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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi,
kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan PT Dan Liris. Metode
yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dan dengan
pengambilan data menggunakan survei kuisoner kepada 98 karyawan. Analisis
dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda dan uiji
hipotesis yang terdiri dari uji t dan uji determinasi. Hasil pengujian data
menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan sedangkan variabel
kompetensi dan pelatihan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja karyawan.

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Kompetensi, Pelatihan, Kinerja Karyawan
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam dunia bisnis masalah sumber daya manusia (SDM) menjadi
sorotan untuk kelangsungan hidup perusahaan karena berperan besar dalam
setiap aktivitas serta dalam kelangsungan dan perkembangan perusahaan.
Penggunaan ilmu pengetahuan dan teknologi oleh perusahaan yang melakukan
kegiatan bisnis yang menghasilkan atau memberikan layanan yang bertujuan
untuk mencapai optimal, memuaskan konsumen dan mampu bersaing dengan
perusahaan lain. Sumber daya manusia (SDM) berguna untuk mengendalikan
teknologi, permodalan, mengelola dana dan menghasilkan produk yang
berkualitas. Oleh karena itu, karyawan harus selalu meningkatkan
pengetahuan, keterampilan dan kemampuannya agar lebih up to date dengan
tuntutan zaman dan dapat berkembang di dalam perusahaan.

Karyawan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi keberhasilan
perusahaan. Karyawan adalah aset utama perusahaan, mereka adalah pelaku
aktif serta harus bisa dapat bekerja sama untuk mecapai tujuan perusahaan.
Dalam hal ini diharapkan hasil yang maksimal dari para karyawan untuk
meningkatkan keberhasilan perusahaan. Oleh karena itu, untuk menunjang
tujuan perusahaan maupun mencapai keberhasilan yang maksimal, maka perlu
memperhatikan kinerja seorang karyawan.

Kinerja karyawan sangat penting dalam upaya perusahaan mencapai
tujuannya. Dengan kinerja karyawan yang tinggi, diharapkan tujuan
perusahaan yang diinginkan dapat tercapai. Setiap perusahaan atau organisasi
seharusnya memiliki kemampuan untuk mengevaluasi kinerja karyawan
sehingga bisa digunakan sebagai informasi untuk keputusan manajemen terkait
dengan kenaikan gaji, perbaikan tunjangan karyawan dan banyak masalah
penting lainnya yang bisa mempengaruhi kinerja karyawan. Salah satu cara
untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan memberikan kesempatan

pengembangan karir, hasil penelitian yang dilakukan Joko, Munir & Fattah



(2019) dan Sukamto, dkk (2020) menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengembangan karir merupakan jalur yang sangat penting dengan upaya
berkelanjutan di perusahaan untuk mengembangkan karyawannya dapat
menduduki posisi yang sesuai dengan keterampilan dan kualifikasinya. Jenjang
karir seorang karyawan merupakan rangkaian kegiatan mulai dari
pengangkatan pertama di perusahaan sampai dengan akhir masa jabatan. Saat
ini PT. Dan Liris sudah menyediakan program pengembangan Karir untuk
karyawannya yang dianggap mampu untuk dikembangkan karirnya dengan
mengikutkan karyawan tersebut ke dalam program pelatihan, pendidikan dan
program lainnya. Namun kesempatan untuk mengembangkan karir melalui
salah satu programnya yaitu pendidikan terdapat kendala yang dihadapi oleh
karyawan, karena pada saat proses pendidikan sedang terjadi wabah covid 19
yang menyebabkan proses pembelajaran yang tadinya dapat dilakukan secara
leluasa kini mulai dibatasi, kegiatan yang dilaksanakan melalui tatap muka kini
harus dilakukan secara daring atau online. Di dalam PT. Dan Liris keputusan
perusahaan dalam membantu mengembangkan karir karyawannya juga
berdasarkan kinerja karyawan itu sendiri, semakin baiknya kinerja karyawan,
maka semakin besar kesempatan karyawan akan mendapatkan assessment oleh
atasannya untuk kenaikan jabatan.

Menurut Wilson (2012), kinerja adalah hasil kerja yang dilakukan oleh
seseorang berdasarkan persyaratan pekerjaan. Jika kinerja karyawan
perusahaan menurun bisa menjadi masalah untuk mencapai tujuan. Penataan
ini tentunya membutuhkan syarat-syarat tertentu bagi suatu perusahaan untuk
dapat bersaing di era globalisasi. Sedangkan Torang (2013) menjelaskan
bahwa kinerja adalah kuantitas dan kualitas kerja yang dilakukan oleh
seseorang atau sekelompok individu untuk melaksanakan tugas dan kegiatan
utama dalam suatu organisasi berdasarkan standar yang ditetapkan atau
diterapkan. Menurut Sedarmayanti (2017), kinerja pegawai adalah terjemahan
dari performance, yang merupakan hasil kerja seorang pegawai, proses

manajemen atau organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja harus



diperlihatkan secara konkrit dan terukur (dibandingkan dengan standar yang
telah ditetapkan)

Setiap perusahaan tentunya memiliki budaya organisasi dalam
perusahaannya. Budaya yang berlaku dalam suatu perusahaan dapat
memberikan pengaruh seperti bagaimana karyawan dalam melakukan
pekerjaannya dan bagaiman karyawan berperilaku nantinya, serta membuat
karyawan melihat perspektif yang sama saat melakukan tugas pekerjaan.
Budaya organisasi juga berdampak pada efektifitas dan efisiensi perusahaan.
Seperti yang dikemukakan oleh Wibowo (2010:363), suatu organisasi biasanya
dibentuk untuk mencapai suatu tujuan melalui kinerja seluruh sumber daya
manusia (SDM) yang ada dalam organisasi tersebut. Kinerja sumber daya
manusia (SDM) sangat ditentukan oleh kondisi lingkungan internal dan
eksternal organisasi, termasuk budaya organisasi. Oleh karena itu, diperlukan
kemampuan untuk menciptakan organisasi dengan budaya yang mampu
mendorong tindakan. Oleh karena itu, perusahaan harus bisa menciptakan
budaya organisasi/perusahaan yang positif untuk mempengaruhi Kinerja
karyawan (Muis, et. al., 2018). Hasil penelitian yang dilakukan Surviyani
Leman (2022) dan Sagita (2018) menunjukkan bahwa budaya organisasi
memberikan pengaruh besar terhadap kinerja. PT. Dan Liris menetapkan
sebuah budaya yaitu seluruh karyawan wajib melakukan cleaning di area kerja
masing-masing setiap hari sebelum memulai aktivitas pekerjaan dan pada saat
akan memulai kegiatan produksi karyawan diharapkan selalu mengikuti
prosedur kerja sesuai job desk yang diberikan, namun pada kenyataannya
masih ditemukan karyawan yang tidak mengikuti budaya tersebut, seperti area
kerja yang masih terlihat kotor yang bisa menyebabkan masalah pada
keselamatan produk selain itu prosedur kerja yang tidak dijalankan seperti
melihat sample produk pada saat akan memulai produksi bisa menyebabkan
rentan terjadinya kesalahan.

