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ASBTRAK

PENGARUH PELATIHAN DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP
KINERJA DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING DI DPRD PROVINSI SUMUT

Oleh:
SITI NUR SALSABILA
2105160221
email: sitinursalsa07@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai di DPRD Provinsi Sumatera Utara, dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening. Masalah yang diangkat adalah rendahnya
kinerja pegawai yang diduga disebabkan oleh kurangnya pelatihan dan disiplin
kerja. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan
analisis Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai, disiplin berpengaruh terhadap
Kinerja, kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja, pelatihan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai, disiplin tidak berpegaruh terhadap kepuasan
kerja Pegawai. Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja melalui kepuasan Kkerja
pegawai. disiplin berpengaruh terhadap Kinerja melalui kepuasan kerja Pegawai
DPRD Provinsi Sumatera.

Kata Kunci: Pelatihan, Disiplin Kerja, Kinerja, Kepuasan Kerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF TRAINING AND WORK DISCIPLINE ON
PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION AS AN INTERVENING
VARIABLE IN THE NORTH SUMATERA PROVINCE DPRD

By:
SITI NUR SALSABILA
2105160221
email: sitinursalsa07@gmail.com

This study aims to analyze the effect of training and work discipline on employee
performance in the North Sumatra Provincial DPRD, with job satisfaction as an
intervening variable. The problem addressed is low employee performance, which
is suspected to be caused by a lack of training and work discipline. The research
method used was a quantitative approach with Partial Least Squares (PLS)
analysis. The results show that training affects employee performance, discipline
affects performance, job satisfaction affects performance, training affects
employee job satisfaction, and discipline does not affect employee job satisfaction.
Training affects performance through employee job satisfaction. Discipline affects
performance through employee job satisfaction in the North Sumatra Provincial
DPRD.

Keywords: Training, Work Discipline, Performance, Job Satisfaction
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pegawai dan perusahaan merupakan dua hal yang tidak bisa dipisahkan,
pegawai memegang peranan penting dalam menjalankan kegiatan perusahaan dan
setiap perusahaan berusaha meningkatkan serta mengembangkan perusahaan
tersebut dengan program peningkatan kinerja para pegawai. Untuk memperoleh
kemajuan dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka perusahaan perlu
menggerakkan serta memantau pegawainya/SDM agar dapat mengembangkan
seluruh kemampuan yang dimiliki. Sumber daya manusia yang dimaksud adalah
orang-orang yang memberikan tenaga, pikiran, bakat, kreatifitas, dan usahanya
dalam menjalankan perusahaan.

Kinerja memiliki peranan yang penting dalam perusahaan, peran penting
kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secar legal, tidak
melanggar hukum sesuai moral ataupun etika, (Sedarmayanti, 2014). Pegawai
kurang mempunyai tanggung jawab penuh atas kinerja mereka karena banyak
pegawai yang sering menunda-nunda pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan
mereka, dalam artian ketika pimpinan perusahaan berada ditempat memberikan
tugas, pegawai sangat giat bekerja dan ketika pimpinan tidak berada ditempat
maka kebanyakan pegawai menghabiskan waktu untuk bercerita dan bercanda.

Cara tepat yang dapat dilakukan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai yaitu



dengan melakukan pelatihan dan disiplin kerja. Dengan menerapkan
sistem pelatihan dan disiplin kerja diharapkan pegawai dapat melaksanakan
tugasnya dengan baik dan bertanggung jawab atas pekerjaan sehingga mampu
meningkatkan kinerjanya.

Menurut (Kasmir, 2019) pelatihan merupakan proses untuk membentuk
dan membekali pegawai dengan manambah keahlian, kemampuan, pengetahuan,
dan perilakunya. Arti penting pelatihan bagi pegawai adalah suatu proses jangka
pendek yang menggunakn prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai
non-managerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan secara teknis dalam
tujuan terbatas. Tercapainya tujuan daam suatu perusahaan berkaitan erat dengan
profesionalitas kerja pegawai yang mampu bertanggung jawab terhadap
pekerjaannya sehingga tercapai tujuan dari perusahaan tersebut. Pelatihan saja
tidak cukup, disiplin kerja juga dapat dikatakan sebagai upaya untuk
meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu perusahaan.

Disiplin penting dalam peningkatan kinerja pegawai karena disiplin
menyangkut perilaku manusia dan merupakan sebuah unsur yang vital dalam
manajemen. Sikap disiplin perlu dimiliki setiap pegawai karena dengan begitu
mereka akan menjadi pegawai yang bertanggung jawab. Pada dasarnya
perusahaan bukan saja mengharapkan pegawai yang “mampu, cakap, dan
terampil”, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat, disiplin dalam bekerja
dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Disiplin yang baik
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang, yang dapat mendorong
gairah kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai, dan masyarakat,

(Hasibuan, 2017).



Selain pelatihan dan disiplin kerja, kepuasan kerja juga dapat menjadi
variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai. Kepuasan kerja adalah sikap positif
pegawai terhadap pekerjaannya, yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik
pekerjaannya (Robbins & Judge, 2017). Pegawai yang merasa puas dengan
pekerjaannya cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan
pegawai yang tidak puas. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Yunus et al., 2019).

Kepuasan kerja berperan sebagai variabel intervening yang
menghubungkan pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
Hal ini didasarkan pada pemikiran bahwa pelatihan dan disiplin kerja yang baik
akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya akan
berdampak positif pada kinerja mereka. Pelatihan yang efektif dapat
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan sehingga
mereka dapat menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik. Hal ini tentunya akan
menimbulkan rasa puas dalam diri karyawan karena mereka merasa kompeten dan
mampu memberikan kontribusi yang optimal bagi organisasi. Disiplin kerja yang
tinggi juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan karena mereka merasa
dihargai dan diakui oleh organisasi atas komitmen dan tanggung jawab mereka
dalam bekerja (Rivai & Sagala, 2016).

Peneliti melakukan pada DPRD Provinsi Sumut. Dewan Perwakilan
Rakyat Daerah (DPRD) Provinsi Sumatera Utara. DPRD Provinsi Sumatera Utara
merupakan lembaga perwakilan rakyat daerah yang berkedudukan sebagai unsur
penyelenggara pemerintahan daerah, yang memiliki peran penting dalam

menjalankan fungsi legislasi, anggaran, dan pengawasan. Oleh karena itu, kinerja



pegawai di DPRD Provinsi Sumatera Utara menjadi sangat penting untuk
diperhatikan.

Fenomena-fenomena yang terjadi dalam instansi mengenai kinerja
pegawai adalah masih ditemukan beberapa pegawai yang menunda pekerjaan
sehingga hasil kerja yang belum maksimal. Timbulnya masalah yang berkaitan
dengan pelatihan seperti halnya hasil riset awal yang dilakukan oleh peneliti
memperlihatkan masalah mengenai pegawai yang masih belum optimal dalam
bekerja, dilihat dari kurangnya tanggung jawab penuh karena adanya beberapa
pegawai yang selalu melakukan kesalahan dalam melaksakan pekerjaan dilihat
dari ketelitian pegawai dalam mengentri data seperti menginput data pegawai
yang mengajukan kenaikan pangkat.

Peneliti melakukan pra survey untuk mengidentifikasi kinerja karyawan
dengan mengambil sampel berjumlah 20 responden. Dan hasil dari pra survey
tersebut dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 1.1 Kuesioner Pra Survey Kinerja

Jawaban Jumlah

No Daftar Pertanyaan Responden

Ya| % Tidak %

Apakah saya berusaha untuk
menyelesaikan tugas yang

1 menjadi tanggung jawab 7 | 35% 13 65% 20 orang
sesuai dengan waktu yang
diberikan?

Apakah saya dapat

2 mengerjakan tugas dengan 6 | 20% 14 80% 20 orang
waktu yang bersamaan?
Apakah saya dapat

3 memberikan inovasi untuk 18 | 90% 2 10% 20 orang
memajukan perusahaan?
Sumber: Dikelola oleh penulis (2025)

Tabel 1.1. Pada pertanyaan diatas, dapat dilihat bahwa responden lebih

banyak menjawab “Tidak”. Hal ini memungkinkan bahwa Kinerja karyawan pada



perusahaan kurang bagus dan tidak maksimal. Dilihat dari pertanyaan | sebanyak
13 orang karyawan dari 20 orang atau 60% yang tidak mampu mengerjakan tugas
sesuai deadline dan pertanyaan Il sebanyak 14 dari 20 orang mengatakan bahwa
dia tidak dapat mengerjakan tugas dengan waktu bersamaan. Akan tetapi, pada
pertanyaan 11l sebanyak 18 orang karyawan dari 20 orang atau 90% menjawab
dapat memberikan inovasi dalam memajukan perusahaan. Menurut
Mangkunegara (2019), efisiensi adalah hasil kuantitas dan kualitas kerja yang
dilakukan oleh seorang karyawan dalam memenuhi tugasnya, dan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Untuk mencapai tujuan tersebut, instansi harus mampu
menciptakan situasi dan kondisi yang mendorong dan memungkinkan
berkembangnya kinerja dan bakat.

Pelatihan yang diberikan kepada pegawai seperti public speaking,
perfomance management, effective communication, tetapi dari pelatihan yang
diberikan tersebut belum mampu meningkatkan kualitas pegawai hal ini
dikarenakan pegawai kurang bersemangat mengikuti pelatihan yang diberikan.

