yang konsisten dalam berbagai elemen instrumen. Pengujian
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan metode Alfa Cronbach. Hasil
responden dianggap reliabel jikanilai Alfa Cronbach di atas 0,6. Sebaliknya,
jikanilai Alfa Cronbach lebih kecil dari 0,6 maka jawaban responden terhadap
kuesioner dinyatakan tidak reliabel sebagai aat ukur.

Tabel 4.6 Hasll Uji Reliabilitas

No Variabel N Cronbach’s Sig. K eterangan
Alpha
1. | Pelatihan (X1) 15 | 0,925 >0,6 Reliabel
2. | Budaya Organisasional 21 | 0924 >0,6 Reliabel
(X2)
3. | KinerjaKaryawan (Y) 12 | 0,927 >0,6 Reliabel
4 Kepuasan Kerja (Z2) 15 | 0,885 >0,6 Reliabel

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 4, Hal 237)
Berdasarkan Tabel 4.6 seluruh variabel pada penelitian ini menunjukkan
data yang reliabel karena nilai Alfa Cronbach lebih dari 0,6 pada masing-

masing variabel nya.
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4.2 Analisis Deskriptif
Analisisdeskriptif menurut Siregar (2013) analisis data adalah data yang
digunakan untuk melakukan uji generalisasi hasil penelitian dari satu sampel
yang dilakukan dengan pengujian hipotesis deskriptif.
4.2.1 Karakteristik Responden
Karakteristik responden berdasarkan jeniskelamin, usia, pendidikan
terakhir, lama bekerja, dan divisi yang ditentukan dari hasil kuesioner
dengan jumlah responden sebanyak 40 karyawan. Berikut data karakteristik
responden yang disgjikan dalam format tabel sebagai berikut:

Tabd 4.7 Karakteristik Responden

Identitas K ategori Frekuensi Per sentase (%)
JenisKelamin Laki-laki 31 715
Perempuan 9 22,5
Total 40 100
Usia Kurang dari 25 tahun 3 7,5
25-30 tahun 5 12,5
31-40 tahun 18 45
41-50 tahun 12 30
Kurang dari 50 tahun 2 5
Total 40 100
Pendidikan Terakhir SMA 23 57,5
Diploma 6 15
Sarjana (S1) 10 25
Magister (S2) 1 25
Total 40 100
Lama Bekerja Kurang 5 tahun 7 17,5
5-10 tahun 5 12,5
10-15 tahun 11 275
Lebih dari 15 tahun 17 42,5
Total 40 100
Divis Warehouse B 13 32,5
Solvent base 4 10
Process Engineering 4 10
Transportation 2 5
R&D 1 3 75
Production 2 5
Adhesive 1 2,5
Warehouse A 2 5
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Lanjutan tabel 4.7

Divisi

Upstream 1 2,5
Warehouse Regional 2 5
Environment 1 25
R&D 2 2 5
ES 1 25
SCM 2 5
Total 40 100

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 5, Hal 235)

Berdasarkan Tabel 4.7 karakteristik responden, terdapat 40
karyawan pada PT XYZ Bandung yang terdiri dari 31 karyawan laki laki
(77,5 persen) dan sisanya adalah 9 karyawan wanita (22,5 persen). Dilihat
dari jenjang studi karyawan terdapat sebanyak 23 karyawan lulusan SMA
(57 Persen), 10 karyawan lulusan Sarjana (S1) (25 persen), lulusan Diploma
6 karyawan (15 persen), dan lulusan Magister (S2) 1 karyawan (25 persen).

Mayoritas karyawan berusia 31-40 tahun yaitu sebanyak 18
karyawan (45 persen), kemudian karyawan berusia 41-50 tahun sebanyak
12 (30 persen), 25-30 tahun sebanyak 5 karyawan (12,5 persen), kurang dari
25 tahun sebanyak 3 karyawan (7,5 persen) dan karyawan yang berusialebih
dari 50 tahun sebanyak 2 karyawan (5 persen).

Masa kerja karyawan yaitu 17 karyawan dengan masa kerja lebih
dari 15 tahun (42,5 persen), 11 karyawan dengan masa kerja 10-15 tahun
(27,5 persen), 7 karyawan dengan masa kerja kurang dari 5 tahun (17,5
persen), dan 5 karyawan dengan masa kerja 5-10 tahun (12,5 persen).
Sebanyak 13 karyawan di bagian warehouse B (32,5 persen), 4 karyawan di
bagian solvent base dan processs engineering (10 persen), 3 karyawan di
bagian R&D 1 (7,5 persen), 2 karyawan di bagian transportation,

production, warehouse A, warehouse regional, R& D 2, dan SCM (5 persen),
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dan 1 karyawan di bagian Adhesive, upstream, environment, dan ES (2,5
persen).

Karyawan PT XY Z Bandung mayoritas laki-laki yaitu sebesar (77,5
persen) dengan rata-rata berusia 31-40 tahun (45 persen). Kebanyakan dari
karyawan memiliki masa kerja lebih dari 15 tahun di divis warehouse B
sebanyak 13 orang (32,5 persen), serta mayoritas telah menempuh jenjang
pendidikan Sekolah Menengah Atas (SMA) yaitu sebanyak 23 karyawan
(57,5 persen).

Karyawan PT XYZ Bandung didominasi oleh laki-laki dengan
persentase sebesar 77,5 sedangkan perempuan sebesar 22,5, baik laki-laki
maupun perempuan memiliki kemampuan yang samabaik dalam pekerjaan
maupun dalam meningkatkan kinerja. Menurut Wahyuni et al. (2022) baik
pria maupun wanita tidak memiliki perbedaan kemampuan dalam
mengerjakan tugas terutama dalam pemecahan masalah, menganalisis,
bekerja secara kompetitif, motivasi, dan kemampuan dalam belgjarnya. Hal
ini juga didukung oleh penelitian yang telah dilakukan oleh Ariyanti et al.
(2020) yang membuktikan jenis kelamin baik itu laki-laki maupun
perempuan dapat memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap tinggi rendahnya kinerja karyawan.

Karyawan PT XY Z Bandung mayoritas berusia 31-40 tahun dimana
usia tersebut tergolong usia muda dan termasuk ke dalam usia produktif.
Karyawan dengan usia muda memiliki semangat kerja yang lebih tinggi

dibandingkan karyawan dengan usia tua, karena karyawan memiliki
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4.2.2

keinginan untuk mencoba hal baru yang dapat meningkatkan kinerja dan
menghasilkan kepuasan dalam bekerja. Hal ini didukung oleh penelitian
yang telah dilakukan oleh Lashwaty & Sholihah (2018) yang menyatakan
bahwa usia mempengaruhi tingkat kepuasan kerja serta penelitian yang
dilakukan oleh Widakdo & Iska (2021) membuktikan bahwa usia dapat
mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja.

Masa kerja menurut Utaminingsh (2014) masa kerja dapat
menentukan pengalaman yang dimiliki oleh karyawan, semakin banyak
pengalaman maka semakin tinggi pula prestas atau kinerja yang telah
dicapainya. Hal ini sgjalan dengan penelitian yang sudah dilakukan oleh
Arrazi (2019) yang menyatakan bahwa masa kerja mempengaruhi tingkat
kinerjakaryawan. Berdasarkan data responden karyawan PT XY Z Bandung
mayoritas memiliki masa kerja lebih dari 15 tahun, masa kerja yang lama
akan membentuk kinerja dari karyawan menjadi lebih efektif karena dapat
mengendalikan berbagai kendala berdasarkan pada pengalamann yang

sudah didapatkan.

Rekapitulass Karakteristik Responden dengan Frekuens dan
Per sentase tertinggi

Berikut disgjikan tabel dan diagram yang menunjukkan persentase dan

frekuens tertinggi pada setiap karakteristik.
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Tabel 4.8 Rekapitulas Karakteristik Responden dengan Frekuensi dan
Per sentase tertinggi

No Karakteristik Responden yang Frekuensi Persentase
mendominasi
1. JenisKelamin Laki-laki 31 77,5
2. Usa 31 tahun — 40 tahun 18 45
3. | Pendidikan terakhir SMA 23 57,5
4. | Lamabekerja Lebih dari 15 tahun 17 42,5
5. Divisi Warehouse B 13 32,5

Sumber: Data Primer diolah, 2022 (Lampiran 5, Hal 238)
Rekapitulasi karakteristik responden dengan frekuensi dan persentase

tertinggi juga ditampilkan dalam Gambar 4.6 dalam bentuk diagram.

Rekapitulasi Karakteristik Responden dengan Frekuensi dan
Persentase Tertinggi
90
80
70
60
50
40
30

20
p B B i
0

Laki-laki 31 tahun-40 Lebih dari 15 Warehouse B
tahun tahun
M Frekuensi 31 18 23 17 13
Persetase 77.5 45 57.5 42.5 32.5

Gambar 4.1 Rekapitulasi Karakteristik Responden dengan Frekuensi dan
Persentase Tertinggi

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 5, Hal 238)
Berdasarkan Tabel 4.8 dan Gambar 4.6 responden dengan jenis kelamin
yang mendominasi adalah responden laki-laki dengan frekuensi 31 dan
persentase 77,5 persen, responden berdasarkan usia didominasi pada rentang

usia 31 tahun—40 tahun dengan frekuensi 18 responden dan persentase 45
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persen, responden dengan pendidikan terakhir didominass SMA dengan
frekuens sebanyak 23 responden dan persentase 57,5 persen, responden
berdasarkan lama bekerja didominasi dengan rentang waktu lebih dari 15 tahun
dengan frekuensi sebanyak 17 responden dan persentase 42,5 persen serta
responden berdasarkan divisi didominasi dari karyawan Warehouse B dengan
frekuens 13 responden dan persentase 32,5 persen.
4.2.3 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Andisis statistik deskriptif menurut Ghozali (2018) yaitu bertujuan
untuk menyajikan data dengan tampilan yang baik dalam mendeskripsikan
variabel dalam satu penelitian. Penelitian ini variabel yang digunakan adalah

lingkungan kerja, budaya organisasional, kinerjakaryawan dan kepuasan kerja.

oM —N M
Interval = T RE
Interval = &2
Interval = 0,8

Kategori kelas yang diperoleh berdasarkan interval tersebut yaitu
sebagal berikut:

Tabel 4.9 Kategori berdasarkan Interval

Interval Kategori
1,00 §d 1,80 Sangat Rendah
1,81 9d 2,61 Rendah
2,62 5/d 3,42 Sedang
3,439d4,23 Tinggi
4,24 §d 5,00 Sangat Tinggi

Sumber: Data Kuesioner, 2023 (Lampiran 1, Hal 220)
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1. Pdatihan (X1)

Hasil penelitian responden terkait variabel pelatihan pada karyawan

PT XY Z menunjukkan sebagai berikut:

Tabel 4.10 Distribusi Jawaban Responden terkait Pelatihan

No | Pernyataan |  Mean | Kategori

Tujuan Pelatihan

1. | Kejelasan tujuan pelatihan. 4,35 Sangat Tinggi

2. | Kejelasan target pelatihan. 4,20 Tinggi

3. | Pengetahuan tambahan yang berkaitan dengan 4,18 Tinggi

pekerjaan.

Mean 4,24 Sangat Tinggi
Kualifikas Pelatih

4, | Penguasaan materi pelatihan. 4,08 Tinggi

5. | Kemampuan berinteraksi dengan peserta. 3,90 Tinggi

6. | Kemampuan mencapai tujuan pelatihan. 4,05 Tinggi
Mean 4,01 Tinggi
Materi Pelatihan

7. | Kesesuaian materi dengan kebutuhan kerja. 4,20 Tinggi

8. | Kemudahan materi pelatihan untuk diterapkan. 4,05 Tinggi

9. | Keelasan materi pelatihan. 4,15 Tinggi
Mean 4,13 Tinggi
Metode Pelatihan

10. | Keragaman metode pelatihan. 3,95 Tinggi

11. | Ketepatan penggunaan metode pelatihan. 3,98 Tinggi

12. | Keseimbangan antarateori dan praktik. 3,83 Tinggi
Mean 3,92 Tinggi
Peserta Pelatihan

13. | Kesiapan peserta pelatihan. 3,88 Tinggi

14. | Penguasaan materi pelatihan. 4,00 Tinggi

15. | Kesungguhan mengikuti pelatihan. 4,05 Tinggi
Mean 3,98 Tinggi
Pelatihan 4,06 Tinggi

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

Berdasarkan Tabel 4.10, dari 15 pernyataan pelatihan, mayoritas berada

pada kategori Tinggi dengan interval 3,43 §/d 4,23 dengan skor rata-rata 4,05.

Selain adanya pernyataan yang telah dikategorikan di atas berdasarkan skor

rata-rata, berikut ditampilkan data frekuensi kategori dari pernyataan yang ada

pada variabel pelatihan:
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Tabel 4.11 Frekuens dan Persentase Kategori Jawaban Pelatihan

Range Skor Kategori Frekuensi Persentase
1-15 Sangat Rendah 0 0,00
16-30 Rendah 0 0,00
31-45 Sedang 1 2,50
46-60 Tinggi 18 45,00
61-75 Sangat Tinggi 21 52,50
Total 40 100,00

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)
Berdasarkan Tabel 4.11 frekuensi dominan ada pada variabel pelatihan
adalah Sangat Tinggi sebanyak 21 responden dengan persentase 52,5.
Frekuensi dan persentase jawaban pelatihan juga disgikan dalam bentuk

diagram pada Gambar 4.7:

Frekuensi Kategori Jawaban Pelatihan
25

20
15
10
5
1
0 —

Sedang Tinggi Sangat Tinggi

M Frekuensi

Gambar 4.2 Frekuens Kategori Jawaban Pelatihan
Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

Pada variabel pelatihan terdapat tiga kategori yaitu Sedang, Tinggi, dan
Sangat Tinggi, sebagian besar responden masuk ke dalam kategori Sangat
Tinggi, selanjutnya 18 responden yang termasuk kategori Tinggi, dan 1
responden berada dalam kategori Sedang.