Budaya organisasi yang baik dapat menjadi alat keunggulan kompetitif
yang signifikan jika dapat mendukung strategi organisasi dan merespon atau

memecahkan masalah lingkungan dengan cepat dan tepat. Budaya organisasi



dapat bertindak sebagai sistem yang menentukan pola perilaku untuk mencapai
tujuan organisasi. Di sisi lain, Budaya organisasi yang buruk menghambat
fungsi organisasi. Menurut Robbins (2015), budaya organisasi adalah suatu
sistem makna bersama di antara anggota yang membedakan suatu organisasi
dengan organisasi lainnya. Jika diamati lebih dekat, sistem makna bersama ini
adalah rangkaian karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi. Sedangkan
menurut Erni (2011), budaya organisasi adalah gaya dan cara hidup suatu
organisasi yang mencerminkan nilai-nilai atau keyakinan yang dianut oleh
seluruh anggota organisasi. Organisasi memiliki budaya sendiri, ini adalah
salah satu perbedaan organisasi. Budaya suatu organisasi dapat mempengaruhi
Kinerja pegawai organisasi tersebut.

Perusahaan berkembang dan bertahan dalam lingkungan yang sangat
kompetitif jika didukung oleh karyawan yang memahami bidangnya.
Kompetensi  seorang  pegawai yang terdiri dari  pengetahuan,
keterampilan/kemampuan, sikap serta disesuaikan dengan pekerjaan yang
dibutuhkan organisasi untuk mencapai kinerja yang lebih baik. (Budiman, et.
al., 2019). Kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan
tersebut (Wibowo, 2007:325). Sedangkan menurut Hutapea dan Thoha (2008),
kompetensi adalah kapasitas yang ada pada seseorang yang bisa membuat
orang tersebut mampu memenuhi apa yang disyaratkan oleh pekerjaan dalam
suatu organisasi sehingga organisasi tersebut mampu mencapai hasil yang
diharapkan. Dengan demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan dan
pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu
sebagai sesuatu yang terpenting atau sebagai unggulan bidang tersebut. Hal ini
sejalan dengan hasil penelitian Prayogi, M. A., & Rialdy, N. (2018) dan
Hermawan, E. (2019) bahwa kompetensi memberikan pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Sebagai aturan, perilaku seperti itu diperlukan oleh
karyawan yang terus-menerus melakukan aktivitas kerja, tentu saja tidak dapat

dipisahkan dari kinerja karyawan tersebut, sehingga penilaian Kkinerja



merupakan hal yang tidak dapat dipisahkan dari kompetensi profesional
karyawan.

Di dalam PT. Dan Liris masih menemukan bahwa kompetensi karyawan
belum sesuai dengan harapan perusahaan. Berikut merupakan data kompetensi
karyawan PT Dan Liris :

Tabel 1. Kompetensi Karyawan

GRADE
AREA A B C D
K1A 247 | 127 11 6
K1B 196 | 101 | 59 8
;

4

K2A 219 | 101 | 29
K2B 261 | 125 | 17
K2C 224 | 105 | 18 10
TOTAL | 1147 | 559 | 134 | 35

Keterangan

A = Baik Sekali
B = Baik

C = Cukup

D = Kurang

Sumber: PT. Dan Liris, 2021

Dari tabel diatas tampak bahwa kompetensi karyawan yang memiliki
grade C sebesar 14% dan grade D sebesar 3% artinya masih ada karyawan
belum bisa mencapai kompetensi yang diharapkan oleh perusahaan. Hal ini
ditandai dengan kualitas produk yang dihasilkan masih ditemui produk yang
tidak sesuai dengan standar kualitas yang telah ditetapkan perusahaan,
misalnya jahitan produk kurang rapi dan cara penjahitan yang tidak sesuai
dengan pedoman produksi. Sehingga karyawan membutuhkan waktu tambahan
untuk dapat menyelesaikan tugas pekerjaannya sesuai dengan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Akibatnya, biaya produksi meningkat karena
karyawan membutuhkan waktu ekstra untuk melakukan pekerjaannya sesuai

dengan tujuan dan standar kualitas yang ditetapkan perusahaan.



Selain itu, perusahaan harus menyelenggarakan program pelatihan bagi
karyawan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan
kerja guna meningkatkan kinerja. Program pelatihan juga menjadi keunggulan
perusahaan, karena melalui program tersebut perusahaan telah menunjukkan
upaya untuk lebih mengembangkan potensi karyawannya. Adanya program-
program pelatihan tersebut dapat menghasilkan kinerja karyawan yang tinggi
sehingga perusahaan dapat mencapai tujuannya. Dengan program pelatihan
yang tepat, karyawan memahami dan memiliki kontrol yang lebih besar atas
pekerjaan mereka. Bahwa itu akan membawa keuntungan bagi karyawan itu
sendiri dan keuntungan bagi perusahaan. Hal ini didukung dari hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Elizar, E. dan Tanjung, H. (2018) bahwa
pelatihan berdampak pada kinerja karyawan, sehingga dapat dijelaskan bahwa
pelatihan membawa pengembalian investasi SDM yang memuaskan, dan
merupakan bagian penting dari strategi masa depan organisasi.