Dengan demikian, peneliti melakukan pra survey mengenai pelatihan
dengan jumlah responden sebanyak 20 orang. Adapun hasil dari pra- survey
sebagai berikut:

Tabel 1.2 Kuesioner Pra-Survey Kompensasi

Jawaban Jumlah

No Daftar Pertanyaan
Ya| % [Tidak | % | Responden

Pelatihan yang diberikan

1 |sesuai dengan kompetensi | 14| 70% 4 30% 20
yang saya miliki orang
bersemangat untuk mengikuti

2 | pelatihan 12 | 62% 8 38% 20

orang




Berpartisipasi aktif dalam
3 | pelaksanaan program 13 | 65% 7 35% 20
pelatihan. orang
Sumber: Dikelola Oleh Penulis (2025)

Berdasarkan hasil kuesioner pra-survey yang telah dianalisis, dapat
disimpulkan bahwa mayoritas karyawan merasa bahwa pelatihan yang diberikan
sesuai dengan kompetensi yang mereka miliki. Namun, terdapat sejumlah
responden yang menunjukkan kurangnya semangat dan partisipasi aktif dalam
pelatihan. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun program pelatihan yang ada
sudah berjalan dengan baik, masih ada ruang untuk perbaikan.

Sedangkan disiplin beberapa dari pegawai sering permisi untuk keluar
meninggalkan ruangan sebelum waktunya jam istirahat. Pada jam istirahat siang
masih banyak yang datang terlambat ke kantor, dimana pegawai yang datang
terlambat pun tidak langsung mengerjakan pekerjaan tatapi bercerita dahulu
dengan pegawai lainnya.

Adapun peneliti melakukan pra survey mengenai disiplin kerja dengan
jumlah responden 20 orang. Dan hasil dari pra survey tersebut dapat dilihat pada
tabel dibawah ini:

Tabel 1.3 Kuesioner Pra-Survey Disiplin

Jawaban Jumlah

No Daftar Pertanyaan
Ya| % [Tidak | % | Responden

Apakah saya bekerja dengan

1 | konsentrasi tinggi agar 4 | 25% | 16 | 75% | 20 orang
mengurangi kesalahan?
Apakah saya dapat

menggunakan 0 .
2 waktu seefektif dan seefisien 5 | 30% 15 | 70% | 20 orang

mungkin dalam pekerjaan?

Apakah para atasan
3 | membimbing para karyawan 17 | 88% 3 22% | 20 orang
agar dapat

berkinerja dengan baik?




Tabel 1.3 Pada pertanyaan diatas, dapat dilihat bahwa responden lebih
banyak menjawab “tidak”. Hal ini memungkinkan bahwa disiplin karyawan pada
perusahaan kurang bagus dan maksimal. Dilihat dari pertanyaan | sebanyak 16
dari 20 orang karyawan atau 75% yang bekerja dengan konsentrasi tinggi untuk
mengurangi kesalahan. Pertanyaan 1l sebanyak 15 orang karyawan dari 20 orang
atau 70% vyang tidak mampu menggunakan waktu seefektif dan seefesien
mungkin dalam pekerjaanya. Akan tetapi, pada pertanyaan Il sebanyak 17 orang
karyawan dari 20 orang atau 88% menjawab para atasan membimbing karyawan
dengan baik.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Menurut (Rivai & Sagala, 2016), kepuasan kerja
adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil
dari evaluasi karakteristik-karakteristiknya. Pegawai yang merasa puas dengan
pekerjaannya akan cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, karena
mereka akan lebih termotivasi dan berkomitmen terhadap organisasi. Namun,
fenomena yang terjadi di DPRD Provinsi Sumatera Utara menunjukkan adanya
permasalahan terkait kepuasan kerja anggota dewan. Beberapa keluhan yang
sering disampaikan oleh pegawai antara lain terkait dengan beban kerja yang
terlalu berat, hal ini ditandai seringnya pegawai datang terlambat bahkan tidak
hadir. Selain itu, juga terdapat keluhan dari beberapa pegawai terkait dengan
kurangnya kesempatan untuk mengembangkan diri melalui pelatihan dan
pengembangan kompetensi.

Berikut fenomena yang terkait kepuasan kerja pegawai yang dapat dilihat

melalui tabel berikut dibawah ini



Tabel 1-4 Pra Survey Variabel Kepuasan Kerja (2)

No Pertanyaan Pemilihan Jawaban Jumlah
Ya | % | Tidak | % | Respoden

1 | Pekerjaan yang saya lakukan memberikan | 13 65 7 35 | 20 orang
tantangan dan kepuasan

2 | Gaji/upah yang saya terima sesuai dengan | 16 | 80 4 20 | 20 orang
beban kerja dan tanggung jawab.

3 | Organisasi memberikan kesempatan 12 60 8 40 | 20 orang
Pelatihan yang adil dan transparan.

4 | Atasan saya memberikan bimbingan dan 16 | 80 4 20 | 20 orang
dukungan yang baik.

5 | Rekan kerja saya saling mendukung dan 17 85 3 15 | 20 orang
bekerja sama dengan baik.

Sumber: Data diolah Penulis 2025

Berdasarkan data pada tabel di atas, dapat dilihat bahwa sebagian besar
pegawai DPRD Provinsi SUMUT merasa puas dengan pekerjaan mereka. Hal ini
terlihat dari persentase jawaban "Ya" yang cukup tinggi pada setiap pertanyaan.
Pada pertanyaan pertama, 65% pegawai menyatakan bahwa pekerjaan mereka
memberikan tantangan dan kepuasan. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai merasa tertantang dan puas dengan tugas-tugas yang diberikan kepada
mereka.

Selanjutnya, pada pertanyaan kedua, 80% pegawai menyatakan bahwa
gaji/upah yang mereka terima sesuai dengan beban kerja dan tanggung jawab. Hal
ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merasa bahwa kompensasi yang
mereka terima sudah sesuai dengan kontribusi yang mereka berikan. Pada
pertanyaan ketiga, 60% pegawai menyatakan bahwa organisasi memberikan
kesempatan Pelatihan yang adil dan transparan. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar pegawai merasa bahwa proses Pelatihan di organisasi mereka

sudah cukup adil dan transparan.




Pada pertanyaan keempat, 80% pegawai menyatakan bahwa atasan mereka
memberikan bimbingan dan dukungan yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar pegawai merasa bahwa atasan mereka sudah cukup memberikan
bimbingan dan dukungan yang dibutuhkan. Pada pertanyaan kelima, 85%
pegawai menyatakan bahwa rekan kerja mereka saling mendukung dan bekerja
sama dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merasa
bahwa hubungan dengan rekan kerja mereka sudah cukup baik.

Secara keseluruhan, data pada tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian
besar pegawai DPRD Provinsi SUMUT merasa puas dengan pekerjaan mereka.
Hal ini dapat dilihat dari persentase jawaban "Ya" yang cukup tinggi pada setiap
pertanyaan. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai, seperti
tantangan dan kepuasan dalam pekerjaan, kompensasi, kesempatan Pelatihan,
gaya kepemimpinan atasan, dan hubungan dengan rekan kerja, sudah cukup baik
di organisasi ini.

Namun, masih terdapat beberapa aspek yang perlu ditingkatkan, seperti
kesempatan Pelatihan yang adil dan transparan, serta bimbingan dan dukungan
dari atasan. Organisasi perlu memperhatikan aspek-aspek ini agar dapat
meningkatkan kepuasan kerja pegawai secara keseluruhan.

Melihat pentingnya pengaruh pelatihan dan disiplin terhadap kinerja
pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening oleh karena itu
penulis memilih  judul Skripsi: “Pengaruh Pelatihan dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Di

DPRD Provinsi Sumut”.
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1.2 Identifikasi Masalah
Adapun identifikasi masalah pada DPRD Provinsi Sumut adalah:

1. Masih ada pegawai yang menunda pekerjaan sehingga hasil kerja yang belum
maksimal.

2. Pegawai yang mendapatkan pelatihan belum sepenuhnya mampu menerapkan
apa yang didapatnya.

3. Beberapa pegawai kurang mampu menggunakan waktu seefektif dan seefesien
mungkin dalam pekerjaanya.

4. Kurangnya kepuasan kerja ditandani dengan kesempatan Pelatihan yang adil

dan transparan, serta bimbingan dan dukungan dari atasan

1.3 Batasan Masalah

Banyaknya faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, namun dalam
peneltian ini hanya dlihat dari dua (3) faktor yakni pelatihan, disiplin dan
kepuasan kerja. Penelitian ini juga membahas objek atau responden penelitian

yakni hanya pada pegawai tetap pada DPRD Provinsi Sumut.

1.4 Rumusan Masalah
Adapun masalah-masalah penelitian adalah :
1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada DPRD
Provinsi Sumut?
2. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada DPRD

Provinsi Sumut?



11

3. Apakah peltihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada
DPRD Provinsi Sumut?

4. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada
DPRD Provinsi Sumut?

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada DPRD
Provinsi Sumut?

6. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening pada DPRD Provinsi Sumut?

7. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan

kerja sebagai variabel intervening pada DPRD Provinsi Sumut?

1.5 Tujuan penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja
pegawai pada DPRD Provinsi Sumut.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin terhadap kinerja
pegawai pada DPRD Provinsi Sumut.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh peltihan terhadap kepuasan
kerja pegawai pada DPRD Provinsi Sumut.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai pada DPRD Provinsi Sumut.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai pada DPRD Provinsi Sumut.
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6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja
pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada DPRD
Provinsi Sumut.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin terhadap kinerja
pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada DPRD

Provinsi Sumut.

1.6 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut :
1. Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya yang

berkaitan dengan pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap kinerja
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
2. Manfaat Praktis

a. Bagi DPRD Provinsi Sumut, hasil penelitian ini dapat dijadikan
sebagai bahan pertimbangan dalam meningkatkan kinerja pegawai
melalui pelatihan, disiplin kerja, dan kepuasan kerja.

b. Bagi pegawai DPRD Provinsi Sumut, hasil penelitian ini dapat
memberikan informasi mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja mereka sehingga dapat meningkatkan kinerja.

c. Bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai
referensi dan bahan pertimbangan untuk melakukan penelitian lebih

lanjut.