2. Budaya Organisasional (X2)
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Berikut merupakan hasil dari penilaian responden terkait budaya
organisasional pada PT XY Z:

Tabel 4.12 Distribusi Jawaban Responden terkait Budaya Organisasional

No | Pernyataan |  Mean |  Kategori
Inovasi dan Pengambilan Risiko
1. | Perusahaan menghargai karyawan yang berani 3,70 Tinggi
mengambil risiko.
2. | Perusahaan menghargai karyawan yang 4,05 Tinggi
memberikan inovasi.
3. | Perusahaan menghargai karyawan yang berani 3,98 Tinggi
berpendapat.
Mean 391 Tinggi
Perhatian terhadap Detail
4. | Perusahaan memberikan informasi pekerjaan 4,00 Tinggi
secara detail.
5. | Perusahaan mendorong karyawan untuk 410 Tinggi
berpikir analitis.
6. | Perusahaan mendorong karyawan untuk 4,45 Sangat Tinggi
melakukan pekerjaan dengan tepat.
Mean 4,18 Tinggi
Orientasi Hasl|
7. | Perusahaan memberikan evaluasi kerja secara 4,10 Tinggi
rutin.
8. | Perusahaan menghargai hasil kerja karyawan 3,98 Tinggi
yang melebihi target yang sudah ditentukan.
9. | Perusahaan mendorong karyawan untuk dapat 4,13 Tinggi
memenuhi target yang sudah ditentukan.
Mean 4,07 Tinggi
Orientasi Individu
10. | Perusahaan mendorong karyawan untuk 4,45 Sangat Tinggi
menciptakan hubungan harmonis antar rekan
kerja.
11. | Perusahaan melibatkan karyawan dalam 3,85 Tinggi
pengambilan keputusan.
12. | Perusahaan mengharuskan adanya hubungan 4,33 Sangat Tinggi
yang baik antara atasan dengan karyawan.
Mean 421 Tinggi
Orientasi Tim
13. | Perusahaan menuntut hubungan yang harmonis 4,33 Sangat Tinggi
dalam tim.
14. | Perusahaan mendorong kerja samadalam tim. 4,33 Sangat Tinggi
15. | Perusahaan menuntut karyawan untuk dapat 4,43 Sangat Tinggi
berkoordinasi.
Mean 4,36 Sangat Tinggi
Keagresifan
16. | Perusahaan mendorong karyawan untuk 4,00 Tinggi
berkompetisi secara sehat.
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Lanjutan Tabel 4.12

17. | Perusahaan memberikan penghargaan untuk 4,05 Tinggi

karyawan yang berprestasi.

18. | Perusahaan menumbuhkan semangat karyawan. 4,00 Tinggi
Mean 4,02 Tinggi
Stabilitas

19. | Perusahaan telah menetapkan prosedur kerja. 4,30 Sangat Tinggi

20. | Perusahaan menetapkan standar kerja. 4,38 Sangat Tinggi

21. | Perusahaan memberikan informasi terkait 4,28 Sangat Tinggi

pekerjaan.
Mean 4,32 Sangat Tinggi
Budaya Organisasional 4,15 Tinggi

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

Berdasarkan Tabel 4.12 seluruh pernyataan budaya organisasional
berada pada kategori Tinggi atau baik dan termasuk ke dalam kategori interval
3,43 s/d 4,23 dengan skor rata-rata 4,15. Selain berdasarkan skor rata-rata,
berikut ditampilkan data frekuensi kategori pernyataan yang terdapat dalam
budaya organisasional:

Tabel 4.13 Frekuens dan Persentase Kategori Jawaban Budaya

Organisasional

Range Skor Kategori Frekuensi Persentase
1-21 Sangat Rendah 0 0,00
22-42 Rendah 0 0,00
43-63 Sedang 0 0,00
64-84 Tinggi 14 35,00
85-105 Sangat Tinggi 26 65,00
Total 40 100,00

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)
Berdasarkan Tabel 4.13 frekuensi dominan yang terdapat pada variabel

budaya organisasional yaitu Sangat Tinggi sebanyak 26 responden dan
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persentase sebesar 65 persen. Frekuens dan persentase jawaban budaya

organisasional juga disgjikan dalam bentuk diagram pada Gambar 4.8:

Frekuensi Kategori Jawaban Budaya
Organisasional
30

26
25
20
14
15
: l
0

Tinggi Sangat Tinggi

(]

Gambar 4.3 Frekuens Kategori Jawaban Budaya Organisasional

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

Pada variabel budaya organisasional, hanya terdapat dua kategori yaitu
“Tinggi dan Sangat Tinggi,” mayoritas responden pada variabel budaya
organisasional memiliki skor dalam kategori Sangat Tinggi yaitu sebanyak 26
responden.

3. Kinerja Karyawan
Berikut adalah hasil penilaian responden terhadap kinerja karyawan
PT XYZ:

Tabel 4.14 Distribusi Jawaban Responden terkait Kinerja Karyawan

No | Pernyataan | Mean |  Kategori

Kuantitas

1. | Kemampuan bekerja sesuai dengan target. 4,13 Tinggi

2. | Kemampuan bekerjatepat waktu. 4,23 Tinggi

3. | Kemampuan menyelesaikan tugas dengan 413 Tinggi

efisien.

Mean 4,16 Tinggi
Kualitas

4. | Kemampuan mengatasi masalah pekerjaan. 4,03 Tinggi

5. | Ketelitian dalam bekerja. 4,25 Sangat Tinggi
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Lanjutan Tabel 4.14

6. | Kemampuan bekerja sesuai standar kerja. 4,15 Tinggi
Mean 4,14 Tinggi
Reliabilitas

7. | Kemampuan bekerjatanpa pengawasan. 4,23 Tinggi

8. | Kemampuan bekerja secara mandiri. 4,35 Sangat Tinggi

9. | Kemampuan untuk bertanggung jawab atas 4,40 Sangat Tinggi

pekerjaannya.
Mean 4,33 Sangat Tinggi
Kehadiran

10. | Ketepatan waktu penyelesaian tugas. 4,15 Tinggi

11. | Ketepatan waktu hadir bekerja. 4,20 Tinggi

12. | Ketepatan waktu pulang bekerja. 4,25 Sangat Tinggi
Mean 4,20 Tinggi
Kinerja Karyawan 421 Tinggi

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

variabel kinerja karyawan berada pada kategori Tinggi dan termasuk ke dalam
interval 3,43 gd 4,23 dengan rata-rata skor kinerja karyawan 4,20. Selain
dikategorikan berdasarkan skor rata-rata, berikut juga ditampilkan data

frekuens kategori pernyataan yang terdapat dalam variabel kinerja karyawan

di PT

Berdasarkan Tabel 4.14 seluruh skor pernyataan yang terdapat dalam

XY Z sebagal berikut:

Tabel 4.15 Frekuens dan Persentase Kategori Jawaban Kinerja Karyawan

Skor Range Kategori Frekuensi Persentase
1-12 Sangat Rendah 0 0,00
13-24 Rendah 0 0,00
25-36 Sedang 1 2,50
37-48 Tinggi 18 45,00
49-60 Sangat Tinggi 21 52,50

Total 40 100,00

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)
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Berdasarkan Tabel 4.15, kategori dominan yang terdapat pada variabel
kinerja karyawan yaitu Sangat Tinggi sebanyak 21 responden dan persentase
52,5 persen. Frekuensi dan persentase jawaban kinerja disgjikan juga dalam
bentuk diagram pada Gambar 4.9:

Frekuensi Kategori Jawaban Kinerja Karyawan
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Gambar 4.4 Frekuens Kategori Jawaban Kinerja Karyawan
Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

Pada variabel kinerja karyawan terdapat tiga kategori jawaban yaitu
Sedang, Tinggi, dan sangat Tinggi. Mayoritas responden pada variabel kinerja
karyawan ini memiliki skor dalam kategori Sangat Tinggi yaitu sebanyak 21
responden.

4. Kepuasan Kerja
Berikut adalah hasil penilaian responden terhadap kepuasan kerja
PT XYZ:

Tabel 4.16 Distribusi Jawaban Responden terkait Kepuasan Kerja

No | Pernyataan |  Mean |  Kategori
Pekerjaan itu sendiri
1. | Kesempatan untuk menyelesaikan pekerjaan 4,18 Tinggi
secara mandiri.
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Lanjutan Tabel 4.16

2. | Kesempatan untuk menerima tanggung jawab 4,08 Tinggi
sesuai dengan kemampuan.
3. | Kesempatan untuk belajar hal baru di luar 4,18 Tinggi
pekerjaan utama.
Mean 4,14 Tinggi
Kesempatan Promosi
4, | Kesempatan untuk memperbaiki kinerja. 4,18 Tinggi
5. | Kesempatan untuk mendapatkan penghargaan. 3,85 Tinggi
6. | Kesempatan untuk naik jabatan. 3,58 Tinggi
Mean 3,87 Tinggi
Rekan Kerja
7. | Kepedulian antar rekan kerja. 4,25 Sangat Tinggi
8. | Kerjasamayang baik antar rekan kerja. 4,30 Sangat Tinggi
9. | Dukungan antar rekan kerja. 4,20 Tingg
Mean 4,25 Sangat Tinggi
Gqji
10. | Kesesuaian ggji dengan beban kerja. 3,78 Tinggi
11. | Ketepatan waktu pembayaran gaji. 4,60 Sangat Tinggi
12. | Kesesuaian ggji yang diberikan dengan 3,88 Tinggi
kemampuan yang dimiliki.
Mean 4,08 Tinggi
Pengawasan
13. | Mendapatkan pengawasan dari atasan saat 4,10 Tinggi
bekerja.
14. | Mendapatkan dukungan dari atasan dalam 4,20 Tinggi
melakukan pekerjaan.
15. | Mendapatkan bantuan dari atasan ketika 4,30 Sangat Tinggi
mengalami kesulitan kerja.
Mean 4,20 Tinggi
Kepuasan Kerja 411 Tinggi

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

kerja termasuk ke dalam kategori Tinggi dengan skor rata-rata 4,10. Selain

dikategorikan berdasarkan skor rata-rata, berikut ditampilkan juga data

Berdasarkan pada Tabel 4.16 skor pernyataan pada variabel kepuasan

frekuensi dan persentase dari kategori pernyataan yang terdapat dalam variabel

kepuasan kerja:

Tabel 4.17 Frekuens dan Persentase Kategori Jawaban Kepuasan Kerja

Range Skor Kategori Frekuensi Persentase
1-15 Sangat Rendah 0 0,00
16-30 Rendah 0 0,00
31-45 Sedang 1 2,50
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46-60 Tinggi 13 32,50
61-75 Sangat Tinggi 26 65,00
Total 40 100,00

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

Frekuensi dan persentase jawaban kepuasan kerja juga disgjikan dalam

bentuk diagram seperti pada Gambar 4.10:

Frekuens Kategori Jawaban Kepuasan Kerja
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Gambar 4.5 Frekuens Kategori Jawaban Kepuasan Kerja
Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

Pada variabel kepuasan kerja terdapat tiga kategori jawaban responden
yaitu Sedang, Tinggi, dan Sangat Tinggi. Adapun mayoritas jawaban
responden adal ah Sangat Tinggi dengan frekuensi 26 responden atau 65 persen.

Tabel 4.18 Rekapitulas Frekuensi dan Persentase Jawaban Responden

Kategori Pelatihan Budaya Kinerja Karyawan Kepuasan Kerja
Organisasional

Frekuensi Persen | Frekuensi Persen | Frekuens Persen | Frekuens Persen
Sangat Rendah 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Rendah 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Sedang 1 2,50 0 0,00 1 2,50 1 2,50
Tinggi 18 45,0 14 35,00 18 45,00 13 32,50
Sangat Tinggi 21 52,5 26 65,00 21 52,50 26 65,00

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)
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Rekapitulas dan persentase jawaban responden juga disgikan dalam

diagram pada Gambar 4.11:

Rekapitulasi Frekuensi Jawaban Responden
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26 26
25 21 21
20 18 18
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Pelatihan Budaya Kinerja Karyawan Kepuasan Kerja

Organisasional

Sedang Tinggi Sangat Tinggi
Gambar 4.6 Rekapitulasi Frekuensi Jawaban Responden
Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 2, Hal 229)

Pada Tabel 4.18 dan Gambar 4.11 merupakan hasil dari rekapitulasi
seluruh frekuensi jawaban responden pada variabel penelitian oleh 40
responden. Dapat disimpulkan bahwa pada variabel pelatihan, budaya
organisasional, kinerja karyawan dan kepuasan kerja berada pada kategori
Tinggi. Oleh karena itu, responden yang merupakan karyawan di PT XYZ
memiliki tingkat pelatihan, budaya organisasional, kinerja karyawan dan
kepuasan kerja yang baik.
4.3 Uji Asums Klask
4.3.1 Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas menurut Ghozali (2016) merupakan uji yang
ditujukan untuk menguji apakah residual pengamatan dalam model regresi

memiliki ketidaksamaan variance. Jika variance dari satu residual ke
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pengamatan lainnyatetap, makadinyatakan homoskedastisitas. Uji Glejser
digunakan dalam penelitian ini untuk menguji heteroskedastisitas yang
secara statistic signifikan memengaruhi variabel dependen.