PT. Dan Liris sendiri memiliki BLK (Balai Latihan Kerja) yang terletak
di dalam lingkungan perusahaan yang bertujuan untuk memberikan
pengetahuan dan keterampilan untuk calon karyawan yang nantinya akan
ditempatkan di bagian yang dibutuhkan oleh perusahaan, akan tetapi pelatihan
ini masih dirasa kurang karena waktu pelatihan yang dilakukan tergantung
pada unit bagian yang membutuhkan. Karena semakin unit bagian
membutuhkan tenaga karyawan baru, maka pelatihan yang diberikan kepada
calon karyawan tersebut akan dipercepat.

Pelatihan sangat diperlukan untuk meningkatkan kualitas sumber daya
manusia (SDM) dalam kemajuan perusahaan dan merupakan salah satu faktor
terpenting persaingan baik dari dalam maupun dari luar negeri, perkembangan
keadaan, ilmu pengetahuan dan teknologi yang sangat cepat dalam suatu
perusahaan perlu diimbangi dengan upaya pengembangan sumber daya
manusia (SDM) yang mengelola dan mengoperasikan roda penggerak
perusahaan.

PT. Dan Liris sendiri adalah merupakan sebuah perusahaan swasta yang

bergerak dalam bidang tekstil dan garmen. Proses produksi yang telah



terintegrasi dapat menghasilkan produk-produk yang berkualitas. Hasil dari
produk berkualitas tinggi ini telah berhasil dipasarkan di berbagai negara
maupun pasar domestik Indonesia. PT. Dan Liris bertekad untuk menjadi
perusahaan yang konsisten dengan menjaga kualitas sumber daya manusianya
dan secara terus menerus ingin meningkatkan kinerja karyawan sehingga
mampu memenuhi semua kebutuhan pelanggan.

Meskipun telah memiliki proses yang terintegrasi, namun dalam aktivitas
dan kinerja dari karyawan PT. Dan liris didapati suatu permasalahan yaitu
Menurunnya kinerja karyawan, dimana masih terdapat karyawan yang tidak
dapat menyelesaikan tugas yang diberikan sesuai standar perusahaan, hal ini
tercermin dari banyaknya tugas tertunda yang tidak dapat diselesaikan dalam
waktu tertentu. Berikut merupakan data hasil produksi PT Dan Liris:

Tabel 2. Produktivitas Karyawan

No Bulan Target (Pcs) R(z:l)lgz;;\si Targ(eF;cCt/l)inus
1. April 509.244 428.305 80.939
2. Mei 356.174 280.528 75.646
3. Juni 553.832 343.624 210.208
4. Juli 572.949 404.053 168.896
5. Agustus 572.575 394.311 178.264
6. September 582.532 352.063 230.469

Sumber: PT. Dan Liris, 2021

Dari tabel di atas tampak bahwa karyawan belum dapat mencapai target
yang sudah ditetapkan, terutama di bulan Juni 2021 dan September 2021. Pada
bulan Juni 2021, produksi yang bisa dihasilkan hanya tercapai sebanyak 62%
Sedangkan pada bulan September 2021 produksi yang bisa dihasilkan hanya
sebanyak 60% oleh karyawan. Artinya karyawan belum bisa mencapai target

yang sudah ditentukan perusahaan, apabila hal ini terus terjadi maka



perusahaan akan mengalami kerugian yang besar dan tidak menutup
kemungkinan perusahaan akan bangkrut.

Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas, tujuan pembuatan
karya tulis ini adalah untuk melihat pengaruh budaya organisasi, kompetensi
dan pelatihan terhadap kinerja karyawan PT. Dan Liris. Oleh karena itu, maka
penulis tertarik untuk mengangkat hal tersebut dalam suatu penulisan dengan
judul “PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, KOMPETENSI DAN
PELATIHAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. DAN LIRIS*.

Rumusan Masalah
Berdasarkan permasalahan di atas, maka rumusan masalah yang diangkat

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi yang signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Dan Liris?

2. Apakah terdapat pengaruh kompetensi yang signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Dan Liris?

3. Apakah terdapat pengaruh pelatihan yang signifikan terhadap Kkinerja
karyawan PT. Dan Liris?

Tujuan Penelitian
Sesuai dengan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini
adalah sebagai berikut :
1. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
PT. Dan Liris
2. Untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan PT.
Dan Liris
3. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan PT. Dan

Liris



D. Manfaat Penelitian
Hasil dari penelitian ini dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat Praktis
a. Bagi Perusahaan
Dapat dijadikan sebagai suatu masukan dan bahan pertimbangan
manajemen dalam menentukan kebijakan-kebijakan yang berkaitan
dengan kinerja karyawan.
b. Bagi Peneliti
Dapat mengetahui pengaruh dari budaya organisasi, kompetensi dan
pelatihan terhadap kinerja karyawan PT. Dan Liris.
c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi untuk mengetahui
peranan budaya organisasi, kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja
karyawan.
2. Manfaat Teoritis
Diharapkan penelitian ini dapat menambah dan memperluas
pengetahuan mengenai pengaruh dari budaya organisasi, kompetensi dan
pelatihan terhadap kinerja karyawan.



BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1.

Budaya Organisasi
a. Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah kebiasaan yang terus menerus dan menjadi
nilai dan gaya hidup sekelompok orang dalam suatu organisasi, atau norma
yang disepakati untuk memandu perilaku individu dalam suatu organisasi
(Torang, 2013:106). Menurut Fahmi (2016:186) Budaya organisasi
merupakan kebiasaan jangka panjang yang digunakan dan diterapkan dalam
aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas
kerja karyawan dan manajer perusahaan. Sedangkan menurut Tampubolon
(2004), budaya organisasi merupakan kesepakatan tentang perilaku anggota
organisasi, selalu berusaha menciptakan efisiensi, kreatif, bebas dari
kesalahan dan berorientasi pada hasil.

Pengertian budaya organisasi menurut Robbins dan Judge (2015)
adalah sistem makna bersama yang diselenggarakan oleh anggota untuk
membedakan organisasinya dengan organisasi lain. Kemudian pengertian
budaya organisasi menurut Luthans (2006) budaya organisasi adalah norma-
norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi.
Hubungan antara budaya organisasi dan kinerja menurut Kotter dan Haskett
(Sudarmanto, 2014), logika kekuatan budaya dan kinerja mencakup tiga
gagasan, yaitu keselarasan tujuan, berkontribusi pada kinerja bisnis dengan
menciptakan  tingkat motivasi yang luar biasa di perusahaan dan
menyediakan struktur dan kontrol yang diperlukan tanpa bergantung pada
birokrasi formal yang menghambat pertumbuhan motivasi dan inovasi.