BAB 2

LANDASAN TEORI

2.1 Uraian Teoritis
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Dalam bahasa inggris kata “performance” dapat diartikan sebagai kinerja,
hasil kerja atau prestasi. Kinerja memiliki makna yang sangat luas, bukan hanya
menyatakan sebagai hasil kerja, tetapi bagaimana juga proses kerja berlangsung.
Menurut (Wibowo, 2014) “Kinerja adalah manajemen tentang menciptakan
hubungan dan memastikan komunikasi yang efektif. Manajemen Kinerja
memfokuskan pada apa yang diperlukan oleh organisasi, manajer, dan pekerja
untuk berhasil. Manajemen kinerja adalah tentang bagaimana kinerja dikelola
untuk memproleh sukses”.

Menurut (Mangkunegara, 2013) menyatakan, kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Sedangkan (Moeheriono, 2015) menyatakan, kinerja atau performance merupakan
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat
diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai

kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang ditetapkan oleh organisasi.
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Dengan demikian kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang
dicapai dari pekerjaan tersebut.

Adapun, (Notoatmodjo, 2018) menyatakan, kinerja adalah apa yang
dikerjakan seseorang sesuai dengan tugas dan fungsinya. Dari batasan- batasan
yang ada dapat dirumuskan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat
ditampilkan atau penampilan kerja seseorang karyawan. Dengan demikian kinerja
seseorang karyawan dapat diukur dari hasil kerja, hasil tugas, atau hasil kegiatan
dalam kurun waktu tertentu.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan, bahwa kinerja
adalah kesediaan seseorang atau kelompok dalam melaksankan tugas yang
diberikan melalui proses kerja yang akan mendapatkan hasil sesuai dengan waktu
dan kriteria yang ditentukan perusahaan dan mempunyai pandangan bahwa
kualitas dan kuantitas pekerjaan hari ini harus lebih baik dari pada hari kemarin,
dan hari esok harus lebih baik dari hari ini.
2.1.1.2 Manfaat Kinerja

Kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan membawa dampak terhadap
keberlangsunganperusahaan itu sendiri, sehingga kinerja memiliki manfaat dalam
pelaksanaanya. Menurut (Wibowo, 2014) menyatakan bahwa manajemen kinerja
bukan hanya bermanfaat bagi organisasi, tetapi juga bagi manajer, dan individu.

1) Bagi Organisasi

Manfaat manajemen kinerja bagi perusahaan adalah menyesuaikan
tujuan organisasi dengan tujuan tim dan individu, memperbaiki Kinerja,
memotivasi pegawai, meningkatkan komitmen pegawai, mendukung nilai-

nilai inti, memperbaiki proses pelatihan dan pengembangan, mengusahakan
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perbaikan dan pengembangan berkelanjutan, mengusahakan basis perencanaan
karir, membantu menahan pekerja trampil untuk tidak pidah, mendukukng
inisiatif kualitas total dan pelayanan pelanggan dan mendukung program
prubahan budaya organisasi.
2) Bagi Manajer

Manfaat manajemen Kinerja bagi manajer antara lain: mengusahakan
klarifikasi kinerja dan harapan prilaku, menawarkan peluang menggunakan
waktu secara berkualitas, memperbaiki kinerja tim dan individual,
mengusahakan penghargaan nonfinansial pada staf,mengusahakan dasat untuk
membantu pekerja yang kinerjanya rendah, untuk mengembangkan individu,
mendukung kepemimpinan, proses motivasi dan pengembangan tim,
mengusahakan krangka kerja untuk meninjau kembali kinerj dan tingkat
kompetensi.
3) Bagi Individu

Manfaat manajemen kinerja bagi individu antaralain: memperjelas
peran dan tujuan, mendorong dan mendukung untuk lebih baik, membantu
mengembangkan kemampuan dan Kkinerja, peluang menggunakan waktu
secara berkualitas, dasar objektivitas dan kejujuran untuk mengukur kinerja
dan memformulasikan tujuan dan rencana perbaikan cara bekerja dikelola dan
dijalankan.

Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2019) menyatakan bahwa manfaat
kinerja bagi keberlangsungan sebuah organisasi adalah untuk melakukan,
melaksanakan, dan menyempurnakan tanggung jawab. Kinerja merujuk

kepada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan
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untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik dan
sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik.
2.1.1.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Adapun Kkinerja karyawan dalam suatu organisasi, dipengaruhi oleh
banyak faktor, baik faktor dari dalam karyawan itu sendiri maupun faktor
organisasi itu sendiri. Menurut (Mangkunegara, 2013) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah :

1) Faktor kemampuan, yang terdiri dari : kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya karyawan yang memiliki
IQ diatas rata-rata (1Q 110 — 120) dengan pendikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari- hari, maka
ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.

2) Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap (attitude). Seorang
karyawan dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan
kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai
tujuan organisasi (tujuan kerja).

Sedangkan menurut (Torang, 2017) faktor- faktor yang mempengarui
kinerja adalah:

1) Kompetensi, kompetensi sebagai karakteristik mendasar individu secara
kausal berhungan dengan efektivitas atau kinerja yang sangat baik.

2) Kemauan, kemauan adalah dorongan kehendak yang terarah pada tujuan-
tujuan hidup tertentu dan dikendalikan oleh pertimbangan akal budi.

3) Energy, energy adalah kemampuan untuk melakukan usaha kerja atau

melakukan sesuatu perubahan.
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4) Teknologi, teknologi adalah keseluruhan sarana untuk menyediakan
barang-barang yang di perlukan bagi kelangsungan, dan kenyamanan
hidup manusia.

5) Kepemimpinan, kepemimpinan adalah proses mempengaruhi atau
memberikan contoh oleh pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya
mencapai tujuan organisasi.

6) Kompensasi, kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima dapat
berupa fisik maupun nonfisik dan harus dihitung dan diberikan kepada
seseorang yang umumnya merupakan objek yang di kecualikan dari pajak
pendapatan.

7) Kejelasan tujuan, kejelasan tujuan adalah bahwa setiap pembentukan
pengaturan yang di buat perusahaan atau organisasi harus dijalankan
dengan baik agar tercapainya keinginan perusahaan.

8) Keamanan, keamanan adalah kebutuhan dasar manusia prioritas kedua
berdasarkan kebutuhan fisiologi dalam hirarki maslow yang harus
terpenuhi selama hidupnya, sebab dengan terpenuhinya rasa aman setiap
individu dapat berkarya dengan optimal dalam hidupnya.

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2013) mengatakan Kinerja
dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu :

1) Faktor individual yang terdiri dari :

a) Kemampuan dan keahlian
b) Latar belakang

¢) Demografi
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2) Faktor psikologis yang terdiri dari :
a) Persepsi
b) Attitude
c) Personality
d) Motifasi
3) Faktor organisasi yang terdiri dari :
a) Sumber daya
b) Kepemimpinan
c) Penghargaan
d) Struktur
e) Job design
2.1.1.4 Indikator Kinerja
Adapun indikator yang dapat meningkatkan kinerja karyawan menurut
pendapat (Wibowo, 2014) untuk itu perlu mengetahui perkembangan pencapaian
standart, target, dan waktu yang tersedia. Indikator kinerja atau performance
indicator kadang-kadang digunakan secara bergantiaan dengan ukuran Kinerja
(performance meansure), tetapi banyak pula yang membedakannya. Terdapat
tujuh indikator kinerja, yaitu:
1) Tujuan
Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai
dimasa yangh akan datang. Dengan demikian tujuan menunjukkan arah
kemana kinerja harus dilakukan. Atas dasar arah tersebut, dilakukan
kinerja untuk mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan, diperlukan

kinerja individu, kelompok, dan organisasi.



2)

3)

4)

5)
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Standar

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu
tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah
tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat
diketahui kapan suatu tujuan akan dicapai dan Kinerja seseorang
dikatakan berhasil apabila mampu mencapai standar yang ditentukan
oleh kesepakatan bersama antara atasan dan bawaan.

Umpan balik

Umpan balik merupakan masukan yang dipergukan untuk mengukur
kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujaan. Dengan umpan
balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan sebagai hasilnya dapat
dilakukan perbikan kinerja.

Alat atau sarana

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat diperguakan untuk
membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana
merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. Tanpa alat tidak
mungkin dapat melakuakan pekerjaaan.

Kompetensi

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk
menjalankan pekerjaan  yang diberikan kepadanya dengan baik.
Kompetensi memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan

dengan pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan.



6)

7)
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Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seorang untuk melakukan
sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan
insentif berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan tujuan
mendatangn, menetapkan standar terjangkau, meminta umpan balik,
memberikan kebebasan melakukan pekerjaan termasuk waktu melakukan
pekerjaan, menyediakan sumber daya yang diperlakukan dan
menghapuskan tindakan yang mengakibatkan disintensif.

Peluang

Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi
kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya
kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan
kemampuan untuk memenubhi syarat.

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2013) indikator Kinerja

merupakan sesuatu yang akan di hitung dan di ukur. Indikator kinerja adalah:

1)

2)

Kualitas kerja

Kualitas kerja adalah keadaan yang dapat berubah dari seseorang
terhadap hasil kerja yang di berikan kepada perusahaan sehingga dapat
memenuhi atau melebihi harapan perusahaan tersebut, kualitas ini dilihat
dari ketetapan kerja, ketelitian, keterampilan, kebersihan dari kerja
seseorang.

Kuantitas kerja

Kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaaan yang diberikan
perusahaan adalah suatu penilaian untuk menentukan karyawan tersebut

memiliki kuantitas kerja yang baik ataupun tidak baik.
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3) Kehandalan
Kehandalan seseorang karyawan merupakan penilaian dari kinerja yang
memiliki sehingga mampu melakukan kegiatan-kegiatan yang di
inginkan perusahaan. Seorang karyawan dapat di katakan handal jika
dapat mengikuti intruksi ketika kerja, mempunyai inisiatif, rajin dan
selalu memiliki kehati-hatian dalam kerja.
4) Sikap
Sikap ini terdiri dari sikap seseorang karyawan terhadap perusahaan,
maupun sikap karyawan tersebut terhadap karyawan lain.
Menurut (Affandi, 2018) indikator-indikator kinerja pegawai adalah
sebagai berikut :
1) Kuantitas hasil kerja
Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan jumlah hasil
kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya.
2) Kualitas hasil kerja
Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan kualitas atau
mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan
angka lainnya.
3) Efesiensi dalam melaksanakan tugas
Berbagai sumber daya secara bijaksana dan dengan cara yang hemat biaya.
4) Disiplin kerja
Taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku .
5) Inisiatif
Kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar tanpa

harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya dikerjakan
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terhadap sesuatu yang ada di sekitar, berusaha untuk terus bergerak untuk
melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin sulit.