Tabel 4.19 Hasil Uji Heter oskedastisitas

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

1 | (Constant) 1,162 0,377 3,078 0,004
Pelatihan (X1) 0,149 0,096 0,300 1,557 0,128
Budaya -0,293 0,164 -0,502 -1,783 0,083

Organisasional (X2)
Kepuasan Kerja(Z) | -0,062 0,149 -0,110 -0,415 0,680

a. Dependent Variables: Abs RES

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 6, Hal 240)
Berdasarkan Tabel 4.19 variabel pelatihan, budaya organisasional,
dan kepuasan kerja memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05
sehingga dapat dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas.
4.3.2 Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas menurut Ghozali (2016) bertujuan untuk
melakukan pengujian pada model regresinya sehingga ditemukan apakah
terjadi korelasi antar variabel atau tidak. Hal ini dapat dibuktikan dengan
antar variabel independen tidak boleh berkorelasi di atas 90 persen.
Penelitian ini menggunakan nilai variance inflation factor (VIF) di bawah
10 dan nilal tolerance harus di atas 0,10 sehingga dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi multikolinearitas.

Tabd 4.20 Hasil Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Pelatihan 0,587 1,704
Budaya Organisasi 0,276 3,630
Kepuasan Kerja 0,311 3,217
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| a  Dependent Variable: Kinerja Karyawan |
Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 6, Hal 240)

Berdasarkan pada Tabel 4.20 dapat disimpulkan bahwa dari ketiga
variabel independen tidak terjadi multikolinearitas karena masing-
masing variabel tersebut memiliki nilai tolerance di atas 0,1 dan nilai
VIF di bawah 10.

4.3.3 Uji Normalitas
Uji normalitas menurut Ghozali (2016) yaitu uji yang digunakan
untuk mengukur ada atau tidaknya distribus normal di dalam model
regres variabel pengganggu atau residual. Uji normalitas data pada
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogrov Smirnov.

Tabd 4.21 Hasil Uji Normalitas

Unstandardize
d Residua

N 40
Normal Mean 0,0000000
Parameters®? Std. Deviation 0,37943762
Most Extreme Absolute 0,080
Differences Positive 0,080
Negative -0,067

Test Statistic 0,080
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200¢4

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 6, Hal 240)
Berdasarkan Tabel 4.21 dapat disimpulkan bahwa data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah normal karena nilai signifikansi

lebih dari 0,05 yakni 0,200.

161



4.3.4 Rekapitulas Uji Asums Klask

Tabel 4.22 Rekapitulas Uji Asumsi Klasik

No Variabel Hasil Uji Asumsi Klasik

Heteroskedastisitas | Multikolinearitas Normalitas

1. X1 Tidak terjadi Tidak terjadi Normal
heteroskedastisitas | multikolinearitas

2. X2 Tidak terjadi Tidak terjadi Normal
heteroskedastisitas | multikolinearitas

3. Y Tidak terjadi Tidak terjadi Normal
heteroskedastisitas | multikolinearitas

4, Z Tidak terjadi Tidak terjadi Normal
heteroskedastisitas | multikolinearitas

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 6, Hal 240)

Berdasarkan pada Tabel 4.22 menunjukkan bahwa uji asums klasik
dari masing-masing variabel tidak terjadi heteroskedastisitas selain itu dari

setigp variabel juga menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas

dan hasil uji normalitas setiap variabel normal.

4.4 AnalissRegres Linear Berganda

4.4.1 Regres Linear Bergandal

Pada penelitian ini regres linear berganda | yang digunakan adalah
pelatihan dan budaya organisasional sebagai variabel
Sedangkan variabel dependen yang digunakan yaitu kinerjakaryawan. Hasi

regresi linear berganda dilakukan menggunakan aplikasi SPSS 26 dan

disgjikan dalam tabel berikut ini:

Tabel 4.23 Hasll Uji Regresi Linear Bergandall

independen.

Model Unstandardized Standardize t Sig.
Coefficients d
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 2,270 0,709 3,203 0,003
Pelatihan 0,630 0,182 0,618 3,463 0,001
Budaya -0,149 0,214 -0,124 -0,695 0,491
Organisasional
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)
Berdasarkan hasil uji regres linear berganda | pada tabel di atas

maka bentuk persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =0+ biX1+ X2+ €

Y = 2,270 + 0,630X1 + (-0,149)X> + €
Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Pelatihan

X2 = Budaya Organisasional

b1 = Nilai Koefisien
€ = Nila Error
a = Nila Konstanta
Berdasarkan rumus tersebut, dapat disimpulkan bahwa
1. Nilai Konstanta (a)

Berdasarkan dari hasil uji regresi linear berganda | pada Tabel 4.23
nilai konstanta pada regresi tersebut memiliki nilai 2,270 yang berarti
bahwa ketika X1 dan X2 bernilai 0, makakinerjakaryawan bernilai 2,270.

2. Pelatihan (X1)

Variabel pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan
dengan nilai signifikan yang kurang dari 0,05 dan nila B (koefisien
regresi) positif yaitu 0,630 yang artinya setiap kenaikan 1 unit pada

pel atihan akan meningkatkan nilai kinerja karyawan sebesar 0,630 unit.
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3. Budaya Organisasiona (X2)

Variabel budaya organisasional memiliki koefisien regresi yang
negatif dan tidak signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerja
karyawan. Ditunjukkan dengan nilai signifikan yang lebih dari 0,05 yaitu
0,491 dan nilai B negatif yaitu sebesar -0,149. Hal ini menunjukkan
bahwa setiagp kenaikan 1 unit pada budaya organisasional akan
menurunkan kinerja karyawan sebesar -0,149.

4. Hasil koefisien determinasi berganda (R?)

Tabel 4.24 Koefisien Determinasi Regresi Linear Berganda

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 0,548 0,300 0,262 0,412

1. Predictors: (Constant), Budaya Organisasional, Pelatihan
2. Dependent : Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

Tabel 4.24 menunjukkan nilai Adjusted R Squar e sebesar 0,262 yang
artinya pelatihan dan budaya organisasional memiliki pengaruh 26,2
persen terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 73,8 persen lainnya
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam regresi ini.
4.4.2 Regres Linear Bergandall
Regresi linear berganda |1 digunakan untuk menguji apakah terdapat
pengaruh pelatihan dan budaya organisasiona terhadap kepuasan kerja.
Regresi linear berganda Il dilakukan menggunakan SPSS 26 dan

memperoleh hasil sebagai berikut:
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Tabel 4.25 Regres Linear Bergandal ||

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 0,464 0,410 1,131 | 0,265
Pelatihan 0,070 0,105 0,079 0,664 | 0,511
Budaya 0,810 0,124 0,778 6,538 | 0,000
Organisasional

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

Berdasarkan Tabel 4.25 yang menunjukkan hasil uji regres linear

berganda Il maka persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

z =0 +biXy+ X2+ €

z = 0,464 + 0,070X1 + 0,810X2 + €
K eterangan:

Z = Kepuasan kerja

X1 = Pelatihan

X2 = Budaya organisasional

a = Konstanta

1,2 = Nilai koefisien

€ = Nilai error

Berdasarkan dari persamaan tersebut, maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:
1. Nilai Konstanta (a)
Berdasarkan hasil Tabel 4.25 nilai konstanta pada uji regresi linear
berganda Il adalah sebesar 0,464. Artinya bahwa ketika X1 dan X>
bernilai 0 maka, kepuasan kerja bernilai 0,464.

2. Pdatihan (X1)
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Variabel pelatihan mempunyai koefisien regresi positif dan tidak
signifikan terhadap variabel dependen yaitu kepuasan kerja. Hal ini
dikarenakan nilai signifikan lebih dari 0,05 yaitu 0,511 dan nilai B
positif sebesar 0,070.

3. Budaya Organisasiona (X2)

Variabel budaya organisasional secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan
nilai signifikan kurang dari 0,05 yaitu sebesar 0,000 dan nilai B positif
sebesar 0,810. Nilai koefisien 0,810 yang dapat diartikan bahwa jika
variabel budaya organisasiona meningkat maka satuan kepuasan
kerjajuga akan meningkat sebesar 0,810.

4. Hasil Koefisien Determinasi Berganda (R?)

Tabel 4.26 Koefisien Determinasi Berganda terhadap Kepuasan Kerja

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 0,830 0,689 0,672 0,238

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasional, Pelatihan.
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

Padavariabel pelatihan dan budaya organisasi memiliki pengaruh
0,672 atau 67,2 persen terhadap variabel dependen yaitu kepuasan
kerja berdasarkan pada tabel Adjusted R Sguare. Sementara 32,8
persen lainnya dijelaskan oleh variabel yang tidak digunakan dalam

penelitianini.
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4.4.3 Regres Linear Sederhana
Penelitian ini menggunakan regresi linear sederhanauntuk melakukan
uji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Berikut

merupakan hasil regresi linear sederhana yang dilakukan menggunakan

SPSS 26:
Tabel 4.27 Hasll Uji Regresi Sederhana
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients Beta
B Std. Error
1 | (Constant) 2,292 0,705 3,250 | 0,002
Kepuasan Kerja | 0,466 0,171 0,404 2,726 | 0,010
a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)
Berdasarkan tabel 4.31 maka persamaan regresi linear sederhana

adalah sebagal berikut:

Y =0+ biZ+€

Y =2,292 + 0,466Z + €
Keterangan:

Y = Kinerjakaryawan
4 = Kepuasan kerja

b = Nila koefisien Z
a = Konstanta

€ = Nila error

Berdasarkan data pada Tabel 4.27 dan persamaan yang telah
dijelaskan, maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Nilai Konstanta (a)
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Hasil uji regresi sederhana pada Tabel 4.27 menyatakan bahwa
nilai konstanta padaregres tersebut bernilai 2,292. Ketika variabel Z
bernilai 0, maka kinerja karyawan bernilai 2,292.

2. Kepuasan Kerja (2)

Variabel kepuasan kerja memiliki koefisien regresi positif dan
signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Hal ini
dapat dilihat dari nilai signifikan yang bernilai kurang dari 0,05 yakni
sebesar 0,010 dan nilai B positif sebesar 0,466.

3. Hasil koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4.28 Koefisien Determinasi Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja

Karyawan
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std Error of the
Square Estimate
1 0,404 0,164 0,142 0,444

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

Berdasarkan tabel 4.28 variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh
sebesar 0,142 atau 14,2 persen terhadap variabel kinerja karyawan.
Sedangkan 85,8 persen lainnya dijelaskan oleh variabel yang tidak
digunakan dalam penelitian ini.

4.5 Uji Hipotesis
Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t, uji F dan juga
path analysis. Hal ini bertujuan untuk mengetahui peran variabel kepuasan

kerja yang menjadi variabel intervening dalam penelitian ini.
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45.1 Pengaruh Pelatihan dan Budaya Organisasional terhadap Kinerja
Karyawan

Hasil regresi pelatihan dan budaya organisasional terhadap kinerja

karyawan ditunjukkan dalam Tabel 4.33 yang merupakan salinan dari Tabel

4.27 untuk mempermudah dalam menganalisis dan mel akukan pengamatan.

Tabel 4.29 Hasll uji Regresi Linear Bergandall

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

1 (Constant) 2,270 0,709 3,203 0,003
Pelatihan 0,630 0,182 0,618 3,463 0,001

Budaya -0,149 0,214 -0,124 -0,695 0,491

Organisasional
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)
1. Hipotesis 1: Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

a. Hipotesis1
Ho . Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan
terhadap kinerja karyawan.
Ha : Adapengaruh positif dan signifikan dari pelatihan terhadap
kinerja karyawan.

b. Kriteria
Nilal signifikan <0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Nilal signifikan >0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak.

c. Hasl
Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan besarnya signifikansi
sebesar 0,001<0,05; sehingga Ho ditolak dan Ha diterima.

d. Kesmpulan
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Berdasarkan uji hipotesis, maka diketahui bahwa hipotesis yang
berbunyi Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan pelatihan
terhadap kinerja karyawan Ter bukti.
2. Hipotesis 2: Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja

Karyawan

a. Hipotesis 2
Ho . Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan.
Ha : Ada pengaruh positif dan signifikan dari budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan.

b. Kriteria
Nilai signifikan <0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Nilai signifikan >0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

c. Hasll
Hasil dari pengujian hipotesis ini menunjukkan nilai signifikansi
sebesar 0,491 >0,05 dan nilai B negatif sebesar (-0,149) sehinggaHo
diterima dan Ha ditol ak.

d. Kesimpulan
Berdasarkan hasil data pengujian hipotesis, maka hipotesis 2 yang
berbunyi Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya

organisasional terhadap kinerja karyawan Tidak Terbukti.
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45.2 Pengaruh Peatihan dan Budaya Organisasional terhadap Kepuasan
Kerja
Hasil regresi variabel pelatihan dan budaya organisasional terhadap
kinerja karyawan ditampilkan dalam Tabel 4.29 yang merupakan salinan
dari Tabel 4.23 untuk memudahkan dalam melakukan analisis dan
pengamatan.