Budaya organisasi menjadi suatu pedoman perilaku bagi anggotanya
yang secara tidak sadar diterapkan dalam menjalankan kegiatannya. Sebagai
contoh misalnya karyawan meniru perilaku sesuai dengan budaya yang ada
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didalam organisasinya, maka hal tersebut akan ada kepuasan tersendiri dan
bahkan ada imbalan secara langsung atau tidak langsung.

b. Fungsi Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2007), peran atau tugas budaya dalam organisasi,
sebagai batas yang jelas memisahkan organisasi dari organisasi lain,
memberikan anggota organisasi rasa identitas, memfasilitasi kelanjutan
komitmen untuk mencapai batas yang lebih luas dari kepentingan individu,
stabilitas organisasi. Sistem sosial adalah perekat sosial yang menyatukan
organisasi dan menciptakan rasa kontrol yang memandu dan membentuk
sikap dan perilaku karyawan.

Sedangkan menurut Greenberg (dalam Soetopo, 2016), fungsi budaya
organisasi adalah memberikan rasa identitas kepada anggota organisasi,
memunculkan komitmen terhadap misi organisasi, membimbing dan
membentuk standar perilaku anggota organisasi, meningkatkan stabilitas
sistem sosial. Luthans (dalam Ernawan, 2011:81) mengatakan bahwa
menghasilkan dan meningkatkan komitmen terhadap misi organisasi,
memberikan arah dan memperkuat standar perilaku untuk mengendalikan
pelaku organisasi agar melaksanakan tugas dan sasaran organisasi yang
telah disepakati bersama, membantu dalam mendesain kembali sistem
pengedalian manajemen organisasi, yaitu sebagai alat untuk menciptakan
komitmen agar para manajer dan karyawan untuk melaksanakan
perencanaan strategis, program, pembiayaaan, pengendalian, mengawasi,

dan evaluasi lainnya.

c. Indikator Budaya Organisasi
Indikator budaya organisasi menurut Robbins dan Judge (2008), yaitu:
1) Inovasi dan resiko
Sejauh mana karyawan termotivasi untuk berinovasi dan mengambil

risiko.
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2) Memperhatikan detail
Sejauh mana ketelitian, analisis dan perhatian terhadap detail diharapkan
dari karyawan.

3) Orientasi hasil
Sejauh mana manajemen berfokus pada hasil daripada teknik dan proses
yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.

4) Orientasi orang
Sejauh mana keputusan manajemen mempertimbangkan dampak hasil
pada orang-orang dalam organisasi.

5) Orientasi kelompok
Sejauh mana aktivitas kerja diorganisasikan ke dalam kelompok kerja
daripada individu.

6) Agresivitas
Sejauh mana orang agresif dan kompetitif, daripada santai.

7) Stabilitas
Sejauh mana kegiatan organisasi lebih menekankan pemeliharaan status

daripada pertumbuhan atau inovasi.

Kompetensi

a. Pengertian Kompetensi

Ketrampilan merupakan salah satu faktor yang meningkatkan kinerja,
sehingga perusahaan harus memperhatikan keterampilan karyawan dalam
organisasi/perusahaan. Keterampilan merupakan Kkarakteristik dasar
seseorang atau pekerja yang membedakannya dengan orang lain, dimana
keterampilan seseorang tidak sama dengan orang lain. Kualifikasi yang
paling penting menunjukkan kompetensi atau karakteristik pengetahuan
keterampilan profesional suatu bidang sebagai suatu keunggulan bidang
tersebut. Seorang pemimpin harus memiliki keterampilan yang diperlukan
untuk dapat secara kreatif memecahkan berbagai masalah dan tantangan
perubahan yang cepat dan tidak pasti.
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Menurut Emron (2017), Kompetensi merupakan kemampuan
seseorang yang digunakan untuk melakukan suatu tugas dengan benar serta
memperoleh keunggulan dalam hal yang berkaitan dengan pengetahuan,
keterampilan dan sikap. Mathis dan Jackson (2010) mengemukakan
beberapa kompetensi yang harus dipunyai individu. Menurut mereka ada
tiga kompetensi yang harus dimiliki seorang praktisi sumber daya manusia
(SDM) yaitu pertama pengetahuan tentang bisnis dan organisasi, lalu kedua
pengetahuan tentang pengaruh dan perubahan menajemen serta
pengetahuan dan keahlian sumber daya manusia (SDM) yang spesifik.
Selanjutnya, menurut Wibowo (2016), kompetensi adalah kemampuan
untuk melaksanakan suatu pekerjaan yang dilandasi oleh pengetahuan,
keterampilan dan sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Menurut
Spencer (1993), kompetensi individu adalah sifat sikap dan perilaku atau
kemampuan individu yang relatif stabil dalam situasi tempat kerja, yang
dikembangkan oleh sinergi karakter, konsep diri, motivasi internal dan
pengetahuan kontekstual. Jadi, dapat dikatakan bahwa sangat erat hubungan
antara kompetensi dalam meningkatkan kinerja karyawan yang diharapkan

perusahaan.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompetensi
Faktor yang mempengaruhi kompetensi menurut Donni (2017), yaitu:
1) Fleksibilitas
Kemampuan untuk melihat perubahan sebagai peluang yang menarik
daripada ancaman.
2) Motivasi
Kemampuan memotivasi perbaikan terus menerus atas inovasi, efisiensi
kerja dan produktivitas untuk memenuhi tantangan kompetensi.
3) Kerjasama
Kemampuan untuk bekerja dalam tim multidisiplin, menetapkan harapan
positif bagi orang lain, pemahaman, komitmen interpersonal dan

organisasi.
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4) Layanan kepada pelanggan
Dimensi karyawan yang terakhir adalah keinginan yang besar untuk
melayani pelanggan dengan baik dan berinisiatif untuk memecahkan

masalah yang dihadapi pelanggan.