6) Ketelitian
Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu udah mencapai
tujuan apa belum.

7) Kepemimpinan
Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada
pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

8) Kejujuran
Salah satu sifat manusia yang cukup sulit untuk diterapkan.

9) Kreativitas

Proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang melibatkan

pemunculan gagasan.

2.1.2 Pelatihan
2.1.2.1 Pengertian Pelatihan

Salah satu aspek penting manajemen sumber daya manusia adalah
pelatihan sebagai suatu upaya untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
kerja pegawai yang berarti pula akan meningkatkan prestasi dan kinerja pegawai.
Bagi suatu organisasi atau perusahaan adanya orang-orang yang mempunyai arti
yang sangat penting karena organisasi akan berfungsi efektif jika ditangani oleh
orang-orang yang mempunyai keterampilandalam menjalan kan tugas yang
dibebankan kepada mereka. Sebagai salah satu cara untuk meningkatkan

kemampuan dan menciptakan sumber daya manusia yang terampil pelatihan atau
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training sangat diperlukan. Pelatihan tersebut harus disesuaikan dengan bidang
pekerjaannya masing-masing agar sumber daya manusia betul-betul ahli pada
bidangnya masing-masing.

Pelatihan terhadap sumber daya manusia sangat penting untuk perusahaan
atau orgnisasi. Hal ini sangat mempengaruhi kemampuan perusahaan untuk
mampu bersaing di era globalisasi ini. Menurut (Moekizat, 2014) mengemukakan
bahwa pelatihan adalah suatu bagian pendidikan yang menyangkut proses balajar
untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang
berlaku, dalam waktu yang relatif singkat dan dengan metode yang lebih
mengutamakan praktek daripada teori. Menurut (Sudirman, 2014) mendefenisikan
pelatihan sebagai bentuk pengajaran atau pemberian pengalaman kepada
seseorang untuk mengembangkan tingkah laku (pengetahuan, skill, sikap) agar
mencapai sesuatu yang diinginkan. Menurut (Kasmir, 2016) pelatihan adalah
proses untuk membentuk dan membekali pegawai dengan menambah keahlian,
kemampuan, pengetahuan, dan perilakunya.

Dari defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan
fasilitas yang disediakan perusahaan untuk mempelajari pekerjaan yang
berhubungan dengan pengetahuan, keahlian dan perilaku pegawai. Artinya untuk
menambah keahlian pengetahuan, keahlian dan perilaku pegawai dapat dilakukan
melalui pelatihan yang tentunya sudah direncanakan oleh perusahaan sebelumnya.
2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Pelatihan

Menurut Kasmir (2016, hal. 130) beberapa tujuan yang ingin dicapai
dengan mengadakan pelatihan antara lain sebagai berikut:

1) Menambah pengetahuan baru.
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2) Mengasah kemampuan pegawai.

3) Meningkatkan keterampilan.

4) Meningkatkan rasa tanggung jawab.

5) Meningkatkan ketaatan.

6) Meningkatkan rasa percaya diri.

7) Memperdalam rasa memiliki perusahaan.

8) Memberikan motivasi kerja.

9) Menambha loyalitas.

10) Memahamu lingkungan kerja.

11) Memahami budaya perusahaan.

12) Membentuk team work.

13) Dan tujuan lainnya.

Menurut Siagian dalam Sudirman (2014 hal. 86) ada beberapa manfaat

pelatihan sebagai berikut:

1) Membantu pegawai membuat keputusan yang lebih baik

2) Meningkatkan kemampuan para pekerja menyelesaikan berbagai masalah
yang dihadapinya.

3) Timbulnya dorongan dalam diri pekerja untuk terus meningkatkan
kemampuan kerjanya.

4) Peningkatan kemampuan pegawai untuk mengatasi stress, fustasi, dan
Disiplin yang pada gilirannya memperbesar rasa percaya diri sendiri.

5) Tersedianya informasi berbagai program yang dapat dimanfaatkan para
pegawai dalam rangka pertumbuhan secara teknikal dan intelektual.

6) Meningkatkan kepuasan kerja.
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7) Semakin besar pengakuan atas kemampuan seseorang.
8) Makin besarnya tekad pekerja untuk lebih mandiri.

9) Mengurangi ketakutan menghadapi tugas-tugas baru dimasa depan.

2.1.2.3 Faktor Penyebab Perlunya Pelatihan
Setiap perusahaan mengharapkan pelatihan yang diberikan kepada seluruh
pegawai akan memberikan hasil yang baik atau memuaskan. Namun dalam
prakteknya banyak pelatihan yang mengalami kegagalan. Artinya sekalipun
pegawai sudah dilatih tetapi kemauan, kemampuan, dan prilakunya tidak berubah.
Bahkan dalam berbagai kasus cenderung setelah mengikuti pelatihan prilaku
pegawai menjadi kurang baik. Oleh karena itu, agar hal-hal seperti itu tidak terjadi
maka sebelum pelatihan perlu dipertimbangkan beberapa faktor yang menentukan
keberhasilan suatu pelatihan, (Kasmir, 2016).
Menurut (Sadili, 2015) Ada lima faktor penyebab diperlukannya
pelatihan, yaitu sebagai berikut:
1) Kualitas angkatan kerja
2) Persaingan global
3) Perubahan yang cepat dan terus-menerus
4) Masalah alih teknologi
5) Perubahan demografi
Berikut penjelasannya :
1) Kualitas angkatan kerja
Angkatan kerja terdiri dari orang-orang yang berharap untuk memiliki
pekerjaan. Kualitas angkatan kerja merupakan hal yang sangat penting.

Kualitas disini berarti kesiapsediaan dan potensi angkatan kerja yang ada.
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Angkatan kerja yang berkualitas tinggi adalah kelompok yang mengenyam
pendidikan dengan baik dan memiliki keterampilan dasar sepeti membaca,
mendengarkan, berbicara dan memecahkan masalah. Orang-orang seperti ini
berpotensi untuk belajar dan beradaptasi dengan cepat terhadap lingkungan
kerja.

2) Persaingan global
Perusahaan-perusahaan harus menyadari bahwa mereka menyadari
persaingan dipasar global. Agar dapat memenangkan persaingan,
perusahaan bisnis harus mampu menghasilkan produk yang lebih baik dan
lebih murah. Untuk itu, diperlukan senjata yang ampuh untuk menghadapi
persaingan agar tetap servive dan memiliki dominasi. Senjata tersebut
adalah pendidikan dan pelatihan.

3) Perubahan yang cepat dan terus-menerus
Didunia ini tidak ada satu hal yang tidak berubah. Perubahan terjadi dengan
cepat dan berlangsung terus-menerus. Pengetahuan dan keterampilan yang
dianggap baru hari ini, mungkin besok pagi sudah usang. Dalam keadaan
seperti ini sangat penting memperbaharui kemampuan pegawai secara
konstan. Organisasi atau perusahaan yang tidak memahami perlunya
pelatihan tidak mungkin dapat mengikuti perubahan yang terjadi.

4) Masalah alih teknologi
Alih teknologi adalah perpindahan atau transfer dari suatu teknologi ke
teknologi lainnya. Ada dua tahap dalam proses alih teknologi. Tahap
pertama adalah komersialisasi teknologi baru yang dikembangkan di

laboratorium riset. Tahap ini merupakan pengembangan bisnis dan tidak
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melibatkan pelatihan. Tahap kedua adalah difusi teknologi yang
memerlukan pelatihan. Difusi teknologi adalah proses pemindahan
teknologi yang baru kedunia kerja untuk meningkatkan produktifitasnya,
kualitas, dan daya saing.
5) Perubahan demografi
Perubahan demografi menyebabkan pelatihan menjadi semakin penting.
Kerja sama tim merupakan unsur pokok dalam pengembangan sumber
daya manusia maka pelatihan dibutuhkan untuk melatih pegawai yang
berbeda latar belakang agar dapat bekerja bersama secara harmonis. Untuk
mengatasi perbedaan sosial budaya dan jenis kelamin, dibutuhkan
pelatihan dan komitmen.
Menurut (Kasmir, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan
adalah :
1) Peserta pelatihan, merupakan faktor utama berhasil tidaknya suatu pelatihan
yang diadakan perusahaan.
2) Instruktur/pelatih, merupakan mereka yang akan memberikan materi pelatihan
dan membentuk perilaku pegawai
3) Materi pelatihan, merupakan bahan ajar yang akan diberikan kepada peserta
pelatihan.
4) Lokasi pelatihan, merupakan tempat untuk memberikan pelatihan, apakah
didalam maupun diluar perusahaan, khusunya yang membuat tidak jenuh,

serta memberikan kesegaran.
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5) Lingkungan pelatihan, merupakan kenyamanan tempat pelatihan yang
didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai tentu akan memberikan
hasil yang positif.

6) Waktu pelatihan, merupakan waktu dimulai dan berakhirnya suatu pelatihan.

2.1.2.4 Indikator Pelatihan

Kegiatan yang efektif digunakan untuk mengevaluasi kegiatan pelatihan
adalah yang berfokus pada hasil akhir. Menurut (Setiawan, 2013) terdapat
beberapa indikator dalam pelatihan adalah sebagai berikut:

1) Instruktur

2) Peserta

3) Materi

4) Metode

5) Tujuan

Berikut penjelasannya:

1) Instruktur
Mengingat pelatih/instruktur umumnya berorientasi pada peningkatan skill,
maka para pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus
benar-benar memiliki kualifikasi yang memadai sesuai bidangnya, personal
dan kompeten, selain itu pendidikan instruktur pun harus benar-benar baik
untuk melakukan pelatihan

2) Peserta
Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan tertentu
dan kualifikasi yang sesuai, selain itu peserta pelatihan juga harus memiliki

semangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan.
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4)

5)
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Materi

Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang
sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak dicapai
oleh perusahaan dan materi pelatihan pun harus update agar si peserta dapat
memahami masalah yang terjadi pada kondisi sekarang.