Tabel 4.30 Hasil Regresi Linear Bergandalll

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 0,464 0,410 1,131 | 0,265
Pelatihan 0,070 0,105 0,079 0,664 | 0,511
Budaya 0,810 0,124 0,778 6,538 | 0,000
Organisasional
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)
1. Hipotesis3: Pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja
a. Hipotesis 3
Ho : Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan
terhadap kepuasan kerja.
Ha : Ada pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan
terhadap kepuasan kerja.
b. Kriteria
Nilai signifikan <0,05, makaHo ditolak dan Ha diterima.
Nilai signifikan >0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

c. Hasl
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Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan besaran nilai
signifikans sebesar 0,511>0,05, dengan nilai B 0,070; sehingga
Ho diterima dan Ha ditolak

d. Kesimpulan
Berdasarkan data hasil uji hipotesis yang berbunyi Diduga
terdapat pengaruh positif dan signifikan pelatihan terhadap
kepuasan kerja Tidak Terbukti.

2. Hipotesis4: Pengaruh Budaya Organisasional terhadap K epuasan

Kerja

a. Hipotesis4
Ho : Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari budaya

organisasional terhadap kepuasan kerja.
Ha : Ada pengaruh positif dan signifikan dari budaya
organisasional terhadap kepuasan kerja.

b. Kriteria
Nilai signifikan <0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Nilai signifikan >0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

c. Hasll
Hasil dari uji hipotesis menunjukkan besaran nilai signifikan
sebesar 0,000 <0,005 dengan nilai B sebesar 0,810; sehingga Ho
ditolak dan Ha diterima

d. Kesimpulan
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Berdasarkan uji hipotesis makadapat disimpulkan bahwa hipotesis
4 yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan
budaya organisasional terhadap kepuasan kerja Terbukti.
45.3 Pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan
Hasil regres variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
disgjikan dalam Tabel 4.31 yang merupakan salinan dari Tabel 4.27 agar
memudahkan untuk analisis dan pengamatan.

Tabel 4.31 Hasil Regres Linear Sederhana

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients Beta
B Std. Error
1 | (Constant) 2,292 0,705 3,250 | 0,002
Kepuasan Kerja | 0,466 0,171 0,404 2,726 | 0,010
a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)
1. Hipotesis 5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Karyawan

a. Hipotesis5
Ho : Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari kepuasan

kerjaterhadap kinerja karyawan
Ha : Adapengaruh positif dan signifikan dari kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan.

b. Kriteria
Nilai signifikan <0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Nilai signifikan >0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

c. Hasl
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Hasil dari uji hipotesis menunjukkan besaran nilai signifikansi
sebesar 0,010 < 0,05 dengan nilai B 0,466; sehingga Ho ditolak dan
Haditerima

d. Kesimpulan
Berdasarkan hasil datauji hipotesis, untuk hipotesis 5 yang berbunyi
Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan Ter bukti.

2. Hipotesis 6: Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Pelatihan

terhadap Kinerja Karyawan

Path analysis digunakan dalam penelitian ini untuk melihat

pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
sebagal variabel intervening. Berikut merupakan langkah-langkah yang
digunakan untuk menghitung path analysis.

1. Melakukan regresi variabel X1 terhadap Z sertaregres variabel
XidanZ terhadap Y.

2. Méakukan anadlisis nilai jalur dengan melakukan perkalian
pada nilai pengaruh variabel Xi terhadap Z dengan nilai
pengaruh variabel Z terhadap Y sehingga dapat memperoleh
nilai pengaruh tidak langsung.

3. Menghitung total varians (e1) variabel kepuasan kerja yang
tidak dapat dijelaskan oleh variabel pelatihan (X1) dan varians
(e0) variabel kinerja karyawan (Y) yang tidak dapat dijelaskan

oleh variabel X1 dan Z.
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Menggunakan perhitungan sebagai berikut:
1. Regresi X1 terhadap Z dan regresi X1 dan Z terhadap Y
Hasi| dari regresi X terhadap Z sebagai berikut:

Tabel 4.32 Hasil Regresi X1 terhadap Z

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B S Beta
Error
1 | (Constant) | 2,047 0,479 4,271 | 0,000
Pelatihan 0,508 0,117 0,575 4,328 | 0,000
a.  Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

Regresi linear X1 terhadap Z pada Tabel 4.32, variabel pelatihan
menunjukkan nilai standardized coefficient beta sebesar 0,575 yang
disebut sebagai P»(a). Berikut persamaan regresi linear:

Z =c+X1+€

Z =2,047+0,508X1+€

Keterangan:

Z =Kepuasan kerja

X1 = Pelatihan

b1 = Nilai koefisien X1

€ =Nila error
Berikut merupakan nilai X1 dan Z terhadap Y ditunjukkan pada

Tabel 4.33:

Tabel 4.33 Hasil Regresi X1 dan Z terhadap Y

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 | (Constant) | 1,646 0,694 2,373 | 0,023
Pelatihan 0,466 0,171 0,458 2,733 | 0,010
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KepuasanKerja | 0,163 | 0,193 | 0,141 | 0,844 | 0,404
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

Berdasarkan data dari hasil Regresi linear X1 dan Z terhadap Y
pada Tabel 4.33 besarnya nilai standardized coefficient beta pada
pelatihan yaitu sebesar 0,458 sebagai Pi(C) sedangkan pada
kepuasan kerjasebesar 0,141 sebagai P3(b). Persamaan regresi linear

berganda adalah sebagai berikut:

Y =C+biX1+hZ+€
Y = 1,646 + 0,466X1 + 0,163Z + €
K eterangan:
Y = Kinerjakaryawan
X1 = Pelatihan
Z = Kepuasan kerja
1,2 = Nilal koefisien
€ = Nilai error
Z
/N
P2(a): 0,575 Ps(b): 0,141

\

‘ X1 Pi(C): 0,458 || Y

Gambar 4.7 Analisis Jalur Pelatihan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
melalui Kepuasan Kerja (Z2)
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Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)
2. Dari keduaregres di atas, terdapat pengaruh yang tidak langsung X1
terhadap Y melalui Z dapat juga dihitung dengan melakukan perkalian
pada jalur X1 terhadap Z dengan jalur Z terhadap Y, maka diperoleh
0,508 x 0,163 = 0,082.
3. Perhitungan terakhir yaitu dengan menghitung nilai varians e; dan
varians e. Nilal varians (€) dapat dihitung menggunakan persamaan
sebagal berikut:

e=V1-— K2
Nilai R? padaregresi X1 terhadap Z maupun dari regresi X dan Z
terhadap Y diperoleh dari Tabel model summary masing-masing
regresi. Tabel model summary disgjikan pada Tabel 4.38 dan Tabel
4.39 di bawah ini:

Tabel 4.34 Model Summary 1

Model Summary
Model R R Square | Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 0,575 0,330 0,313 0,345

a. Predictors: (Constant), Pelatihan
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

Tabe 4.35 Model Summary 2

Model Summary
Model R R Square | Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 0,551 0,304 0,267 0,411

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Pelatihan
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)
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Berdasarkan data dalan Tabel 4.34 dan Tabel 4.35,
diperoleh nilai varians (e1) kepuasan kerja (Z) yang tidak dapat
dijelaskan oleh variabel pelatihan (X1) serta varians (e2) variabel

kinerja karyawan yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel X1 dan Z

sebagal berikut:

o =VI-K & =VI-K

el =v1-10,330 e  =vV1-10304
e =0,818 € =0,834

Penelitian ini menggunakan uji sobel untuk melakukan uji pengaruh
pelatihan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Oleh karena itu, penting untuk mengetahui nilai
standar error pengaruh tidak langsung untuk menghitung thitung

menggunakan rumus sebagal berikut:

Sab =Vbisu? + ufshi+ 5 %5 2

Sab =,/0,14120,117% + 0,57520,193% + 0,11720,193%
Sab =0,114

K eterangan:

Sab = Besarnya standar error pengaruh tidak langsung

a = Jalur variabel X1 dengan Z

b = Jalur variabel Z dengan Y

sa = Standar error koefisien a

sb = Standar error koefisien b
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Perbandingan antara nilai thitung dengan nilai tepe dilakukan untuk
menguji signifikansi pengaruh tidak langsung. Dikatakan signifikan jika
nilai thitung l€bih besar dari nilai tiape. Untuk melakukan uji thitung maka

menggunakan rumus sebagai berikut:

i

thitung =5

a = Jalur variabel X1 dengan Z

b = Jalur variabel Z dengan Y

sab = Besarnya standar error pengaruh tidak langsung

maka diperoleh thiung SEbagai berikut:

_ (@5 )@l )
0,1

thitung

thing  =0,711

Berdasarkan nilai hitung di atas, maka diperoleh nilai thiung yaitu
sebesar 0,711. Nilal tiae dengan N=40 yaitu sebesar 2,021 dengan nilai
signifikan 0,05. Dapat diketahui bahwa nilai thitung 1€bih kecil kecil dari
nila tae (0,711 < 2,021) sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Z
(kepuasan kerja) sebagal medias hubungan antara variabel X1 (Pelatihan)
dengan variabel Y (kinerja karyawan) tidak signifikan dengan nila
pengaruh sebesar 0,082, yang berarti bahwa tidak ada pengaruh medias
kepuasan kerja dalam memedias hubungan pelatihan terhadap kinerja
karyawan.
Hipotesis 6 yang berbunyi Diduga kepuasan kerja dapat memedias

pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan Tidak Terbukti.

179



3. Hipotesis 7: Kepuasan Kerja memedias pengaruh Budaya
Organisasional terhadap Kinerja Karyawan
Pengaruh budaya organisasional terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening dapat diketahui
dengan melakukan path analysis/ uji jalur. Berikut merupakan langkah-
langkah pengerjaannya:

1. Meakukan regresi X terhadap Z serta melakukan regresi X» dan Z
terhadap Y.

2. Menganadlisis nilai jalur sehingga diperoleh nilai pengaruh tidak
langsung dengan caramengkali nilai pengaruh X2 terhadap Z dengan
nilai pengaruh Z terhadap Y.

3. Menghitung total varians (ey) variabel kepuasan kerja (Z) yang tidak
dapat dijelaskan oleh variabel budaya organisasional (X2) dan
varians (e2) variabel kinerja karyawan (Y) yang tidak dapat
dijelaskan olen variabel X. dan Z. Berikut merupakan
perhitungannya:

1. Regres X, terhadap Z dan regresi X, dan Z terhadap Y:

Tabel 4.36 Hasil Regresi X2 terhadap Z

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 | (Constant) | 0,529 0,395 1,340 | 0,188
Budaya 0,862 0,095 0,828 9,101 | 0,000
Organisasional
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)
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Berdasarkan data regresi di Tabel 4.36 dapat diketahui nilai
standardized coefficients beta sebesar 0,828 sebagai P»(a). Persamaan

regresi linear sebagai berikut:

Z =c+bX2+€

Z =0,529 + 0,862X> + €
Keterangan:

Z = Kepuasan Kerja

X2 = Budaya Organisasional
b = Nila Koefisien X»

€ = Nilai error

Regresi X> dan Z terhadap Y sebagai berikut:

Tabel 4.37 Hasil Regresi X2 dan Z terhadap Y

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

1 | (Congtant) | 2,511 0,763 3291 | 0,002

Budaya -0,247 0,319 -0,206 -0,776 | 0,443
Organisasional

Kepuasan Kerja 0,662 0,306 0,575 2,163 | 0,037

1. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)
Berdasarkan regres linear X> dan Z terhadap Y pada Tabel 4.37,
makanilai standardized coefficient beta sebesar -0,206 yang merupakan
P1(c) dan nilai standardized coefficient beta kepuasan kerjasebesar 0,575

yang merupakan Ps3(b). Berikut merupakan persamaan regresi linear:

Y =C+biXo+hZ+€

Y = 2,511 + (-0,247)X2 + 0,662Z + €
Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan
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X2 = Budaya Organisasional
Z = Kepuasan Kerja

b1z = Nilai Koefisien

€ = Nilai error
Z
P»(a): 0,828 Ps(b): 0,575
X2 P1(C): -0,206 |mmmm—] Y

Gambar 4.8 Analisis Jalur Budaya Organisasional (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (2)

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

2. Berdasarkan keduaregres di atas, maka pengaruh tidak langsung X>
terhadap Y melalui Z dapat dihitung menggunakan jalur X terhadap
Z dan Z terhadap Y, sehingga diperoleh 0,862 x 0,662 = 0,570

3. Méakukan perhitungan pada nilai varians e; dan varians e>. Nilal
varians (e) dapat dihitung dengan menggunakan persamaan berikut:
e =V1—HK?
nilai R? pada regresi X, terhadap Z maupun dari regresi X, dan Z
terhadap Y diperoleh dari Tabel model summary dari masing-masing
regresi. Berikut adalah Tabel model summary pada Tabel 4.38 dan

Tabel 4.39:
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Tabel 4.38 Model Summary 1

Model Summary
Model R R Square | Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 0,828 0,685 0,677 0,237

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasional
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

Tabel 4.39 Model Summary 2

Model Summary
Model R R Square | Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 0,421 0,177 0,133 0,447

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Budaya Organisasional

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer diolah, 2023 (Lampiran 7, Hal 241)

Nilai varians (e1) variabel kepuasan kerja (Z) yang tidak dapat
dijelaskan oleh variabel budaya organisasiona (X2) dan varians (€)
variabel kinerja karyawan (Y) yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel

X2 dan Z sebagai berikut:

e -VI—K? e =Vi—k?
e =,1-0685 e =J1-0177
e =0561 e  =0,907

Untuk mengetahui adanya pengaruh budaya organisasional terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening
yaitu dapat melakukan uji sobel sehingga penting untuk mengetahui nilai
standar error pengaruh tidak langsung untuk menghitung thitung dengan

menggunakan rumus berikut:

Sab  =+VbhZsu? + ulsh? + suis 2

Sab = \,."'0,57530,095E + 0,82820,306% + 0,09520,306%
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Sab =0,260
Keterangan:

Sab = Besarnya standar error pengaruh tidak langsung

a = Jalur variabel X2 dengan Z
b = Jalur varibel Z dengan Y
sa = Standar error koefisien a
sb = Standar error koefisien b

Pengujian signifikansi  pengaruh tidak langsung dilakukan
menggunakan perbandingan nilai thiung dengan nilai tine. Apabila nilai
thitung 1€bih besar dari nilai tiawe Maka persamaan tersebut signifikan.