c. Tujuan Kompetensi

Tujuan kompetensi adalah agar pekerjaan lebih menarik sehingga
mampu mendorong semangat kerja sumber daya manusia (SDM) dan
memotivasi mereka untuk menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik lagi
(mendorong sumber daya manusia (SDM) untuk terus menerus
menyempurnakan hasil kerja mereka) (Edy, 2017:212). Menurut Wibowo
(2016:271) kompetensi sangat berguna untuk membantu organisasi
menciptakan budaya kinerja tinggi. Kompetensi sangat diperlukan dalam
setiap proses sumber daya manusia (SDM), seleksi karyawan, manajemen

Kinerja, perencanaan dan sebagainya.

d. Indikator Kompetensi
Indikator kompetensi menurut Gordon (dalam Sutrisno, 2017:204-
205), diantaranya yaitu:
1) Pengetahuan (knowledge)
Kesadaran di bidang kognitif. Misalnya, seorang karyawan tahu
bagaimana fokus belajar dan melakukan pembelajaran yang baik sesuai
dengan kebutuhan perusahaan.
2) Pemahaman (understanding)
Kognitif dan kedalaman efektif individu. Sebagai contoh, seorang
karyawan yang menjalani pelatihan harus memiliki pemahaman yang
baik dan efektif tentang karakteristik dan kondisi kerja.
3) Keterampilan (skill)
Sesuatu yang dimiliki seseorang untuk menyelesaikan tugas atau
pekerjaan yang diberikan kepadanya. Misalnya, kemampuan karyawan

untuk memilih cara kerja yang lebih efisien dan efektif.
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4) Sikap (attitude)
Perasaan (senang-tidak senang, suka-tidak suka) atau reaksi terhadap
rangsangan dari luar. Misalnya, reaksi terhadap krisis ekonomi, perasaan

terhadap tentang kenaikan gaji, dil.

Pelatihan
a. Pengertian Pelatihan

Dalam bisnis, pelatihan memegang peranan penting dalam Kinerja
karyawan. Pengukuran kinerja dilakukan untuk mengetahui apakah
pelaksanaan kinerja apakah kinerja dapat dilakukan pada waktu awal yang
ditentukan atau apakah hasil telah tercapai seperti yang diharapkan. Untuk
melakukan pengukuran tersebut diperlukan memiliki kemampuan untuk
mengukur kinerja karyawan. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Rivai (2015), Pelatihan merupakan kegiatan penting dalam
proses pendidikan, yaitu pembelajaran jangka pendek yang bertujuan untuk
memperluas pengetahuan, sikap dan keterampilan guna meningkatkan
kemampuan seseorang dalam mengelola kerja internal suatu organisasi
untuk mencapai tujuan. Selanjutnya pelatihan menurut Kasmir (2016),
adalah proses pembentukan dan pembekalan karyawan dengan cara
meningkatkan keterampilan, kemampuan, pengetahuan dan perilakunya,
artinya pelatihnan membentuk perilaku karyawan sesuai dengan harapan
perusahaan. Menurut Hamali dan Budihastuti (2019) pelatihan adalah
rangkaian Kkegiatan individu untuk meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan secara sistematis agar berhasil dalam profesinya.

Dengan manfaat pelatihan kinerja karyawan menjadi lebih baik dan
layak menjadi sumber daya manusia (SDM) yang profesional dalam
menjalankan tugas-tugasnya sebagai penguat fondasi karyawan agar tetap
komitmen dalam pekerjaannya, dengan begitu karyawan patut dinilai

kinerjanya, dan dalam realisasi pengembangan diri ini bermacam bentuk,
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antara lain melalui pendidikan yang lebih tinggi atau pelatihan peningkatan

kemampuan.

b. Faktor-faktor Mengenai Pelatihan

Menurut Rivai (2014) faktor yang mempengaruhi pelatihan antara
lain:
1) Materi yang diperlukan dibuat berdasarkan tujuan pendidikan dan

kebutuhan untuk pengajaran keterampilan khusus.

2) Pelatihan sistem digunakan sebagai metode pelatihan
3) Prinsip pembelajaran materi yang digunakan berupa pelatihan.
4) Peralatan dan kesesuain lokasi.
5) Kemampuan peserta pelatihan.

Faktor tambahan yang mempengaruhi pelatihan menurut
Mangkunegara (2016) adalah perbedaan individu karyawan, hubungan
dengan posisi analisis, motivasi, partisipasi aktif, pemilihan peserta

pelatihan, metode pelatihan dan pengembangan.

c. Indikator Pelatihan
Menurut Mangkunegara (2011), indikator dari pelatihan adalah
sebagai berikut:
1) Instruktur
a) Pendidikan
Pelatihan jangka panjang lebih berorientasi pada pengembangan
keterampilan melalui jalur formal sehingga penyampaian materi
kepada peserta pelatihan akan seluas mungkin.
b) Penguasaan materi
Penguasaan materi penting bagi pelatih untuk melakukan proses
pelatihan dengan benar agar peserta pelatihan memahami materi yang

diajarkan.
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2) Peserta
a) Antusiasme mengikuti pelatihan
Ini adalah salah satu faktor penentu pelatihan. Jika pelatih antusias
memberikan materi pelatihan, maka peserta pelatihan antusias
mengikuti program pelatihan begitu juga sebaliknya.
b) Seleksi
Sebelum melaksanakan program pelatihan, perusahaan terlebih
dahulu melakukan proses seleksi yaitu memilih sekelompok orang
yang paling cocok dengan posisi terbuka perusahaan.
3) Materi
a) Sesuai tujuan
Materi program pelatihan bagi peserta pelatihan harus sesuai dengan
tujuan pelatinan SDM yang dicapai oleh perusahaan.
b) Sesuai komponen peserta
Materi program pelatihan akan lebih efektif bila selaras dengan
komponen peserta sehingga program pelatihan dapat meningkatkan
keterampilan peserta.
c) Penetapan tujuan
Materi yang diberikan kepada peserta harus tepat sasaran sehingga
mampu mendorong peserta pelatihan untuk mengaplikasikan materi
yang disampaikan dalam pekerjaannya.
4) Metode
a) Sosialisasi tujuan
Cara penyampaiannya sesuai dengan materi yang akan disampaikan,
sehingga diharapkan peserta pelatihan dapat memahami maksud dan
tujuan yang disampaikan oleh trainer.
b) Memiliki tujuan yang jelas
Terus menjamin terlaksananya kegiatan pelatihan yang efektif secara
berkesinambungan, apabila memiliki tujuan yang jelas yaitu

memahami kebutuhan peserta pelatihan.
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5) Tujuan
Pelatihan tersebut bertujuan untuk meningkatkan keterampilan,

pengetahuan dan perilaku para peserta atau calon karyawan baru.