Motode

Metode pelatihan akan lebih menjamin kegiatan pelatihan efektif apabila
sesuai dengan jenis materi dan komponen peserta pelatihan.

Tujuan

Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait dengan
penyusunan rencana aksi dan penetapan sasaran serta hasil yang diharapka
dari pelatihan yang akan diselenggarakan, selain itu tujuan pelatihan harus
disosialisasikan sebelumnya kepada para peserta agar peserta dapat
memahami pelatihan tersebut.

Menurut (Suparyadi, 2020) ada lima indikator pelatihan yaitu :

a. Tujuan Pelatihan
Tujuan dan sasaran pelatihan harus jelas dan dapat diukur, karena
pelatihan bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, dan keterampilan
karyawan.

b. Pelatih/Instruktur Tingkat profesional pelatih merupakan sebuah
keharusan.

c. Materi Pelatihan
Setiap pelatihan yang dilaksanakan memiliki berbagai macam materi yang
akan diberikan sesuai dengan kebutuhan perusahaan, sehingga pelatihan

yang dilaksanakan akan efisien dan efektif.
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d. Metode Pelatihan
Setiap karyawan memiliki kekuatan dan kelemahan sehingga perusahaan
harus menyeleksi dan memonitor metode yang sesuai dengan tingkat
kemampuan, melihat hal-hal yang dibutuhkan karyawan agar dapat
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan.

e. Peserta Pelatihan
Beberapa orang yang ikut serta dalam pelatihan yang terseleksi terlebih
dahulu berdasarkan persyaratan dan kualifikasi tertentu yang sesuai, serta
memiliki kemauan dan semangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan.

Sedangkan menurut Gultom (2019) menyatakan bahwa indikator untuk
mengukur pelatihan adalah :

1. Tujuan dan sasaran pelatihan dan pengembangan harus jelas dan dapat
diukur.

2. Para pelatih (trainers) harus memiliki kualifikasi yang memadai.

3. Materi latihan dan pengembangan harus disesuaikan dengan tujuan yang
hendak dicapai.

4. Metode pelatihan dan pengembangan harus sesuai dengan tingkat
kemampuan pegawai yang menjadi peserta. 5. Peserta pelatihan dan

pengembangan (trainee) harus memenuhi persyaratan yang ditentukan.

2.1.3 Disiplin Kerja
2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan, hal ini mendorong gairah kerja,

semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan dan karyawannya. Disiplin
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adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati
norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya. Disiplin karyawan yang baik
akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan
menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. (Sutrisno,
2014).

Banyak yang mengartikan disiplin itu bilamana karyawan selalu datang
serta pulang tepat pada waktunya. Pendapat itu hanya salah satu yang dituntut
oleh organisasi. Oleh karena itu kedisiplinan dapat diartikan sebagai tingkah laku
yang tertulis maupun yang tidak tertulis. (M. Hasibuan, 2014)

Disiplin kerja dapat didefeinisikan sebagai suatu sikap menghormati,
menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang
tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak menggelak
untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang
diberikan kepadanya. (Sastrohadiwiryo, 2013).  Disiplin adalah kegiatan
manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional (Handoko, 2014).

Disiplin dapat diartikan bila mana karyawan selalu datang dan pulang
tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. (Fathoni,
2015).

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong
gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan
masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para

bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Seorang manajer dikatakan efektif
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dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin baik. Untuk
memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik adalah hal yang sulit,
karena banyak faktor yang mempengaruhi nya.

Disiplin kerja adalah prilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan,
prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun yang tidak
tertulis.
2.1.3.2 Jenis-jenis Disiplin Kerja

Menurut Asmiarsih (2019) Newstrom mengemukakan bahwa ada 3 bentuk
disiplin yaitu :

1. Disiplin preventif

Disiplin preventif adalah upaya untuk mendorong karyawan untuk

mematuhi standar atau peraturan yang ada di perusahaan. Tujuannya

adalah untuk membangun disiplin pribadi yang kuat pada karyawan
sehingga peran kepemimpinan tidak perlu terlalu fokus pada pengawasan
atau paksaan yang dapat menghambat inisiatif, kreativitas, dan partisipasi
karyawan.

2. Disiplin korektif

Disiplin korektif adalah tindakan yang diambil setelah terjadi pelanggaran

terhadap standar atau peraturan di tempat kerja. Tujuannya adalah untuk

mencegah terjadinya pelanggaran di masa depan. Tindakan disiplin
korektif ini dapat berupa sanksi atau hukuman tertentu, seperti peringatan

lisan atau tertulis, suspensi, atau bahkan pemutusan hubungan kerja.
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3. Disiplin progresif
Disiplin progresif adalah suatu konsep yang mengacu pada penggunaan
tindakan disipliner berulang kali dengan sanksi yang semakin berat dari
waktu ke waktu. Tujuannya adalah agar pelanggar disiplin dapat
memperbaiki perilaku mereka sebelum sanksi yang lebih berat dijatuhkan.
Berdasarkan pemaparan diatas dapat disimpulkan bahwa jenis disiplin
preventif, korektif dan progresif mengacu pada bagaimana seorang karyawan
dapat mematuhi perintah dan aturan serta ketentuan atas sanksi yang diperoleh
karyawan tersebut apabila melakukan pelanggaran.
2.1.3.3 Faktor-faktor yang Memengaruhi Disiplin Kerja
Asumsi nya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap
kebiasaan yang diperoleh karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh pemimpin,
baik dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun melalui contoh diri
pribadi. Karena itu, untuk mendapat disiplin yang baik, maka pemimpin harus
memberikan kepemimpinan yang baik pula.
Menurut (Sutrisno, 2018) Faktor yang memengaruhi disiplin pegawai
adalah :
1) Besar kecilnya pemberian kompensasi.
Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. Para
karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa
mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah
dikontribusikan bagi perusahaan. Bila ia menerima kompensasi yang
memadai, mereka akan dapat bekerja tenang dan tekun, serta selalu berusah

bekerja dengan sebaik-baiknya.
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2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan

perusahaan , semua karyawan akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan

dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan

dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang merugikan aturan disiplin yang

sudah ditetapkan.

3) Ada tidaknya aturan yang pasti yang dapat dijadikan pegangan.

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak

ada aturan.

Menurut (M. Hasibuan, 2014) ada beberapa faktor yang dapat

mempengaruhi tingkat kedisiplinan kerja pegawai suatu organisasi, diantaranya:

1)

2)

Tujuan dan Kemampuan mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta
cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan
kemampuan pegawai bersangkutan, agar pegawai bekerja dengan
sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.

Teladanan  Kepemimpinan sangat berperan dalam menentukan
kedisiplinan pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh
para bawahannya. Pimpinan harus memberikan contoh yang baik,
berdisiplin baik, jujur, adil serta sesuai kata dengan perbuatannya. Dengan
keteladanan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut

baik.
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Balas Jasaikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai karena balas jasa akan
memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap organisasi atau
pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai semakin baik terhadap kedisiplinan
pegawai yang baik, organisasi harus memberikan balas jasa yang relatif
besar. Berperan Kedisiplinan pegawai tidak mungkin baik apabila balas
jasa yang pegawai terima kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan
hidupnya beserta keluarga. Jadi, balas jasa berperan penting untuk
menciptakan kedisiplinan pegawai.

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta
diperlakukan sama denganmanusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar
kebijaksanaan dalam memberikan balas jasa (pengakuan) atau hukuman
akan merangsang terciptannya kedisiplinan pegawai yang baik.
Lingkungan Kerja melekattindakan nyata dan paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan pegawai organisasi. Dengan Lingkungan Kerja
melekat berarti atasan langsung harus aktif dan langsung mengawasi
perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan kinerja bawahannya. Hal ini
berarti atasan harus selalu hadir ditempat kerja agar dapat mengawasi dan
memberikan petunjuk, jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan
dalam menyelasaikan tugasnya. Waskat efektif merangsang kedisiplinan
dan moral kerja pegawai. Pegawai merasa mendapat perhatian, bimbingan,
pengarahan, petunjuk, dan Lingkungan Kerja dari atasannya. Dengan
waskat, atasan secara langsung dapat mengetahui kemampuan dan

kedisiplinan setiap individu bawahannya, sehingga kondute setiap



6)

7)

8)

36

bawahan dinilai objektif. Jadi waskat menuntut adanya kebersamaan aktif
antara pimpinan dan pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.

Sanksi Hukuman berperan penting dalam memeihara kedisiplinan
pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan
semakin takut melanggar peraturan-peraturan organisasi, sikap, dan
prilaku indisipliner pegawai akan berkurang. Berat / ringan saksi hukuman
yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik buruknya kedisiplinan
pegawai. Sanksi hukuman harusditetapkan berdasarkan pertimbangan
logis, masuk akal, dan diinformasikan secara jelas kepada semua pegawai.
Ketegasanpimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan pegawai. Pimpinan harus berani dan tegas untuk menghukum
setiap pegawai yang indispliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah
ditetapkan. pimpinan yang berani bertindak tegas menerapkan hukuman
bagi pegawai indisipliner akan akan disegani dan diakui kepemimpinanya
oleh bawahan.Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan
kerja, dengan menginformasikan, ke mana dan untuk urusan apa,
walaupun untuk bawahan sekalipun.