Berikut adalah rumus thitung:

a
thitung = 5

thitung =%

thing = 1,831

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka diketahui besar nilai
thitung Yaitu 1,831. Nilai tiane Yaitu sebesar 2,021 dengan jumlah N=40 dan
tingkat signifikansi 0,05. Maka nilai thiwung lebih kecil dari nila tiape
(1,831 < 2,021) sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Z (kepuasan
kerja) sebagai mediasi hubungan antara variabel X> (budaya
organisasional) dengan variabel Y (kinerja karyawan) tidak signifikan
dengan nila pengaruh 0,570 yang berarti bahwa tidak ada pengaruh

mediasi kepuasan dalam memedias hubungan budaya organisasional

terhadap kinerja karyawan.
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Hipotesis 7 yang berbunyi Diduga Kepuasan Kerja mampu memediasi
pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan Tidak
Terbukti.

Tabel 4.40 Rekapitulas Hasil Uji Hipotesis

No Hipotesis Hasil
1 Pelatihan  terhadap  kinerja  karyawan | Terbukti

berpengaruh positif dan signifikan
2. Budaya organisasional terhadap kinerja | Tidak terbukti
karyawan berpengaruh positif dan signifikan
3. Pelatihan terhadap kepuasan kerja | Tidak terbukti
berpengaruh positif dan signifikan
4. Budaya organisasional terhadap kepuasan | Terbukti
kerja berpengaruh positif dan signifikan
5. Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan | Terbukti
berpengaruh positif dan signifikan
6. Kepuasan kerja dapat memedisi pelatihan | Terbukti
terhadap kinerja karyawan
7. Kepuasan kerja dapat memediasi budaya | Tidak terbukti
organisasional terhadap kinerja karyawan

4.6 Pembahasan
4.6.1 DataDeskriptif
Penelitian ini menggunakan 40 responden yang merupakan karyawan
di PT XYZ yang berlokas di Bandung, Jawa Barat. Berdasarkan data
responden yang didapat, diketahui bahwa mayoritas responden berjenis
kelamin laki-laki dengan frekuensi 31 responden. Selain itu, responden
juga didominasi oleh karyawan yang memiliki rentang usia 31 sampai 40
tahun sebanyak 18 responden dengan lama bekerja lebih dari 15 tahun.
Jenjang pendidikan terakhir responden adalah lulusan SMA dengan
frekuensi 23 responden.
Berdasarkan data yang didapat dari karakteristik responden, pendliti

akan melakukan penelitian mengenai pelatihan, budaya organisasional,
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kinerja karyawan, dan kepuasan kerja. Berdasarkan hasil analisis
deskriptif menggunakan skala likert 1-5, jawaban responden mengenai
kuesioner dengan skor tertinggi yaitu Kinerja karyawan dengan rata-rata
4,21, kemudian budaya organisasional dengan rata-rata 4,15, kepuasan

kerjadengan rata-rata 4,11, dan terakhir pelatihan dengan rata-rata 4,06.

4.6.2 Peatihan Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kinerja
Karyawan

Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil regresi yang ditunjukkan pada
Tabel 4.27 bahwa nilai signifikans sebesar 0,001 (kurang dari 0,05) dan
nilai B positif yaitu 0,630. Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan
satu unit pada pelatihan maka akan meningkatkan nilai kinerja karyawan
sebesar 0,630.

Hasil penelitian ini mendukung yang memiliki persamaan variabel
pelatihan dan kinerja karyawan oleh Pembayun & Syarifuddin (2021).
Ditemukan perbedaan pada sampel penelitian dan lokasi yang digunakan
dalam penditian. Teori pelatihan daam penelitian Pembayun &
Syarifuddin yaitu teori Dermatiar & Ayuningtyas (2019) sedangkan teori
kinerja karyawan yaitu teori Shaliha (2017). Selanjutnya, penelitian ini
memiliki persamaan dengan Kruppu et al. (2021) pada variabel yang
digunakan yaitu pelatihan dan kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini
memiliki perbedaan pada sampel dan lokasi yang digunakan. Teori

pelatihan yang Kruppu et al. (2021) gunakan yaitu teori Somasundaram &
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Egan (2004) sementara teori kinerja karyawan yang digunakan yaitu teori
Sultan et al. (2012).

Penelitian ini sama dengan yang dilakukan oleh Zillah et al. (2022)
yang memiliki persamaan variabel pelatihan, variabel kinerja karyawan,
dan instrumen analisis. Sedangkan penelitian ini memiliki perbedaan pada
jumlah sampel danlokasi yang digunakan. Teori pelatihan yang digunakan
oleh Zillah yaitu Kasmir (2016) sementara teori kinerja karyawan yang
digunakan yaitu Supriyadi (2019). Selanjutnya, penelitian ini memiliki
persamaan variabel pelatihan dan variabel kinerja karyawan oleh Muardi
et al. (2022). Sementara penelitian ini memiliki perbedaan instrumen
andisis dan jumlah sampel yang digunakan. Teori pelatihan yang
digunakan oleh Muardi et al. (2022) adalah Mangkunegara (2017) dan
teori kinerja karyawan yang digunakan adalah Bangun (2012). Kemudian,
penelitian ini juga memiliki persamaan variabel yang digunakan oleh
Osawe & Gindicha (2021). Penelitian ini memiliki perbedaan instrumen
andisis dan jumlah sampel yang digunakan. Teori pelatihan yang
digunakan penelitian sebelumnya yaitu Asgarova (2019) dan teori kinerja
karyawan yang digunakan yaitu Sung & Choi (2014).

Penelitian ini memiliki persamaan dengan penelitian yang Y amin et
al. (2022) pada variabel pelatihan dan kinerja karyawan, sedangkan
penelitian ini memiliki perbedaan jumlah sampel dan lokasi yang
digunakan. Teori pelatihan yang digunakannya yaitu Wursanto (2010) dan

teori kinerja karyawan yang digunakannya yaitu Mas’ud (2014). Selain itu,
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penelitian ini mendukung penelitian yang memiliki persamaan variabel
yang digunakan oleh Niati et al. (2021). Namun penelitian ini memiliki
perbedaan jumlah sampel dan lokasi yang digunakan. Teori pelatihan yang
digunakannya yaitu Mangkunegara (2017) dan teori kinerja karyawan
yang digunakannya yaitu Sutrisno (2014).

Penelitian ini dilakukan pada karyawan perusahaan PT XYZ di
Bandung untuk mengetahui apakah hipotesis yang ditemukan dapat
membuktikan teori sebelumnya. Teori pelatihan yang digunakan yaitu
Mangkunegara (2013), dengan indikator Training goals and objectives,
Trainer qualification, Training material, Training method, dan Trainers.
Sedangkan teori untuk kinerja karyawan yang digunakan yaitu teori dari
Mathis & Jackson (2006), dengan indikator Quality, Quantity, Reliability,
Attendance. Artinya, hipotesis pertama Diduga terdapat pengaruh positif
dan signifikan pada pelatihan terhadap kinerja karyawan Terbukti.

4.6.3 Budaya Organisasional Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil regresi pada Tabel 4.27, dapat disimpulkan bahwa
pada variabel budaya organisasional memiliki pengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini didasarkan pada nilai
signifikansi sebesar 0,491 (lebih dari 0,05) dan nilai B yang negatif yaitu
-0,149. Hal ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit pada budaya
organisasional akan menyebabkan penurunan kinerja karyawan sebesar -

0,149.
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa budaya organisasional berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut dilakukan oleh
Saptaet al. (2020) yang memiliki persamaan padavariabel penelitian yang
digunakan. Adapun perbedaan yang terlihat padajumlah sampel dan lokasi
penelitian yang dilakukan. Budaya organisasional menggunakan teori
Kadir & Amadia (2017) sedangkan variabel kinerja karyawan
menggunakan teori Bernardin & Russel (2010).

Penelitian ini dilakukan kepada karyawan PT XYZ di Bandung
untuk mengetahui hipotesis yang ditemukan dalam penelitian ini dengan
membuktikan teori terdahulu. Teori budaya organisasional yang
digunakan yaitu Robbins (2003) dengan indikator Innovation and risk
taking, attention to detail, result orientation, individual orientation, team
orientation, aggressiveness, stability. Teori kinerja karyawan yang
digunakan yaitu Mathis & Jackson (2006) dengan indikator Quantity,
quality, reliability, attendance. Hipotesis kedua Diduga terdapat
pengaruh positif dan signifikan pada budaya organisasional terhadap
kinerja karyawan Tidak Terbukti.

Hipotesis kedua yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh positif
dan signifikan pada budaya organisasional terhadap kinerja karyawan
tidak terbukti dikarenakan perusahaan memiliki budaya dengan tingkat

rasa kekeluargaan yang erat antar karyawan, hal ini yang menjadikan
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budaya organisasional di PT XYZ tidak memengaruhi tinggi rendahnya
kinerja karyawan.
4.6.4 Peatihan Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kepuasan
Kerja

Berdasarkan hasil regresi pada Tabel 4.29 dapat disimpulkan bahwa
pelatihan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hal ini berdasarkan pada nilai signifikansi 0,511 (lebih dari 0,005)
dan nilai B positif sebesar 0,070, yang artinya bahwa pelatihan tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT XY Z.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang menjelaskan
adanya pengaruh tidak signifikan antara pelatihan terhadap kepuasan
kerja. Penelitian ini memiliki persamaan dengan penelitian Amar et al.
(2021) pada variabel dan metode penelitian sedangkan penelitian ini
memiliki perbedaan jumlah sampel, lokasi, dan aat andisis yang
digunakan. Teori pelatihan yang digunakan yaitu Mangkunegara (2006)
dan teori kepuasan kerja yang digunakan yaitu Luthans (2006).

Penelitian ini menggunakan karyawan PT XY Z di Bandung untuk
mengetahui  hipotesis yang ditemukan dalam pendlitian ini untuk
membuktikan dengan menggunakan penelitian terdahulu sebagai acuan.
Teori pelatihan yang digunakan dalam penelitian ini adalah Mangkunegara
(2013) dengan indikator Training goals dan objectives, trainer
gualification, training material, training method, trainees. Sedangkan

untuk teori kepuasan kerja yang digunakan adalah Luthans (2011) dengan
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indikator The work itself, promotion opportunities, colleagues, salaries,
supervision. Hipotesis ketiga Diduga terdapat pengaruh positif dan
signifikan pelatihan terhadap kepuasan kerja Tidak Terbukti.

Hipotesis ketiga yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh positif
dan signifikan pelatihan terhadap kepuasan kerja tidak terbukti
dikarenakan pelatihan yang diselenggarakan oleh PT XYZ hanya
dilaksanakan dalam waktu satu hari sehingga pelatihan yang diberikan
tidak memengaruhi tinggi rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan di
perusahaan PT XY Z.

4.6.5 Budaya Organisasional Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap
Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil regresi yang telah dijelaskan pada Tabel 4.29
maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pada Tabel 4.29 menunjukkan
bahwa nilai signifikansi dari budaya organisasiona adalah 0,000 (kurang
dari 0,05) dan memiliki nilai B positif sebesar 0,810, semakin tinggi
budaya organisasional yang dirasakan oleh karyawan PT XYZ maka
kepuasan kerja juga akan meningkat. Setiap kenaikan satu unit pada
budaya organisasional akan meningkatkan 0,810 pada kepuasan kerja.

Hasil dari penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa budaya organisasiona berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini memiliki persamaan

dengan penelitian Paramita et al. (2020) pada variabel dan jumlah sampel
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yang digunakan selain itu, penelitian ini memiliki perbedaan lokasi
penelitian. Teori budaya organisasional yang digunakan yaitu Stoner
(1995) dan teori kepuasan kerja yang digunakan yaitu Robbins (2010).
Selanjutnya penelitian ini memiliki persamaan dengan penelitian Irfan
(2022) pada variabel budaya organisasional dan kepuasan kerja serta alat
analisis, sementara penelitian ini memiliki perbedaan jumlah sampel dan
lokasi yang digunakan. Teori pelatihan yang digunakan dalam penelitian
sebelumnya yaitu dari Denison & Mishra (1995) sedangkan untuk teori
kepuasan kerja yang digunakan yaitu Robbins (2016). Kemudian
penelitian ini juga memiliki persamaan dengan Lukman & Muhammadin
(2021) dalam variabel budaya organisasional dan kepuasan kerja serta
metode penelitian yang digunakan, sedangkan perbedaan dari penelitian
ini pada jumlah sampel dan lokas penelitian yang digunakan. Penelitian
terdahulu mengacu pada teori pelatihan dari Mc Shane (2007) dan teori
kepuasan kerja mengacu pada L uthans.