Kinerja Karyawan

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Istilah kinerja berasal dari kata Perfomance atau real Perfomance.
Suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tidak terlepas dari kinerja setiap
individu yang ada dalam organisasi tersebut. Karyawan memegang peranan
yang sangat penting dalam organisasi. Bagaimana seorang pemimpin
mengelola kinerja bawahan secara langsung akan mempengaruhi Kinerja
individu, unit kerja dan organisasi secara keseluruhan. Kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dilakukan oleh seseorang atau sekelompok orang suatu
organisasi, sesuai dengan kewenangannya masing-masing dan tanggung
jawab dalam pencapaian tujuan organisasi yang bersangkutan secara sah,
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan standar moral dan etika.

Menurut Mangkunegara (2013) bahwa kinerja karyawan adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Sedangkan Moeheriono (2014) mengemukan bahwa
kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan dan visi organisasi yang dituangkan melalui

perencanaan strategis suatu organisasi.

b. Faktor-faktor Kinerja
Menurut Kasmir (2016:189-193), faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja baik hasil maupun perilaku adalah sebagai berikut:
1) Kemampuan dan keahlian
Merupakan keterampilan atau kemampuan yang dimiliki seseorang

dalam bekerja. Semakin banyak memiliki keterampilan dan keahlian
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

maka akan semakin baik dalam menyelesaikan pekerjaan dengan benar,
sebagaimana yang telah ditetapkan.

Pengetahuan

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang dengan
pengetahuan kerja yang baik memberikan hasil yang baik dan
sebaliknya.

Rancangan kerja

Adalah rencana kerja yang membantu karyawan mencapai tujuannya.
Kepribadian

Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda-beda.
Seseorang yang berkepribadian atau berkarakter baik tahu bagaimana
bekerja dengan sungguh-sungguh dan penuh tanggung jawab agar hasil
pekerjaannya baik.

Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bekerja.

Kepemimpinan

Adalah perilaku pemimpin dalam mengatur, mengarahkan dan
menugaskan bawahan untuk melakukan tugas dan tanggung jawab
tertentu.

Gaya kepemimpinan

Yaitu gaya atau sikap pemimpin dalam menghadapi atau memimpin
bawahannya.

Budaya organisasi

Pedoman atau standar yang dimiliki oleh suatu organisasi atau
perusahaan.

Kepuasan kerja

Perasaan senang, gembira atau suka terhadap seseorang sebelum dan
setelah bekerja.

Lingkungan kerja

Suasana atau kondisi di sekitar tempat bekerja.
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11) Loyalitas
Kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan mempertahankan
perusahaan tempatnya bekerja.
12) Komitmen
Kepatuhan karyawan terhadap kebijakan perusahaan atau aturan kerja.
13) Disiplin kerja
Upaya karyawan untuk melakukan pekerjaanya dengan sungguh-

sungguh.

Mangkunegara (2007:135) menjelaskan  faktor-faktor  yang
mempengaruhi Kinerja, yaitu:

1) Human performance atau bahasa lainnya adalah penampilan seseorang.
Penampilan juga berpengaruh terhadap kinerja, seseorang yang memiliki
penampilan rapi dan teratur akan berpengaruh terhadap kinerjanya.

2) Motivasi merupakan suatu dorongan seseorang untuk melakukan sesuatu
aktivitas atau pekerjaan. Seseorang yang memiliki motivasi yang kuat
atau tinggi maka bisa dikatakan hasil kerjanya juga akan lebih baik
dibandingkan dengan seseorang yang bekerja dengan motivasi yang
rendah.

3) Ability atau kemampuan adalah suatu hal yang juga turut mempengaruhi
kinerja seseorang. Bagaimanapun kinerja seseorang akan meningkat
apabila didukung oleh kemampuan yang memadai. Adalah suatu hal
yang mustahil menginginkan hasil kerja yang optimal tapi tidak

didukung oleh kemampuan yang memadai.

c. Indikator Kinerja
Indikator kinerja yang diberikan oleh Mangkunegara (2009), kinerja
karyawan dapat dikatakan baik atau dapat dinilai dari beberapa hal, yaitu:
1) Kualitas kerja
Kualitas kerja yaitu seberapa baik seorang karyawan melakukan apa

yang seharusnya dilakukan.
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2) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah berapa lama seorang karyawan bekerja dalam
sehari. Jumlah pekerjaan ini tercermin dalam tarif tenaga kerja masing-
masing karyawan.

3) Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan tugas adalah sejauh mana karyawan dapat melaksanakan
pekerjaannya dengan tepat atau sempurna.

4) Tanggung jawab
Tanggung jawab pekerjaan adalah kesadaran akan tugas karyawan untuk
melakukan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya oleh perusahaan.

B. Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian yang digunakan dalam karya ilmiah ini adalah
sebagai berikut.
Tabel 3. Hasil Penelitian Terdahulu
No. Penlis dan Judul Hasil
Tahun
1. | Siagian, M. | Pengaruh Disiplin Kerja, Hasil penelitian ini
(2018) Budaya Organisasi, menunjukkan bahwa
Kompetensi, Dan Motivasi | disiplin kerja, budaya
Kerja Terhadap Kinerja organisasi, kompetensi dan
Karyawan Pada Pt. Sat motivasi kerja berpengaruh
Nusapersada Thk Batam terhadap kinerja karyawan
2. | Faizal, R., Pengaruh Budaya, Motivasi | Hasil penelitian ini
Sulaeman, Kerja Dan Kompetensi menunjukkan bahwa
M., & Terhadap Kinerja Karyawan | budaya kerja, motivasi kerja
Yulizar, I. dan kompetensi
(2019) berpengaruh terhadap
kinerja karyawan
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Penulis dan