Hubungan Kemanusiaanyang harmonis diantara semua pegawai ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu organisasi. Jika tercipta
human relationship yang baik dan harmonis diharapkan akan terus
terwujud lingkungan dan susasana kerja yang nyaman. Sehingga kondisi

seperti ini diharapkan dapat memotivasi kedisiplinan.
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2.1.3.4 Indikator-indikator Disiplin

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan

karyawan suatu organisasi, Menurut (Agustini, 2013), diantaranya:

1)

2)

3)

4)

5)

Tingkat Kehadiran, yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melalukan
aktivitas pekerjaan dalam perusahaan yang ditandai dengan rendahnya
tingkat ketidak hadiran karyawan.

Tata Cara Kerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh
seluruh anggota organisasi.

Ketaatan pada atasan, yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan guna
mendapatkan hasil yang baik.

Kesadaran Bekerja, yaitu sikap seseorang yang secara sukarela
mengerjakan tugasnya dengan baik bukan atas paksaan.

Tanggung jawab, yaitu kesediaan karyawan mempertanggung jawabkan
hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan, serta perilaku
kerjanya.

Menurut (Sutrisno, 2018) dispilin kerja dibagi dalam empat dimensi di

antaranya adalah :

1)

2)

Taat terhadap aturan waktu

Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang dan jam istirahat yang tepat
waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan.

Taat terhadap peraturan perusahaan

Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam

pekerjaan.



3)

4)

1)

2)

3)

4)
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Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan
Ditunjukan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai
dengan jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan dengan
unit kerja lain.
Taat terhadap peraturan lainnya
Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh
para pegawai dalam perusahaan.

Menurut (Agustini, 2019) faktor yang mempengaruhi disiplin
karyawan adalah sebagai berikut :
Besar kecilnya suatu kompensasi, Disiplin kerja dapat dipengaruhi oleh
besar kecilnya kompensasi.
Ada atau tidak adanya pemimpin teladan di perusahaan. Pemimpin yang
baik dalam suatu organisasi/perusahaan akan memperhatikan seluruh
karyawannya, dimana ia juga harus dapat disiplin senagai contoh yang
baik untuk para bawahannya.
Adanya aturan yang menjadi pedoman. Sebuah organisasi harus
mempunyai aturan-aturan yang menjadi pedoaman para kaaryawan agar
bekerja dengan baik dan disiplin.
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan diperlukannya
keberanian dari pimpinan untuk mengambil tindakan sesuai dengan
tingkat pelanggaran yang dilakukan para bawahannya, seperti halnya

menegur apabila ada karyawan yang melakukan kesalahan.
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2.14 Kepuasan Kerja
2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan satu hal yang bersifat individu.
Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai-nilai yang berlaku bagi karyawan tersebut. Suatu pekerjaan
akan mempunyai makna bagi seseorang apabila pekerjaan tersebut dapat
memenuhi kebutuhannya secara maksimum dan memuaskan. Semakin banyak
aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan seseorang, maka akan
semakin tinggi pula kepuasan kerja orang tersebut.

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka
(Jufrizen, 2017). Kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik
yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya
(Mardiana, 2015).

Kepuasan Kkerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan
prestasi kerja (Wijayanto, 2012). Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaanya maupun dengan kondisi dirinya(Martoyo, 2012).

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa
Kepuasan kerja adalah sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini
berarti bahwa konsepsi kepuasan kerja itu sebagai hasil interaksi manusia dengan

lingkungan kerjanya.
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2.1.4.2 Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja

Manfaat kepuasan kerja menurut (Rivai, 2014) adalah sebagai berikut :

1. Menimbulkan peningkatan kebahagiaan hidup karyawan
Ketika karyawan merasa bahagia dan terpenuhi di tempat kerja, mereka
cenderung lebih termotivasi, berkomitmen, dan bersedia untuk
memberikan yang terbaik bagi perusahaan. Hal ini dapat berdampak
positif pada kualitas pekerjaan yang dihasilkan, serta meningkatkan
loyalitas dan semangat kerja karyawan

2. Potensi perusahaan akan lebih maju
Peningkatan kebahagiaan karyawan juga dapat berdampak pada citra
perusahaan di mata masyarakat. Karyawan yang bahagia cenderung akan
menjadi duta bagi perusahaan dan memPelatihankan citra positif
perusahaan kepada pelanggan, mitra bisnis, dan calon karyawan potensial.

3. Pekerjaan yang dihasilkan lebih baik lagi
Peningkatan kualitas pekerjaan yang dihasilkan juga dapat berdampak
pada kepuasan pelanggan dan reputasi perusahaan. Ketika pelanggan
merasa puas dengan kualitas layanan atau produk yang diterima, mereka
cenderung akan loyal dan merekomendasikan perusahaan kepada orang
lain

4. Menghasilkan loyalitas pegawai terhadap perusahaan
Loyalitas pegawai terhadap perusahaan merupakan salah satu faktor
penting dalam mencapai keberhasilan organisasi. Perusahaan yang berhasil

membangun loyalitas pegawai akan memiliki karyawan yang lebih
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berkomitmen, produktif, dan cenderung untuk tetap bekerja di perusahaan

tersebut

5. Meningkatkan semangat kerja

Semangat kerja yang tinggi merupakan salah satu kunci keberhasilan
organisasi. Karyawan yang memiliki semangat kerja yang tinggi

cenderung lebih produktif, kreatif, dan berkomitmen terhadap perusahaan.

2.1.2.3 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (J. S. Hasibuan & Silvya,

2019) menyatakan bahwa faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

yaitu :

1)

2)

Gaya Kepemimpinan

Pimpinan yang kurang memberikan rasa perhatian (perduli pada kondisi
karyawan) sehingga kepuasan karyawan terhadap hubungan dengan
atasan tidak meningkat. Kepuasan Kkerja yang diperoleh karyawan saat
bekerja meningkat maka Kkinerja karyawan juga akan cendrung
meningkat.

Lingkungan Kerja

Kondisi lingkungan Kkerja perusahaan yang rendah tersebut berupa
kelengkapan fasilitas kerja yang diberikan, kesehatan dan kenyamanan
ruang kerja karyawan. Hal tersebut berdampak padarendahnya kepuasan
kerja tentang kondisi ataupun suasana dalam bekerja.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Wahyudin et al., 2021)

menyatakan bahwa faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :

1)

Kepemimpinan
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Pemimpin menfasilitasi karyawan dengan cara membreakdown tugasdan

tanggung jawab bawahan sesuai dengan kemapuan karyawan sehingga

proaktifdalam menyelesaikan tugas yang diberikan

2) Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kepuasaan kerja.

2.1.2.4 Indikator Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu

terhadap pekerjaannya. Menurut (Suparyadi, 2015) indikator kepuasan kerja yang

meliputi antara lain:

1)

2)

3)

4)

Kepuasan terhadap gaji, yaitu atau tidak senang karyawan akan gajiyang
diterima.

Kepuasan dengan Pelatihan, yaitu sikap senang atau tidak senangkaryawan
akan Pelatihan yang dilakukan perusahaan.

Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu sikap senang atau tidak senang
karyawan akan dukungan dari rekan kerjanya.

Kepuasan terhadap supervisor, sikap senang atau tidak senang karyawan
akan perlakuan dari pimpinan.

Indikator yang digunakan untuk variabel kepuasan kerja menurut (Robbins

& Judge, 2017) yaitu:

1)

Work it self (pekerjaan itu sendiri), Kepuasan pekerjaan itu sendiri adalah
sumber utama kepuasan, dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas
yang menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima

tanggung jawab dan kemajuan untuk karyawan.
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2) Salary (gaji/upah), Gaji merupakan sejumlah upah/ uang yang diterima
dimana hal ini bisa dilihat sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan
dengan orang lain dalam organisasi.

3) Promotional opportunity (kesempatan Pelatihan), Kesempatan Pelatihan
adalah kesempatan untuk bias ikut andil dalam memajukan organisasi,
sepertinya memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja. Hal ini
terjadi karena Pelatihan memiliki sejumlah bentuk yang bermacam-macam
dan memiliki penghargaan, seperti Pelatihan atas dasar senioritas atau
kinerja dan Pelatihan kenaikan gaji.

4) Supervisor (pengawasan), Pengawasan merupakan kemampuan penyelia
untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku.

5) Work relations (rekan kerja), Pada umumnya, sumber kepuasan kerja yang
paling sederhana pada pegawai secara individu adalah rekan kerja yang
kooperatif. Kelompok kerja, terutama tim yang ,,kuat™ bertindak sebagai
sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan bantuan pada anggota

individu.

2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai

Pelatihan yang dilakukan perusahaan terhadap pegawainya akan sangat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai tersebut. Karena salah satu faktor
meningkatnya kinerja pegawai didasari pada tingkat pengetahuan, kemampuan,
dan kreatifitas pegawai tersebut dalam menyelesaikan suatu pekerjaan yang

diberikan perusahaan kepadanya.



44

Hasil penelitian Benedicta dan Appiah dalam Safitri (2013, hal.1047)
menyimpulkan bahwa ada hubungan yang positif antara pelatihan dan kinerja
pegawai. Pelatihan menghasilkan manfaat bagi keryawan serta organisasi dengan
positif mempengaruhi kinerja pegawai melalui pengembangan, keterampilan,
pengetahuan, kompetensi dan perilaku. Hasil penelitian Khairul dalam Titin
(2016, hal. 9), bahwa pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai.

2.2.2 Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai

Dengan adanya disiplin maka kinerja akan meningkat. Disiplin karyawan
memainkan peranan yang dominan, krusial, dan kritikal dalam keseluruhan upaya
untuk meningkatkan kinerja para karyawan. Disiplin kerja karyawan sangat
penting. Disiplin kerja merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap
karyawan, karena hal ini akan menyangkut tanggung jawab moral karyawan itu
pada tugas kewajibannya (Sutrisno, 2018).

Semakin baik disiplin yang dimiliki karywan dan semakin besar motivasi
yang diberikan maka semakin tinggi produtivitas kerja karyawan yang akan
berpengaruh positif terhadap karyawan diperusahaan secara keseluruhan.
Pengaruh motivasi dan disiplin terhadap kinerja karyawan sangat relevan dengan
pendapat yang dikemukakan oleh ahli dari penelitian terdahulu.