Penelitian ini mendukung penelitian yang memiliki persamaan
variabel seperti yang dilakukan oleh Anggri et al. (2022), sedangkan
penelitian ini memiliki perbedaan jumlah sampel dan lokasi yang
digunakan. Teori budaya organisasional mengacu padateori Edison (2017)
sertateori kepuasan kerja mengacu padateori Badriyah (2019). Selainitu
penelitian ini memiliki persamaan dengan Kristianto & Saragih (2022)
dalam variabel dan aat analisis penelitian, sedangkan perbedaan penelitian

ini terdapat pada jumlah sampel dan lokasi penelitian. Teori budaya
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organisasional yang digunakan adalah Robbins (2003) dan teori kepuasan
kerja yang digunakan adalah Mangkunegara (2013). Kemudian penelitian
ini mendukung penelitian Salsabila et al. (2021) dengan memiliki
persamaan variabel alat analisis penelitian, sementara pendlitian ini
memiliki perbedaan jumlah sampel dan lokasi penelitian. Teori budaya
organisasional yang digunakan yaitu Robbins (2003) dan teori kepuasan
kerja yang digunakan yaitu Sutrisno (2016). Penelitian ini juga memiliki
persamaan dengan penelitian Nurhasanah et al. (2022) dalam variabel
penelitian serta metode penelitian yang digunakan sedangkan penelitian
ini memiliki perbedaaan jumlah sampel dan lokasi penelitian yang dipakai.
Teori budaya organisasiona yang digunakan yaitu Robbins (2015)
sementarateori kepuasan kerja yang digunakan yaitu Luthans (2000).
Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT XY Z di Bandung untuk
membuktikan hipotesis penelitian  menggunakan teori penelitian
terdahulu. Teori budaya organisasiona yang digunakan dalam penelitian
ini adalah Robbins (2003) dengan indikator Innovation and ristaking,
attention to detail, result orientation, individual orientation, team
orientation, aggressiveness, stability. Sedangkan teori kepuasan kerja
yang digunakan dalam pendlitian ini adalah Luthans (2011) dengan
indikator The work itself, promotion opportunities, colleagues, salaries,
supervision. Hipotesis keempat Diduga terdapat pengaruh positif dan
signifikan pada budaya organisasional terhadap kepuasan kerja

Terbukti.
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4.6.6 Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil regresi linear pada Tabel 4.31 dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini didukung dengan nilai signifikansi kepuasan kerja
sebesar 0,010 (kurang dari 0,05) dan nilai B positif sebesar 0,466, semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja pada karyawan PT XYZ maka kinerja
karyawan juga meningkat. Kenaikan pada kepuasan kerja akan
meningkatkan 0,466 pada kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini memiliki persamaan dengan
Kesuma (2022) dalam variabel dan metode penelitian yang digunakan
sedangkan perbedaannya dengan penelitian ini yaitu jumlah sampel dan
lokasi dari penelitian. Teori kepuasan kerja yang digunakan yaitu Luthans
(2008) sementarateori kinerja karyawan yang digunakan yaitu lvancevich
(2007). Selanjutnya pendlitian ini mendukung penelitian dengan
persamaan variabel penelitian oleh Marbun & Jufrizen (2022) namun,
penelitian ini memiliki perbedaan jumlah sampel dan lokasi penelitian.
Penelitian terdahulu ini mengacu pada teori kepuasan kerja Rivai (2014)
sedangkan untuk teori kinerjakaryawan mengacu padateori milik Sutrisno
(2010). Kemudian penelitian ini memiliki persamaan variabel dan aat

anaisis oleh Ngwenya & Peder (2020), sementara perbedaan dengan
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penelitian ini pada jumlah sampel dan lokasi penelitian. Teori kepuasan
kerja yang digunakan pada penelitian terdahulu yaitu Robbins (2006) dan
teori kinerja yang digunakan yaitu Mathis & Jackson (2006).

Penelitian ini mendukung Djuraidi & Laily (2020) yang memiliki
persamaan variabel penelitian dan penggunaan metode penelitian, namun
penelitian ini juga memiliki perbedaan jumlah sampel dan lokas
penelitian. Teori kepuasan kerja yang digunakan adalah Hasibuan (1998)
dan teori kinerja karyawan yang digunakan adalah Mangkunegara (2005).
Kemudian penelitian ini memiliki persamaan variabel penelitian oleh
Jufrizen & Hutasuhut (2022), perbedaan dari penelitian ini yaitu pada
jumlah sampel yang digunakan serta lokasi penelitian. Sementara teori
kepuasan kerja yang digunakan yaitu Wirawan (2015) dan teori kinerja
karyawan yang digunakan adalah Sedarmayanti (2012).

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT XY Z di Bandung untuk
membuktikan hipotesis penelitian menggunakan teori terdahulu. Teori
kepuasan kerja yang digunakan pada penelitian ini adalah Luthans (2011)
dengan indikator the work itself, promotion opportunities, colleagues,
salaries, supervision. Sedangkan teori kepuasan kerja yang digunakan
pada pendlitian ini adalah Mathis & Jackson (2006) dengan indikator
Quantity, quality, reliability, attendance. Hipotesis kelima Diduga
terdapat pengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja terhadap

kinerja karyawan Terbukti.
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4.6.7 Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja

Berdasarkan data yang sudah di uji diketahui bahwa pengaruh
medias kepuasan kerja pada hubungan antara pelatihan terhadap kinerja
karyawan memiliki nilai thitwung Sebesar 0,220 yang berarti |ebih kecil dari
nilai trave dengan tingkat signifikansi 0,05 untuk jumlah data 40, yaitu
sebesar 2,021. Dapat disimpulkan bahwakoefisiensi mediasi sebesar 0,082
tidak signifikan, sehingga tidak ada pengaruh mediasi kepuasan kerja
dalam memediasi hubungan pelatihan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penditian ini mendukung penelitian Prasetya et al. (2020)
dengan persamaan variabel pelatihan, kinerja karyawan, dan kepuasan
kerja. Penélitian ini memiliki perbedaan aat analisis, jumlah sampel, dan
lokasi penelitian. Teori pelatihan yang digunakan yaitu Rivai (2012)
sedangkan teori kinerja karyawan yang digunakan yaitu Robbins (2012),
sementara kepuasan kerja menggunakan teori Robbins (2010).

Penelitian ini dilakukan kepada karyawan PT XYZ di Bandung
untuk membuktikan hipotesis menggunakan teori terdahulu. Teori
pelatihan yang digunakan pada penelitian ini yaitu Mangkunegara (2013)
dengan indikator Training goals and objectives, trainer qualification,
training material, training method, trainees. Sementara teori kinerja
karyawan yang digunakan pada penelitian ini yaitu Mathis & Jackson
(2006) dengan indikator Quantity, quality, reliability, attendance.

Sedangkan teori kepuasan kerja yang digunakan yaitu Luthans (2011)
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dengan indikator the work itself, Promotion opportunities, colleagues,
salaries, supervision. Hipotesis keenam Diduga terdapat pengaruh
mediasi kepuasan kerja terhadap pelatihan dan kinerja karyawan Tidak
Terbukti.

Hipotesis keenam yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh mediasi
kepuasan kerja terhadap pelatihan dan kinerja karyawan tidak terbukti
dikarenakan pelatihan yang diselenggarakan oleh PT XYZ hanya
berlangsung selama satu hari, sehingga pelatihan dan kinerja karyawan
tidak memengaruhi tinggi rendahnya tingkat kepuasan kerja pada
karyawan di PT XYZ.

4.6.8 Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

Berdasarkan data yang diteliti, diketahui bahwa pengaruh medias
kepuasan kerja pada hubungan antara budaya organisasional terhadap
kinerja karyawan mencapai nilai statistik 2,021 pada tingkat signifikansi
0,05 untuk jumlah sampel 40 karyawan. Oleh karenaitu, koefisien medias
sebesar 0,570 tidak berpengaruh signifikan dan dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja tidak berperan sebaga medias dalam memedias
hubungan budaya organisasional terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian memiliki persamaan
variabel budaya organisasional, kinerjakaryawan, dan kepuasan kerjaoleh
Ramadhani & Setiawati (2022), perbedaan dengan penelitian ini yaitu

jumlah sampel dan lokasi penelitian. Teori budaya organisasional yang
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digunakan yaitu Robbins & Judge (2013), sementara teori kinerja
karyawan yang digunakan yaitu Bernardin & Russel (1993), serta teori
kepuasan kerja yang digunakan yaitu Luthans (2006). Kemudian
penelitian ini memiliki persamaan dengan penelitian Fahmi et al. (2021)
yaitu variabel penelitian dan metode penelitian, penelitian ini memiliki
perbedaan jumlah sampel dan lokasi penelitian. Penelitian terdahulu
menggunakan teori budaya organisasiona dari Quinn & Cameron (2018),
sedangkan teori kinerja karyawan yang digunakan yaitu Prawirosentono
(2012), sertateori kinerja kepuasan kerja yang digunakan pada penelitian
terdahulu yaitu Khasanah (2013).

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT XY Z di Bandung untuk
membuktikan hipotesis penelitian menggunakan teori terdahulu. Teori
budaya organisasional pada penelitian ini yaitu Robbins (2003) dengan
indikator Innovation and risk taking, attention to detail, result orientation,
individual orientation, team orientation, aggressiveness stability.
Kemudian teori kinerjakaryawan yang digunakan pada penelitian ini yaitu
Mathis & Jackson (2006) dengan indikator Quantity, quality, reliability,
attendance. Dan teori kepuasan kerja yang digunakan yaitu Luthans
(2011) dengan indikator The work itself, promotion opportunities,
colleagues, salaries, supervision. Hipotesis ketujuh Diduga terdapat
pengaruh mediasi kepuasan kerja terhadap budaya organisasional dan

kinerja karyawan Tidak Terbukti.
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Hipotesis ketujuh yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh mediasi
kepuasan kerja terhadap budaya organisasional dan kinerja karyawan
tidak terbukti dikarenakan budaya organisasiona di PT XYZ memiliki
budaya kekeluargaan yang erat, tidak ada persaingan dalam bekerja
sehingga budaya organisasional dan kinerja karyawan di perusahaan tidak
memengaruhi tinggi rendahnyatingkat kepuasan karyawan dalam bekerja.

4.6.9 Pembahasan Umum

Hasil penelitian ini menunjukkan pandangan individu mengenai
faktor-faktor variabel pelatihan, budaya organisasional, kinerja karyawan,
dan kepuasan kerja. Pengumpulan data dilakukan dengan jumlah
partisipasi 40 responden yang diperoleh dengan menyebarkan formulir
kuesioner kepada karyawan perusahaan PT XY Z di Bandung. Penelitian-
penelitian terdahulu menunjukkan perbedaan dalam penerapan teori pada
masing-masing variabel, aplikasi analisis, hasil dan tempat penelitian.

Pada hipotesis pertama yaitu pengaruh pelatihan terhadap kinerja
karyawan, penelitian ini mendukung beberapa penelitian terdahulu yang
diantaranya yang telah dilakukan oleh Guterresa et al. (2020), [lham et al.
(2020), Pembayun & Syarifuddin (2021), Kruppu et al. (2021), Zillah et
al. (2022), Muardi et al. (2022), Osewe & Gindicha (2021), Yamin et al.
(2022), dan Niati et al. (2021) dengan menggunakan teori yang berbeda di
masing-masing variabel. Pada hipotesis kedua yaitu pengaruh budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan, peneliti menemukan beberapa

penelitian terdahulu diantaranya yaitu Kabul et al. (2021), Gunawan &
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Hartono (2022), Hermawati (2021), Ramadhani & Setiawati (2022),
Taifiqurrahman et al. (2021), Nugroho & Elmi (2022), Hendra (2020),
Hendri & Kirana (2021), dan Sapta et al. (2020) dengan menggunakan
teori yang berbeda dari masing-masing penelitian.

Hipotesis ketiga yaitu pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja.
penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
Archia & Rozak (2022), Resnadita (2020), Triastuti et al. (2021),
Bunjamin & Yosepha (2021), Suprapty et al. (2020), dan Amar et al.
(2021) dengan menggunakan teori yang berbeda dari masing-masing
variabelnya. Hipotesis keempat yaitu pengaruh budaya organisasional
terhadap kepuasan kerja yang mendukung beberapa penelitian terdahulu
diantaranya yaitu Paramita et al. (2020), Irfan (2022), Lukman &
Muhammadin (2021), Maryati et al. (2019), Anggri et al. (2022),
Kristianto & Saragih (2022), Salsabila et al. (2021), dan Nurhasanah et al.

(2022) menggunakan teori yang berbeda dari masing-masing penelitian.