No. Judul Hasil
Tahun
3. | Silvia, | Pengaruh Kompetensi dan Hasil penelitian
Wayan Budaya Kerja Terhadap menunjukkan ada pengaruh
Bagia dan Kinerja Karyawan Hotel positif dari kompetensi dan
Wayan Adirama di Lovina — budaya kerja terhadap
Cipta Singaraja kinerja karyawan Hotel
(2019) Adirama
4. | Syahputra, | Pengaruh Kompetensi, Hasil penelitian
Muhammad | Pelatihan dan menunjukkan bahwa secara
Dedi., dan Pengembangan Karir parsial kompetensi dan
Tanjung, Terhadap Kinerja Karyawan | pengembangan karir
Hasrudy. PT. Angkasa Pura Il memiliki pengaruh yang
(2020) (Persero) Kantor Cabang signifikan terhadap kinerja
Kualanamu karyawan, pelatihan tidak
memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Angkasa
Pura Il (Persero) Kantor
Cabang Kualanamu
5. | Hendra, H. | Pengaruh Budaya Hasil penelitian
(2020) Organisasi, Pelatihan Dan menunjukkan bahwa
Motivasi Terhadap Kinerja | budaya organisasi,
Karyawan Pada Universitas | pelatihan dan motivasi
Tjut Nyak Dhien Medan memiliki pengaruh terhadap
Kinerja
6. | Surya, J. E. | Pengaruh Budaya Hasil penelitian ini
(2022) Organisasi dan Lingkungan | menunjukkan bahwa

budaya organisasi dan
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Penulis dan

No. Judul Hasil
Tahun
Kerja terhadap Kinerja lingkungan kerja
Karyawan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan
7. | Leman, S., | Pengaruh Budaya Hasil dari penelitian ini
Ramly, M., | Organisasi Kompetensi Dan | menunjukkan bahwa
dan Motivasi Kerja Terhadap budaya organisasi,
Mapparenta. | Kinerja Karyawan PT. kompetensi dan motivasi
(2022) Rekind Daya Mamuju kerja terdapat pengaruh
yang signifikan antara
semua variabel
8. | Fahrozi, R. | Pengaruh Pelatihan Hasil penelitian
etal. (2022) | Terhadap Kinerja Karyawan | menunjukkan bahwa
Pada PT. Sarana Media pelatihan memiliki
Transindo di Jakarta pengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Sarana
Media Transindo di Jakarta
9. | Elizar, E., Pengaruh Pelatihan, Hasil penelitian
dan Kompetensi, Lingkungan menunjukkan bahwa
Tanjung, H. | Kerja terhadap Kinerja pelatihan, kompetensi,
(2018) Pegawai lingkungan kerja memiliki

pengaruh terhadap kinerja
pegawai Badan
Penanggulangan Bencana
Daerah Kabupaten Deli
Serdang
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Penulis dan _
No. Judul Hasil
Tahun

10. | Dewi S, Pengaruh Budaya Hasil Penelitian ini

Fitriana et Organisasi terhadap Kinerja | menunjukkan bahwa
al. (2021) Karyawan pada PT XYZ. budaya organisasi memiliki
pengaruh terhadap kinerja

karyawan

11. | Anggereni, | Pengaruh Pelatihan Hasil Penelitian ini

N.W.E.S. Terhadap Kinerja Karyawan | menunjukkan bahwa

(2019) Pada Lembaga Perkreditan | pelatihan memiliki
Desa (Lpd) Kabupaten pengaruh terhadap kinerja
Buleleng karyawan

C. Kerangka Pikir
Penelitian ini bertujuan untuk menguji beberapa variabel, yaitu budaya
organisasi, kompetensi, pelatihan dan kinerja karyawan, seperti yang terlihat

dalam kerangka penelitian sebagai berikut.

Budaya
Organisasi (X1)

Kompetensi Kinerja
(X2) o Karyawan (Y)
Pelatihan
(X3)

Gambar 1. Kerangka Pikir
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Kerangka penelitian ini berfokus pada pengaruh variabel budaya
organisasi, kompetensi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, maka
variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Variabel dependen: kinerja karyawan
2. Variabel independen: budaya organisasi, kompetensi dan pelatihan

Penelitian ini menguji hipotesis dari pengaruh tiga variabel independen
kepada satu variabel dependen, seperti yang terlihat pada Gambar 1, yaitu: H1
menunjukkan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan; H2
menunjukkan pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan; dan H3
menunjukkan pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah jawaban sementara atas masalah dalam penelitian atau
pernyataan sementara tentang pengaruh hubungan dua variabel atau lebih.
Bagian ini bertujuan untuk memberikan asumsi dasar tentang konsep kausalitas
antar variabel yang digunakan untuk membangun model dan kemudian

merumuskan hipotesis.

1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi merupakan sikap yang mencerminkan seberapa
besar perasaan dan keterikatan seorang karyawan terhadap perusahaannya.
Dapat dipahami bahwa peningkatan kinerja karyawan sangat tergantung
pada budaya organisasi, sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik
budaya organisasi di perusahaan ini maka kinerja karyawan akan semakin
baik.

Hal ini didukung oleh hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Siagian, M. (2018), Hendra, H. (2020), Surya, J. E. (2022), Leman, S.,
Ramly, M., & Mapparenta. (2022), Dewi S, Fitriana et al. (2021) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian

sebagai berikut:
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H1: Budaya organisasi secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan

. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Kompetensi merupakan sifat dasar seseorang atau karyawan yang
membedakan dirinya dengan orang lain. Karena kompetensi yang dimiliki
antara satu orang dengan lainnya tidak sama. Kompetensi menunjukkan
kemampuan profesional atau pengetahuan dalam suatu bidang tertentu
sebagai yang terpenting dalam bidang tersebut. Hal ini menunjukan bahwa
peningkatan kompetensi akan meningkatkan loyalitas dan komitmen
terhadap perusahaan.