Pendapat diatas relevan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Tanjung, 2015), (Jufrizen, 2018); (Arif, M., & Maulana, 2020) (Jufrizen, 2016);
(Kamal, 2015), (Arif et al., 2019), (Arda, 2017), (Arianty, 2016), (Nasution &
Lesmana, 2018); (Prayogi et al., 2019); (Harahap & Tirtayasa, 2020); (Faustyna

& Jumani, 2015); (Arianty, 2016); (Farisi et al., 2020); (Azhar et al., 2020); dan
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(Siswadi, 2016), (Bahri, S., Afandi, 2020), menyimpulkan bahwa: disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Untuk mencapai
tujuan organisasi dipelukan suatu sikap disiplin kerja karyawan agar kinerja diri
masing-masing pegawai tersebut dapat ditingkatkan.

2.2.3 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja

Pelatihan merupakan salah satu aspek penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan dan kepuasan kerja. Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa
pelatihan yang efektif dapat meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif pada kepuasan
kerja mereka (Terry, 2018). Kepuasan kerja sendiri adalah sikap positif karyawan
terhadap pekerjaannya, yang dapat mempengaruhi produktivitas, absensi, dan
perputaran karyawan (Locke, 2012).

Pelatihan yang efektif dapat meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif pada kepuasan kerja mereka.
Pelatihan yang efektif juga dapat meningkatkan motivasi dan komitmen
karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif pada kepuasan kerja mereka.
Pelatihan yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan motivasi karyawan
untuk belajar dan mengembangkan diri. Hal ini dapat meningkatkan rasa
kepemilikan dan komitmen karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya
berdampak positif pada kepuasan kerja mereka.

Pelatihan yang efektif juga dapat meningkatkan kemampuan karyawan
untuk beradaptasi dengan perubahan, yang pada akhirnya berdampak positif pada
kepuasan kerja mereka. Pelatihan yang dirancang dengan baik dapat

meningkatkan kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan
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teknologi, proses kerja, atau struktur organisasi. Hal ini dapat meningkatkan rasa
percaya diri dan kompetensi karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif
pada kepuasan kerja mereka.

Pelatihan yang efektif dapat meningkatkan pengetahuan, keterampilan,
motivasi, komitmen, dan kemampuan beradaptasi karyawan, yang pada akhirnya
berdampak positif pada kepuasan kerja mereka. Berbagai contoh kasus
menunjukkan bahwa pelatihan yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan
produktivitas, mengurangi kesalahan, meningkatkan kepuasan pelanggan, dan
mengurangi tingkat stres akibat perubahan, yang pada akhirnya berdampak positif
pada kepuasan kerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh (Supatmi et al., 2013) menunjukkan bahwa
pelatihan yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan kemampuan karyawan
dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka secara lebih efektif dan efisien. Hal ini
dapat meningkatkan rasa percaya diri dan kompetensi karyawan, yang pada
akhirnya berdampak positif pada kepuasan kerja mereka.

2.2.4 Pengaruh Disiplin Terhadap Kepuasan Kerja

Disiplin kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan dalam suatu organisasi. Disiplin kerja dapat
didefinisikan sebagai sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan
peraturan organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis (Rivai, 2011). Disiplin
kerja yang tinggi dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja karyawan,
sehingga berdampak positif terhadap kepuasan kerja mereka. Kepuasan Kerja

sendiri dapat diartikan sebagai perasaan positif karyawan terhadap pekerjaannya,
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yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik pekerjaannya (Robbins & Judge,
2013).

Disiplin kerja dapat diwujudkan melalui beberapa indikator, seperti
kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, dan tanggung jawab dalam
melaksanakan tugas (Hasibuan, 2012). Karyawan yang disiplin cenderung
memiliki tingkat kehadiran yang tinggi, mematuhi peraturan organisasi, dan
menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik. Hal ini menunjukkan adanya
komitmen dan dedikasi karyawan terhadap pekerjaannya, yang pada akhirnya
dapat meningkatkan kepuasan kerja mereka.

Selain itu, disiplin kerja juga dapat menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif dan harmonis. Karyawan yang disiplin akan menghargai waktu, bekerja
sesuai prosedur, dan menjalin hubungan yang baik dengan rekan kerja maupun
atasan. Lingkungan kerja yang positif dan kolaboratif ini dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, karena mereka merasa nyaman dan dihargai dalam
bekerja (Luthans, 2011).

Disiplin  kerja juga dapat meningkatkan kepuasan kerja melalui
peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang disiplin cenderung memiliki
kinerja yang lebih baik, karena mereka dapat menyelesaikan tugas-tugasnya
secara efektif dan efisien. Kinerja yang baik ini akan mendorong organisasi untuk
memberikan reward atau pengakuan yang sesuai, sehingga dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan (Sutrisno, 2016).

Namun, perlu diperhatikan bahwa disiplin kerja yang terlalu ketat atau
kaku juga dapat berdampak negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. Disiplin

yang berlebihan dapat membuat karyawan merasa tertekan dan tidak nyaman
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dalam bekerja, sehingga dapat menurunkan kepuasan kerja mereka. Oleh karena
itu, organisasi perlu menciptakan iklim disiplin yang seimbang, di mana karyawan
dapat bekerja dengan efektif namun tetap merasa dihargai dan diberikan
keleluasaan yang cukup (Sutrisno, 2016).

Dalam  menerapkan  disiplin  kerja, organisasi  juga  harus
mempertimbangkan faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan, seperti kompensasi, lingkungan kerja, dan gaya kepemimpinan.
Pendekatan yang holistik dan seimbang dalam mengelola sumber daya manusia
akan membantu organisasi menciptakan kepuasan kerja karyawan yang optimal,
sehingga dapat meningkatkan Kkinerja dan produktivitas organisasi secara
keseluruhan.

Beberapa penelitian telah menunjukkan adanya hubungan positif antara
disiplin kerja dan kepuasan kerja. Studi yang dilakukan oleh (Putri & Utama
(2017) pada karyawan PT. Bali Towerindo Sentra Tbk menemukan bahwa
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil
serupa juga ditemukan oleh (Nurjanah et al., 2016) pada karyawan Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember, di mana disiplin kerja
terbukti menjadi prediktor yang kuat bagi kepuasan kerja karyawan.

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Kepuasan kerja mengandung arti yang sangat penting, baik dari sisi
pekerja maupun dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan,
peralatan, dan suasana kepemimpinan yang baik. Pegawai yang lebih suka

menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan ini akan mengutamakan pekerjaannya
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dari pada balas jasa, walaupun balas jasa itu penting. Adanya kepuasan kerja itu
mempengaruhi beberapa aspek yang meliputi pada pegawai itu sendiri.

Menurut (Wibowo, 2014) menggambarkan adanya hubungan timbal balik
antara kinerja dan kepuasan kerja. Di satu sisi dikatakan kepuasan kerja
mengakibatkan peningkatan kerja sehingga pekerja yang puas akan lebih
produktif. Disisi lain, dapat pula terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh adanya
kinerja atau prestasi kerja sehingga pekerja yang lebih produktif akan
mendapatkan kepuasan.

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan
maka kinerja karyawan akan meningkat. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi
penelitian terdahulu yaitu penelitian (Jufrizen, 2016a), (Arda, 2017), (Khair,
2019), (Rosmaini & Tanjung, 2019), (Nabawi, 2019), (Harahap & Tirtayasa,
2020) yang membuktikan bahwa ada hubungan positif signifikan antara kepuasan
dan kinerja karyawan.

2.2.6 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja

Pelatihan merupakan salah satu upaya untuk meningkatkan Kkinerja
karyawan dalam suatu organisasi. Melalui pelatihan, karyawan dapat memperoleh
pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk melaksanakan
pekerjaan dengan lebih baik. Selain itu, pelatihan juga dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan
Kinerja organisasi secara keseluruhan, (Elnaga, A., & Imran, 2013).

Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa pelatihan memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Elnaga & Imran, 2013; Shafiqg &

Hamza, 2017; Sultana et al., 2012). Namun, masih terdapat perbedaan dalam hasil
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penelitian mengenai mekanisme atau proses bagaimana pelatihan dapat
mempengaruhi Kkinerja karyawan. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa
pelatihan dapat meningkatkan kinerja karyawan secara langsung, sementara
penelitian lain menunjukkan bahwa pelatihan dapat meningkatkan Kkinerja
karyawan melalui peningkatan kepuasan kerja (Elnaga & Imran, 2013; Shafiq &
Hamza, 2017).

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
pelatihan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dan praktis dalam memahami
mekanisme hubungan antara pelatihan, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan.
Pelatihan merupakan proses sistematis untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan
lebih baik (Elnaga & Imran, 2013). Melalui pelatihan, karyawan dapat
memperoleh informasi, teknik, dan metode baru yang dapat diterapkan dalam
pekerjaan mereka (Sultana et al., 2012). Pelatihan juga dapat membantu karyawan
dalam mengembangkan kemampuan mereka, sehingga dapat meningkatkan
kinerja dan produktivitas organisasi (Shafig & Hamza, 2017).