Hipotesis kelima yaitu pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan mendukung beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Kesuma (2022), Marbun & Jufrizen (2022), Ngwenya & Pelser (2020),
Djuraidi & Laily (2020), Jufrizen & Hutasuhut (2022), Y usuf (2021), dan
Siagian et al. (2022) yang menggunakan teori berbedadari masing-masing
penelitiannya. Hipotesis keenam yaitu pengaruh pel atihan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja, mendukung penelitian terdahulu yang

dilakukan oleh Nurani et al. (2020), Prayatni et al. (2022), Setiawan et al.
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(2021), Fajri (2019), Lestari et al. (2022), Winenriandhika & Efendi
(2021), dan Prasetya et al. (2020) menggunakan teori yang berbeda dari
masing-masing penelitian tersebut.

Penelitian ini terdiri dari tujuh hipotesis yang diuji dan hasil dari
pengujian tersebut menyatakan bahwa empat dari tujuh hipotesis yang
digukan terbukti. Temuan penelitian menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan terhadap kinerja karyawan,
terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan dari budaya organisasional
terhadap kinerja karyawan, terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan
dari pelatihan terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari budaya organisasiona terhadap kepuasan kerja, terdapat
pengaruh positif dan signifikan dari kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan, terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan dari pelatihan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, terdapat pengaruh
negatif dan tidak signifikan dari budaya organisasional terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja.Pada penelitian terdahulu, terdapat
variabel penelitian yang sama yang telah dilakukan peneliti di PT XYZ
Bandung.

Pada hipotesis ke dua, tiga, dan tujuh hasil penelitian menunjukkan
terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan, hal ini dikarenakan
pelatihan kesehatan, keselamatan kerja yang diberikan kepada karyawan
PT XYZ hanya diselenggarakan dalam waktu satu hari sehingga materi

belum tersampaikan dengan bak kepada karyawan. Pendlitian ini

201



menggunakan teori Mangkunegara (2013) pada pel atihan, Robbins (2003)
pada budaya organisasional, Mathis & Jackson (2006) pada kinerja
karyawan, dan Luthans (2011) pada kepuasan kerja. Demikianlah teori
yang terdapat pada rangka penelitian ini hingga hasil penelitiannya
menunjukkan bahwapilihan teori ini terbukti telah sesuai melalui beberapa

uji hipotesis.
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

51 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini dapat
disimpulkan bahwa:

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan pelatihan terhadap
Kinerja karyawan.

2. Terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan.

3. Terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan pelatihan
terhadap kepuasan kerja.

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan  budaya
organisasional terhadap kepuasan kerja.

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan.

6. Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan.

7. Kepuasan tidak memediasi pengaruh budaya organisasional

terhadap kinerja karyawan.
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5.2 Saran
Terdapat beberapa saran yang perlu disampaikan mengenai hasil
penelitian yang diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan di masa yang
akan datang sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis disimpulkan bahwa pelatihan, budaya
organisasional, dan kepuasan kerja terbukti secara signifikan berpengaruh
terhadap kinerja karyawa. Oleh karenaitu peneliti menyarankan kepada PT
XYZ untuk dapat meningkatkan pelatihan dan budaya organisasional.
Pelatihan berkontribusi membantu karyawan untuk memahami fungsi serta
tanggung jawab dari suatu posisi, sementara budaya organisasiona
meningkatkan kualitas berdasarkan norma dan value yang terkandung
dalam budaya di organisas tersebut. Karena dengan meningkatnya
pelatihan dan budaya organisasional maka kepuasan kerja juga akan
meningkat yang nantinya akan mempengaruhi karyawan dan berkontribusi
dengan memberikan kinerja terbaik yang dapat karyawan berikan kepada
perusahaan.

2. Berdasarkan hasil andisis disimpulkan bahwa hipotesis kedua, tiga, dan
hipotesis ketujuh pada penelitian ini terbukti ditolak. Peneliti menyarankan
kepada PT XY Z untuk dapat memberikan pelatihan yang mendetail kepada
karyawan sehingga karyawan dapat mempraktikkan ilmu yang didapat
selama pelatihan. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan mampu menemukan

faktor lain yang dapat menjelaskan hubungan tersebut. Peneliti selanjutnya
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diharapkan dapat meneliti dengan memperluas sampel penelitian sehingga

penelitian yang dilakukan dapat lebih representatif.

5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Jumlah responden dalam penelitian hanya 40 orang sehingga masih kurang
untuk mendefiniskan keadaan perusahaan yang sebenarnya. Diharapkan
penelitian yang selanjutnya dapat melakukan penelitian dengan jumlah
responden yang lebih banyak sehingga dapat menggambarkan seluruh
pelatihan dan budaya organisasional terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

2. Mashada73,8 persen variabel yang tidak dapat dijelaskan dalam penelitian
ini yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, terdapat 32,8
persen variabel yang tidak dapat dijelaskan dalam penelitian ini yang dapat
memengaruhi kepuasan kerja. Maka dari itu, diharapkan pada penelitian
selanjutnya dapat menggunakan variabel-variabel lain yang dapat

memberikan pengaruh yang lebih besar terhadap variabel dependen.
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LAMPIRAN



Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

Kepada Yth. Responden Penelitian
Karyawan PT XY Z
Dengan hormat,

Saya yang bertanda tangan di bawah ini adalah mahasiswa Universitas ISlam
Indonesia (FBE UlI) dengan identitas:

Nama . Syifa Rayhana
Nomor Mahasiswa  : 19311434
Jurusan : Mangemen

Daam rangkamencari data guna menyusun proposa dengan judul Pengaruh
Pelatihan dan Budaya organisasional terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada PT XY Z di Bandung, maka
saya mohon bantuan serta kesediaannya Bapak/lbu, Saudara/i untuk mengisi
kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan dalam mengisi kuesioner
ini terjamin sepenuhnya. Oleh karena itu, saya berharap jawaban Bapak/lbu,
Saudarali berikan dengan jujur dan terbuka akan sangat membantu dalam penelitian
ini. Atas partisipasi dan kesediaan Bapak/lbu, Saudara/i dalam mengisi kuesioner
ini saya ucapkan terimakasih.

Y ogyakarta, 22 Juli 2023

Pendliti
e

(Syifa Rayhana)

19311434
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a. ldentitas Responden
Responden diminta untuk memberi jawaban terhadap pertanyaan
dengan memberi tandasilang (X) padajawaban yang sesuai kenyataan yang
dialami di bawah ini:

1. Nama Responden:

2. Jeniskelamin:
e a Perempuan
e b. Laki-Laki

3. Usa
e a Kurang dari 25 tahun
e b. 25 tahun - 30 tahun
e c. 31 tahun - 40 tahun
e d. 41 tahun - 50 tahun
e e Lebihdari 50 tahun

4. Pendidikan terakhir:
e a SMA
e b. Diploma
e C. Safjana(Sl1)
e d. Magister (S2)

5. Lamabekerja
e a Kurang dari 5 tahun
e Db. 5tahun- 10 tahun
e c. 10 tahun - 15 tahun
e d. Lebihdari 15 tahun
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b. Petunjuk Pengisan Kuesioner

1

Mohon untuk melingkari jawaban yang sesuai dengan pilihan
Bapak/Ibu/Saudara rasakan.

2. Setiap pertanyaan hanya dijawab dengan satu jawaban.

Setelah melakukan pengisian, mohon Bapak/Ibu/Saudara untuk
mengembalikan kepada yang mengerahkan angket/kuesioner.
Mohon untuk memberikan jawaban yang sesuai dengan keadaan yang

sebenarnya dengan penuh tanggung jawab.
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A. KinerjaKaryawan
Lingkari angka pada kolom jawaban yang dianggap paling tepat, pada

aternative jawaban berikut:

Skor 5 = Sangat Baik (SB)

Skor 4 = Baik (B)

Skor 3 = Cukup (C)

Skor 2 = Tidak Baik (TB)

Skor 1 = Sangat Tidak Baik (STB)

Kuantitas (Quantity)

No Pertanyaan SB| B|C | TB |STB
1.1 | Kemampuan bekerja sesual dengan target. 514]3 2 1
1.2 | Kemampuan bekerjatepat waktu. 54| 3 2 1
1.3 | Kemampuan menyel esaikan tugas dengan 514]3 2 1
efisien.
Kualitas (Quality)

No Pertanyaan SB| B | C | TB |STB
1.4 | Kemampuan mengatasi masalah pekerjaan. | 5 | 4 | 3 2 1
1.5 | Ketelitian dalam bekerja. 54| 3 2 1
1.6 | Kemampuan bekerja sesuai standar kerja. 54| 3 2 1

Reliabilitas (Reliability)

No Pertanyaan SB| B|C | TB |STB
1.7 | Kemampuan bekerjatanpa pengawasan. 54| 3 2 1
1.8 | Kemampuan bekerja secara mandiri. 514]3 2 1
1.9 | Kemampuan untuk bertanggung jawabatas | 5 | 4 | 3 2 1

pekerjaannya.
Kehadiran (Attendance)

No Pertanyaan SB| B|C | TB |STB
1.10 | Ketepatan waktu penyel esaian tugas. 54| 3 2 1
1.11 | Ketepatan waktu hadir bekerja. 5143 2 1
1.12 | Ketepatan waktu pulang bekerja. 514]3 2 1

225




B. Pelatihan
Lingkari angka pada kolom jawaban yang dianggap paling tepat, pada

aternative jawaban berikut:
Skor 5 = Sangat Baik(SB)
Skor 4 = Baik (B)

Skor 3 = Cukup (C)

Skor 2 = Kurang(K)

Skor 1 = Sangat Kurang(SK)

Tujuan Peatihan (Training Goals & Objectives)

No Pertanyaan SB| B|C| K SK
2.1 | Kgelasan tujuan pelatihan. 514 3 2 1
2.2 | Kgelasan target pelatihan. 5143 2 1
2.3 | Pengetahuan tambahan yang berkaitan 5141 3 2 1
dengan pekerjaan.
Kualifikas Pelatih (Trainer Qualification)

No Pertanyaan SB|B |[C |K SK
2.4 | Penguasaan materi pelatihan. 514 3 2 1
2.5 | Kemampuan berinteraksi dengan peserta. 5143 2 1
2.6 | Kemampuan mencapai tujuan pelatihan. 5143 2 1

Materi Pelatihan (Training Material)
No Pertanyaan SB|B|C| K SK
2.7 | Kesesuaian materi dengan kebutuhan 5143 2 1
kerja.
2.8 | Kemudahan materi pelatihan untuk 5141 3 2 1
diterapkan.
2.9 | Kgelasan materi pelatihan. 5143 2 1
Metode Pelatihan (Training Method)

No Pertanyaan SB|B |[C |K SK
2.10 | Keragaman metode pelatihan. 5143 2 1
2.11 | Ketepatan penggunaan metode pel atihan. 5143 2 1
2.12 | Keseimbangan antarateori dan praktik. 5143 2 1

Peserta Pelatihan (Trainees)
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No Pertanyaan SB|B|C| K SK
2.13 | Kesiapan peserta pelatihan. 54| 3 2 1
2.14 | Penguasaan materi pelatihan. 54| 3 2 1
2.15 | Kesungguhan mengikuti pelatihan. 5 14| 3 2 1
C. Budaya Organisasional
Lingkari angka pada kolom jawaban yang dianggap paling tepat, pada
aternative jawaban berikut:
Skor 5 = Sangat Setuju (SS)
Skor 4 = Setuju (S)
Skor 3 =Ragu (C)
Skor 2 = Tidak Setuju (TS)
Skor 1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
Inovasi dan Pengambilan Risiko (Innovation Risk-taking)
No Pertanyaan SS| S| R | TS |STS
3.1 | Perusahaan menghargai karyawan yang 51413 2 1
berani mengambil risiko.
3.2 | Perusahaan menghargai karyawan yang 514 3| 2 1
memberikan inovasi.
3.3 | Perusahaan menghargai karyawan yang 5|14 3 2 1
berani berpendapat.
Per hatian terhadap Detail (Attention to Detail)
No Pertanyaan SS| S| R|TS|STS
3.4 | Perusahaan memberikan informasi 5143 2 1
pekerjaan secara detail.
3.5 | Perusahaan mendorong karyawan untuk 51413 2 1
berpikir analitis.
3.6 | Perusahaan mendorong karyawan untuk 514 | 3| 2 1
mel akukan pekerjaan dengan tepat.
Orientasi Hasil (Result Orientation)
No Pertanyaan SS| S| R | TS |STS