Kompetensi mempunyai pengaruh terhadap Kkinerja karyawan,
dimana karyawan yang mempunyai kompetensi yang tinggi akan
mempunyai kinerja yang baik. Hal ini didukung oleh hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Siagian, M. (2018) , Faizal, R., Sulaeman,
M., & Yulizar, I. (2019), Silvia, | Wayan Bagia dan Wayan Cipta (2019),
Syahputra, Muhammad Dedi., dan Tanjung, Hasrudy (2020), Leman, S.,
Ramly, M., dan Mapparenta. (2022), Elizar, E., dan Tanjung, H. (2018) yang
menyatakan  bahwa  kompetensi  berpengaruh  terhadap Kinerja
karyawan. Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian
sebagai berikut:

H2: Kompetensi secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan

. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan merupakan proses dimana orang-orang mencapai
kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Hal ini
berarti bahwa semakin baik pelatihan yang diberikan akan berdampak
kepada peningkatakan kinerja karyawan, sebaliknya semakin kurang baik
pelatihan yang diberikan maka berdampak kepada penurunan Kinerja
karyawan. Pelatihan terkait dengan kinerja karyawan, sehingga dapat

dijelaskan apakah pelatihan memberikan pengembalian yang memuaskan
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atas investasi yang dilakukan pada sumber daya manusia, yang merupakan
bagian penting dari strategi masa depan organisasi.

Hal ini didukung oleh hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Syahputra, Muhammad Dedi., dan Tanjung, Hasrudy (2020), Hendra, H.
(2020),Fahrozi, R. et al. (2022) , Elizar, E., dan Tanjung, H. (2018),
Anggereni, N.W.E.S. (2019) yang menyatakan bahwa pelatihan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut dapat
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H3: Pelatihan secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
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A. Kesimpulan

BAB IV
PENUTUP

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut :

B. Saran

1.

Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan PT Dan Liris.

Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
PT Dan Liris.

Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT

Dan Liris.

Saran yang dapat peneliti berikan bagi perusahaan PT Dan Liris :
1.

Memberikan peluang sebesar besarnya kepada karyawan untuk
meningkatkan kompetensi melalui pendidikan dan pelatihan,
sehingga kemampuan dan skill yang dimiliki karyawan dapat
meningkat sesuai dengan kebutuhan yang ada di perusahaan.

Pelatihan yang diberikan disesuaikan dengan kebutuhan
karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan, serta melakukan evaluasi untuk melihat hasil
pelatihan yang telah dilaksanakan agar nantinya bisa digunakan

sebagai dasar bagi pelatihan-pelatihan berikutnya.
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Lampiran 1. Kuisoner Penelitian

LEMBAR KUESIONER

Kepada Yth.
Responden Penelitian

Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan segala kerendahan hati, perkenankan saya meminta kesediaan
Bapak/Ibu/Saudara/i untuk meluangkan waktu sejenak guna mengisi kuesioner
yang terlampir. Pendapat atau informasi yang Bapak/lbu/Saudara/i berikan,
nantinya akan digunakan sebagai data primer penelitian saya di Fakultas Ekonomi
STIE Surakarta yang berjudul “PENGARUH BUDAYA ORGANISASI,
KOMPETENSI DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PT. DAN LIRIS“. Apabila terdapat hal-hal yang kurang jelas, silahkan
menanyakan kepada peneliti dan dengan senang hati akan menjawab pertanyaan
Anda.

Sebagai suatu penelitian, maka kerahasiaan identitas akan tetap terjaga. Besar
harapan saya akan terisinya kuesioner tersebut, dan sebelumnya saya mengucapkan

banyak terima kasih.

Wassalamu alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Peneliti,

Achmat Yuwono

NIM. 19120042



PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, KOMPETENSI DAN
PELATIHAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. DAN LIRIS

Data Responden

1. Nama e
2. Umur i Tahun

3. Jenis Kelamin . Laki-laki / Perempuan

4. Pendidikan Terakhir :S2/S1/D3/SMA/Lain....................
5. Pengalaman Kerja O Tahun

Petunjuk Pengisian Kuisioner

Berilah tanda silang (X) untuk setiap pernyataan di bawah ini yang

menggambarkan persepsi anda, dimana :

1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 4 = Setuju (S)
2 = Tidak Setuju (TS) 5 = Sangat Setuju (SS)
3 = Netral (N)

1. BUDAYA ORGANISASI ( X*)

JAWABAN

NO PERNYATAAN
STIS| TS | N | S | SS

1. | Para karyawan didorong untuk
inovatif dan berani mengambil resiko

2. | Para karyawan diharapkan mau
memperlihatkan kecermatan, analisis
dan perhatian kepada rincian

3. | Manajemen fokus pada hasil bukan
hanya pada teknik dan proses yang

digunakan untuk mendapatkan hasil
itu.




Keputusan manajemen
memperhitungkan efek hasil pada
orang-orang di dalam organisasi itu.

5. | Kegiatan kerja diorganisasikan dalam
tim-tim Kerja, bukannya individu

6. | Karyawan agresif dan kompetitif,
bukan bersantai

7. | Kegiatan organisasi tidak mau

menerima terjadinya pertumbuhan
atau inovasi.

2. KOMPETENSI ( X?)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

STS

TS

N

S

SS

Karyawan mengetahui pekerjaan
yang dikerjakan sesuai dengan
wawasan pengetahuan yang dimiliki
dengan baik

Karyawan mampu memahami
pekerjaan yang dijalankan dengan
baik

Karyawan mampunyai kemampuan
yang baik dalam menyelesaikan
tugas dan pekerjaan yang
dibebankan oleh perusahaan

Karyawan memiliki sikap kerja yang
baik sesuai dengan norma-norma
perusahaan




3. PELATIHAN (X3)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

STS

TS | N | S

SS

Instruktur pelatihan mempunyai
bekal pendidikan dan penguasaan
materi yang baik

Peserta yang diikutsertakan dalam
pelatihan diseleksi dan bersemangat

Materi yang diberikan dalam
pelatihan kerja sesuai dengan tujuan,
sasaran, dan komponen para
pesertanya

Metode penyampaian sesuai dengan
materi yang hendak disampaikan dan
mempunyai sasaran yang jelas

Pelatihan yang diberikan dapat
meningkatkan keterampilan/skill,
pengetahuan dan tingkah laku
perserta atau calon karyawan baru

4. KINERJA KARYAWAN (Y)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

STS

TS | N S

SS

Karyawan mampu mengerjakan
pekerjaannya dengan baik

Karyawan dapat menyelesaikan
tugas tepat waktu

Karyawan terampil dalam
melaksanakan pekerjaan sesuai tugas
dan fungsinya dengan akurat

Karyawan memiliki kesadaran akan
kewajiban melaksanaka pekerjaan
yang diberikan perusahaan