227




3.7 | Perusahaan memberikan evaluasi kerja 51| 4 2 1
secararutin.
3.8 | Perusahaan menghargai hasil kerja 51 4 2 1
karyawan yang melebihi target yang
ditetapkan.
3.9 | Perusahaan mendorong karyawan untuk 514 2 1
dapat memenuhi target yang sudah
ditentukan.
Orientas Individu (Individual Orientation)
No Pertanyaan SS| S TS | STS
3.10 | Perusahaan mendorong karyawan untuk 51| 4 2 1
menciptakan hubungan harmonis antar
rekan kerja.
3.11 | Perusahaan melibatkan karyawan dalam 51 4 2 1
pengambilan keputusan.
3.12 | Perusahaan mengharuskan adanya 51 4 2 1
hubungan yang baik antara atasan dengan
karyawan.
Orientasi Tim (Team Orientation)
No Pertanyaan SS TS | STS
3.13 | Perusahaan menuntut hubungan yang 51| 4 2 1
harmonis dalam tim.
3.14 | Perusahaan mendorong kerja samadalam 51 4 2 1
tim.
3.15 | Perusahaan menuntut karyawan untuk 51| 4 2 1
dapat berkoordinasi.
K eagresifan (Aggressiveness)
No Pertanyaan SS TS | STS
3.16 | Perusahaan mendorong karyawan untuk 51| 4 2 1

berkompetisi secara sehat.
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3.17 | Perusahaan memberikan penghargaan 51413 2 1
untuk karyawan yang berprestasi.
3.18 | Perusahaan menumbuhkan semangat 514 | 3| 2 1
karyawan.
Stabilitas (Stability)
No Pertanyaan SS R | TS |STS
3.19 | Perusahaan telah menetapkan prosedur 5|14 3 2 1
kerja.
3.20 | Perusahaan menetapkan standar kerja. 5 2 1
3.21 | Perusahaan memberikan informasi terkait 514 2 1
pekerjaan.
D. Kepuasan Kerja
Lingkari angka pada kolom jawaban yang dianggap paling tepat, pada
aternative jawaban berikut:
Skor 5 = Sangat Baik (SB)
Skor 4 = Baik (B)
Skor 3 = Cukup (C)
Skor 2 = Tidak Baik (TB)
Skor 1 = Sangat Tidak Baik (STB)
Pekerjaan itu sendiri (The work itself)
No Pertanyaan SB,B|C | TB |STB
4.1 | Kesempatan untuk menyelesaikan 5|43 2 1
pekerjaan secara mandiri.
4.2 | Kesempatan untuk menerimatanggung 514 ] 3 2 1
jawab sesuai dengan kemampuan.
4.3 | Kesempatan untuk belgjar hal baru di luar 51|14 3 2 1
pekerjaan utama.
Kesempatan Promosi (Promotion Opportunities)
No Pertanyaan SB| B TB | STB
4.4 | Kesempatan untuk memperbaiki kinerja. 514 ] 3 2 1
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4.5 | Kesempatan untuk mendapat penghargaan. | 5 3 2 1
4.6 | Kesempatan untuk naik jabatan. 5 3 2 1
Rekan Kerja (Colleagues)

No Pertanyaan SB[ B|C|TB|STB
4.7 | Kepedulian antar rekan kerja. 514 ] 3 2 1
4.8 | Kerjasamayang baik antar rekan kerja. 514 ] 3 2 1
4.9 | Dukungan antar rekan kerja. 514 3 2 1
Gaji (Salaries)

No Pertanyaan SB,B|C | TB |STB
4.10 | Kesesuaian ggji dengan beban kerja. 51|14 3 2 1
4.11 | Ketepatan waktu pembayaran gaji. 514 ] 3 2 1
4.12 | Kesesuaian ggji yang diberikan dengan 514 ] 3 2 1

kemampuan yang dimiliki.
Pengawasan (Supervision)
No Pertanyaan SB TB | STB
4.13 | Mendapatkan pengawasan dari atasan saat 5 3 2 1
bekerja.

4.14 | Mendapatkan dukungan dari atasan dalam 514 ] 3 2 1
mel akukan pekerjaan.

4.15 | Mendapatkan bantuan dari atasan ketika 514 ] 3 2 1

mengalami kesulitan kerja.
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2. Budaya Organ

4.10
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4.38
4.00
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3. KinerjaKaryawan
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4. Kepuasan Kerja
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3. Uji Vdiditas Kinerja Karyawan
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4. Uji Validitas Kepuasan Kerja
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Lampiran 4 Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas Pelatihan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Moof ltems

825 15

Uji Reliabilitas Budaya Organisasi

Reliability Statistics
Cronbhach's
Alpha [ of ltems
G24 21

Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
827 12

Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
.885 15
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Lampiran 5 Analisis Deskriptif
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Fomr H H : 3 4 ! : i H z ! ! : { i : J } { i
¥ ] 4 £ £ § i § L £ £ i i i F k § £ i i k E
4. KinerjaKaryawan
Statistics
Kl K2 K83 1.4 [ £ 16 L4 P Il Ir.a R Kn KAz
H val1 0 40 4 4L 4C 4L 4L 4L 4L 41 41 4]
Kz 98 1] 1] L L L [ . L L . [ - d J . J
.Mean 13 rad s L0z tak Pk . i 30 . -i..-iL . -*i.1'.| 4.l . 4.0h
ki Ii:.n .r. :IIII I’-.['II;I L ar L n'r L.I.'II.' I'-.I'II'. L ar L nr' . 4ar | 411 .J-.I' 'I. J- £1
MIF mLn k] 3 3 z 3 3 3 1 1 |
MaxIrury ] -:n 5 L b 5 t i i ] '.n. | 4
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5. Kepuasan Kerja

Stadstics
33 T o] kAL A kan ¢ SR Kep r kap T Fan s LEE Fap in 231 LRECT keariz Eay s
Y vale AL 0 12 43 AC o 12 1- A o 13 i H A L
WEzra C 1] 2 3 C ] k] H C ] 2 4 C 0
Heur 110 <00 L | 4°0 q0E 350 125 4112 1.2C a7 153 00 fAE ]
Hegiur 4.0 200 L1 403 4.cC B} 410 40 4,00 B ] 510 4CE 0 ]
Hinire 2 b 1 3 | | 3 1 3 3 3 2 1 1
iy = H 5 5 = H 5 x [ 3 5 = - 3
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Lampiran 6 Uji Asums Klasik
1. Uji Heterokedastisitas
Coefficients”
Sta-cadize:
Unsanda ieed Zoallician.s Coeflicie s Coll nwaix Slal slizs
W=dsl 3 Sl Enm Szl t Flg R CTE T R VIF
1 iGIrsmTn 209 | | (FEu: | L G0E |
Fulal han 5E0 s ABZ 3363 032 BT T
1idmya -Fa i - &014 - Iin: JFE =00
Ecpuazan HE3 272 483 <6y eg T 317
a. Dezende -1 Variale; £ -erja
2. Uji Multikolinearitas
" a
Coefficients
S1zndadeEac
Unstandardized Gozficierts Gozflicierts
W3l =] St Emo” Bala g0
1 (L anetand TAEd A Al Jud
Pe dlibiac 144 nas ana 1 86T 178
Budaya =283 BRI o] -1.733 ez
Keaugsan DE2 S 4a ‘12 418 s
a. Deserden: varahle: Ahs_RES
3. Uji Normalitas

One-Sampls Kolmeogorav-Smirnov Test

Linszendarniiz

zd Res cual

I 40
Marmal Pasamotars®? Ncan Coooooa
Stel, Dzviatior 7943762

MostExtreme LITErances . ansole .00
F'-:usiﬁ_'n.'n:' .nao

Mendlye -067

lastStatistic RiE1E]
Py mp, Sig. (2-ta led) b i

a. last distnbution s Momnal.
h. Ga culalec from data.
r LIRS Slaninzants Corseinn

d. This iz a owe" sound of the frue sign ficanec.
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Lampiran 7 Hasll Uji Regresi

1. Hasil Uji Regresi Linear 1

a Model Summary

Model Summaryh

Adjusted B Std. Error of
Maodel R R Square Souare the Estimate
1 54g° 300 262 412
a. Predictors: (Constanf), Budaya , Pelatihan
. Dependent Yariable: Kinerja
b. Coefficients
Cosfficients”
FHzrdacized
~retancerdized Coemclenis CoeTolens
Mode B Std. Efror Bels i
1 (G mlandy 73y ThE R ki MK
Pelatihan £30 A8z B18 3453 _ co-
Butlzvd - 148 214 -1:L =645 49-
a. Depandan: Variaklz Ainetja
2. Hasil Uji Regrei I
a. Model Summary
Model Summaryh
Adjusted R Std. Error of

Madel & R Sguare Sguare

the Estimate

1

8307 688 672
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a. Predictors: (Constant), Budaya , Pelatihan

b. Dependent Yariable: Kepuasan
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b. Coefficients

Coefficients”

SlandadmEac
Unstandardized Gozfiicierts Gozflicierts

Madzl B St1. Emo” Bata 5.
1 (Canstans) AEL A12 1131 2BF
Featihan aFa R 1 073 54 RO N
Budaya 210 24 g3 £.538 .o
a. Delerden: varahle: Kealzsan
3. Hasl Uji Regresi Sederhana
a Model Summary
Mode| Summar\(h
Adjusted B Sl =rinrof
Modal R R Square Scuare the Estimzte
1 4247 164 42 44
a. Predicors: (Zoastand, Kepuasan
b. Dependeqt¥arable: Kinerja
b. Coefficients
Coefficients?
Hancard zed
Unstendardeed CocHizients Cootficicms
Wode] g k. Erar Boa Sa
1 (Conglant 2292 | 705 | 3250 a0z
Fopuazan LE5 an AU 226 A1

a Nepandznd Wariable: Eiqerja

4. Hasll uji Regresi Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

a Model Summary

Mode| Summaryh

Adjusted B Sl =renrnf
odel R R Square Scuare the Estimste
1 4347 164 42 444

a. Predicors: (Zoastand, Kepuasan

b. Dependet¥arable: Kinerja
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b. Coefficients
Coefficients”

Hancard zed
Uastendardeed CocHizieats Loothcicns

Wode] s Sk krar Bia 5 50
1 {Zohglant) 2292 J05 3.250 a0z
Fapuagan ABT A0 AU 226 A0

a Mepzndznlvariable Kinerga

Hasil Uji Regresi Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja

a Model Summary

Modeal Summary

Acjusied R 3l Ermor of
Maodal R R Snuare Snuare the =stimals
1 ETRE 230 e e 4L

a. Predlctars; (GConstant), Pelatihan

b. Coefficients

Cosfficients’

Sadarciand

Linstandzidice I Zuelvienls Cowllizivr by
Wacal B Bl Snwy Belz t
1 T s Tl J.CdT A7a £.27]
Helauran =i ] A1 L] L7020

@, depeudznlivanigble, Kzpadsen

S
L£07
Loa

Hasil Uji Regres Pelatihan dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Karyawan
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a. Model Summary

Medal Sl.lmmarf:I

Acjusted B 2. Errosof
fn el F R Zquare Zcuare te Esimate

1 Ecy? 304 287 e

A Fredlears (Gonsrans <RpiEsan, Felafiben

b. DzponcortYanablz: Kinzrja

b. Coefficients

Coefflelents”
Ha-dzrdizad
Jrstandacdized Soemclcnts G oriclems
Mo e B Sl Emer Be3 _ Siy
il [ConEEn 1646 .54d 2,373 T
=olatnan AER AT LG8 2733 gy
“opuasas 53 A4z NEY e 404

Q. Copende-tvasakle Konora

7. Hasil Uji Regresi Budaya Organisasional terhadap Kepuasan Kerja

a. Model Summary

Model Summaryh

Adjusted B Std. Error of
Madel R R Square Souare the Estimate

1 828 685 BTR 23R

a. Predictors: (Constant), Budaya

b. Dependent Yariable: Kepuasan

b. Coefficients

CoefMiclents”

Slarcardized
Lnslandandized Coellicienls Coellicenls

Wadel ] S Firog Rela T Slg.
1 {Constanty 524 185 1.340 e
ELdaya RE? nas A7A aim non

a. Dependzy Vatiable: Kepuaszan

246



8. Hasil Uji Regresi Budaya Organisasional dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

a. Model Summary

Model Summaryh

Adjusted B Std. Error of
Madel R R Square Souare the Estimate

1 4217 477 133 A47

a. Predictors: (Constant), Kepuasan, Budaya

. DependentVariahle: Kinerja

b. Coefficients

Coefficients”

Slandardizec
Unstandardized Coefflclents womclerts

Madel G St Crrar Dzta 3 3ig

1 (Constant] 251 T63 .29 a0z
Budaya 247 - 313 . 205 . e 443
Iepussan JBEZ . L3035 . 75 21353 37

a. Deasendent Yariable: Kinerja
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Lampiran 8 Surat Keterangan penelitian

SURAT KETERANGAN

Mar DR RH-TRYILA23

yYang bermandatangen cibawzh il mensrangken babwa:

Mame wifa Rayhana
Ingritus| © Universitas Islamn Inconesia Yogyakardz

telah malaEkeanshan pensilzn di i’l:ll berhiduary dar angoal 51 Mzl 2523 hinguga 20
Jani 20F3 gana pearyusanan Tugees Akhi Skiiges desgan |uchl *Pesganed: Seladhan dan Budaps
Organisasional lecada s Kaenz Barewan molals Bepoasen Kedaschage Vanalbe! blenwing pada
Pemasshame 4Y72 di Bandung ©

Cemikian Surat Hetersngan ol dbupt ontuk  diporgunakan sebaggimans
mesiinya.

Cimahl, 3 Juli 2023

#
f

-.'_F..-"-F

]
]
[ maql:m

K eterangan:

Dari Peneliti: Perusahaan tidak mau disebutkan namanya dalam skripsi ini.
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Lampiran 9 Biodata Pendliti

a. NamaLengkap

Tempat/Tanggal Lahir

NIM
Jurusan/Fakultas
Peminatan

Jenis Kelamin
Status Pernikahan
Alamat

b. Riwayat Pendidikan

2008-2014
2014-2016
2016-2019
2019-sekarang
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Cianjur, 23 September 2002

19311434
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Perempuan

Lajang
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