Kepuasan kerja merupakan sikap positif atau negatif yang dimiliki oleh karyawan
terhadap pekerjaannya (Locke, 1976). Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh
berbagai faktor, seperti gaji, kesempatan Pelatihan, supervisi, rekan kerja, dan
pekerjaan itu sendiri (Spector, 1997). Karyawan yang memiliki kepuasan Kkerja
yang tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan

karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang rendah (Judge et al., 2001).
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Beberapa penelitian menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Misalnya, penelitian yang dilakukan oleh
Elnaga dan Imran (2013) pada karyawan di sektor perbankan di Arab Saudi
menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Penelitian lain yang dilakukan oleh Shafiq dan Hamza (2017)
pada karyawan di sektor manufaktur di Pakistan juga menunjukkan hasil yang
serupa, yaitu pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa pelatihan dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Misalnya, penelitian yang dilakukan oleh Elnaga dan
Imran (2013) menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian lain yang dilakukan oleh
Shafig dan Hamza (2017) juga menunjukkan hasil yang serupa, yaitu pelatihan
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa pelatihan dapat mempengaruhi
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Misalnya, penelitian yang dilakukan
oleh Elnaga dan Imran (2013) menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh
positif terhadap kepuasan kerja, yang selanjutnya akan meningkatkan Kkinerja
karyawan. Penelitian lain yang dilakukan oleh Shafig dan Hamza (2017) juga
menunjukkan hasil yang serupa, yaitu pelatihan memiliki pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja, yang kemudian akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa pelatihan dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan
kinerja karyawan. Dengan demikian, kepuasan kerja dapat menjadi variabel

mediasi dalam hubungan antara pelatihan dan kinerja karyawan.
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan, dapat disimpulkan
bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, baik secara
langsung maupun melalui peningkatan kepuasan kerja. Pelatihan dapat
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan, sehingga dapat
meningkatkan kinerja mereka. Selain itu, pelatihan juga dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan
Kinerja organisasi secara keseluruhan.

2.2.7 Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja

Disiplin kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi
kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Disiplin kerja dapat didefinisikan
sebagai kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2016). Disiplin kerja yang baik
akan mendorong karyawan untuk bekerja secara efektif dan efisien, sehingga
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu, kepuasan kerja juga merupakan
faktor penting yang mempengaruhi kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat
didefinisikan sebagai perasaan positif yang dirasakan oleh karyawan terhadap
pekerjaannya (Robbins & Judge, 2013).

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dan praktis bagi
organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui disiplin kerja dan
kepuasan kerja.

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu

perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
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seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku (Hasibuan, 2016). Disiplin kerja dapat dilihat dari beberapa indikator,
seperti kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, dan tanggung jawab dalam
pekerjaan (Rivai & Sagala, 2013).

Disiplin kerja yang baik akan mendorong karyawan untuk bekerja secara
efektif dan efisien, sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Beberapa penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasibuan (2016)
menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada perusahaan perbankan di Jakarta. Selain itu, Mangkunegara (2013)
juga menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada perusahaan manufaktur di Bandung.

Disiplin kerja yang baik akan mendorong karyawan untuk bekerja secara
efektif dan efisien, sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Kepuasan kerja yang tinggi akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik,
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, disiplin kerja
dapat mempengaruhi kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi.

Beberapa penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa disiplin Kkerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi. Sutrisno (2016) menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada
perusahaan manufaktur di Surabaya. Selain itu, Rivai dan Sagala (2013) juga
menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada perusahaan asuransi di Jakarta.
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Berdasarkan telaah pustaka yang telah dilakukan diatas, maka model
pemikiran teoritis yang dikembangkan pada penelitian ini terlihat pada gambar

berikut ini :

Pelatihan
Kepuasan
Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
2.3 Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan atau jawaban sementara dari pernyataan yang
ada pada perusahaan pada masalah penelitian. Dikatakan jawaban sementara
karena jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori. Berdasarkan
perumusan masalah dan kerangka konseptual yang ditentukan sebelumnya, maka
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

1. Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada DPRD Provinsi

Sumut.

2. Disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada DPRD Provinsi

Sumut.

3. Peltihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada DPRD

Provinsi Sumut.

4. Disiplin berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada DPRD

Provinsi Sumut.
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Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada DPRD
Provinsi Sumut.

. Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening pada DPRD Provinsi Sumut.

Disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja

sebagai variabel intervening pada DPRD Provinsi Sumut.



BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian ini dilihat dari cara penjelasannya dan bertujuan
untuk membuktikannya adanya pengaruh antar variabel bebas terhadap variabel
terikat mengambarkan jenis/bentuk penelitian yang mendasari penelitian. Dalam
penelitian ini  menggunakan jenis pendekatan assosiatif dan kuantitatif.
pendekatan assosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa
adanya hubungan pengaruh atau pengaruh diantara kedua variabel yaitu variabel
bebas (independent variable) dan variabel terikat (dependent variable). Kemudian
data yang dikumpulkan dalam bentuk kuantitatif.

Menurut (Sugiyono, 2018) pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau
lebih. Menurut (Sugiyono, 2018) metode kuantitatif juga dapat diartikan metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positif, digunakan untuk meneliti
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data melalui instrument penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis

yang telah ditetapkan.

3.2 Definisi Operasional
Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Menurut

(Sugiyono, 2018) adalah penentuan konstrak atau sifat yang akan dipelajari
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sehingga menjadi variable yang dapat diukur. Adapun yang menjadi defenisi
operasional dalam penelitian ini meliputi:
1. Kinerja (Y)

Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok dalam melaksankan
tugas yang diberikan melalui proses kerja yang akan mendapatkan hasil sesuai
dengan waktu dan kriteria yang ditentukan perusahaan dan mempunyai
pandangan bahwa kualitas dan kuantitas pekerjaan hari ini harus lebih baik dari
pada hari kemarin, dan hari esok harus lebih baik dari hari ini.

Tabel 3.1
Indilkator Kinerja

Variabel Indikator

Kinerja () 1. Kualitas

2. Kuantitas

3. Kehandalan

4. Sikap
(Mangkunegara, 2013)

2. Pelatihan (X1)

Pelatihan merupakan fasilitas yang disediakan perusahaan untuk
mempelajari pekerjaan yang berhubungan dengan pengetahuan, keahlian dan
perilaku pegawai.

Tabel 3.2
Indilkator Pelatihan

Variabel Indikator

Pelatihan 1) Instruktur
(X1) 2) Peserta

3) Materi

4) Metode

5) Tujuan
(Setiawan, 2013)
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3. Disiplin Kerja (X2)

Disiplin kerja adalah prilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan,

prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan

yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun yang tidak

tertulis.

Tabel 3.3
Indilkator Pelatihan

Variabel

Indikator

Disiplin Kerja (X2)

1) Tingkat Kehadiran
2) Tata Cara Kerja

3) Ketaatan pada atasan
4) Kesadaran Bekerja.
5) Tanggung jawab,
(Agustini, 2013),

4. Kepuasan Kerja (Z)

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan

prestasi kerja (Milenia, 2022).

Tabel 3.4
Indilkator Kepuasan Kerja

Variabel

Indikator

Kepuasan Kerja (Z)

1. Work it self (pekerjaan itu sendiri),

2. Salary (gaji/upah),

3. Promotional opportunity (kesempatan Pelatihan)
4. Supervisor (pengawasan),

5. Work relations (rekan kerja),

(Robins & Corners, 2000)




3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian
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Penelitian dilakukan dengan membuat kuisioner yang dibagikan kepada

Pegawai DPRD Provinsi Sumut

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan Desember 2024 sampai

April 2025. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut

Tabel 3.2
Skedul Rencana Penelitian

No

Waktu Penelitian

Kegiatan Penelitian | Desember | Januari Februari Maret
2024 2025 2025 2025

Agustus
2025

112(3/4[1{2(3/4|1]2]3[41|2 |3

1

2|3

Pengajuan judul

Riset awal

Pembuatan proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Riset

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Sekripsi

OO NOUTAIWIN| -

Sidang Meja Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2016) menyatakan bahwa, “Populasi adalah

wilayah generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai

kualitas dan karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi et

al, 2015) “Populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam

sebuah wilayah penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
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pegawai yang terdapat pada Pegawai DPRD Provinsi Sumut sebanyak 96
orang pegawai.
3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018) Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan
peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya
karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat
menggunakan 96 sampel yang diambil dari populasi itu. Maka dari itu sampel
yang diambil dari populasi harus betul-betul representatif atau mewakili.
Dalam penelitian ini populasi dan sampel jenuh yang diambil adalah seluruh

pegawai ASN pada DPRD Provinsi Sumut yang berjumlah 96 orang.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data
yang diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Dalam melakukan
pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan dibahas dilakukan
langsung dilakukan dengan dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner
adalah teknik pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan-pertanyaan
yang diajukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk
mendapatkan jawaban atau tanggapan serta informasi yang diperlukan.

Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skala likert. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok
orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengkurannya, setiap responden diminta

pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut:



61

Tabel 3.3
Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5

2 S Setuju 4

3 KS Kurang Setuju 3

4 TS Tidak Setuju 2

5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan
uji validitas dan uji reliabilitas dengan menggunakan uji Analisa outer model pada

SEM PLS.

3.6 Teknik Analisis Data

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square — structural equestion model (PLSSEM)
yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten.
Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate
(Ghozali & Latari, 2015) Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian
yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi).

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk
melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan

penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
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melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari
indikatorindikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor
variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows.

Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan
adalah sebagai berikut:

3.6.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran biasa disebut juga dengan outer relation atau
measurement model merupakan model yang menghubungkan semua variabel
manifest atau indikator dengan vaiabel laten (Sarwono & Narimawati, 2015).
Model Pengukuran dilakukan untuk menilai validitas dan reliabilitas model.
Perancangan model pengukuran menentukan sifat indikator pada variabel laten
apakah bersifat reflektif atau formatif berdasarkan definisi operasional variabel.
hasil penelitian dikatakan valid jika diperoleh persamaan data yang terkumpul dan
data sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. Evaluasi model pengukuran

juga dapat digunakan untuk mengetahui nilai dari jawaban responden, apakah
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jawaban tersebut tepat atau tidak tepat pada pertanyaan yang diajukan dalam
kuesioner.

Penjelasan lebih lanjut model pengukuran bertujuan untuk mengukur
validitas suatu variabel dengan indikator reflektif dengan menggunakan uji
Convergent Validity, Descriminant Validity dan Composite Reliability adalah
sebagai berikut:

a. Uji Convergent Validity

Uji validitas convergent memiliki makna bahwa seperangkat indikator
mewakili satu variabel laten dan yang mendasari variabel laten tersebut (Sarwono
& Narimawati, 2015). Indikator refektif dapat dilihat dari nilai loading factor
untuk tiap indikator konstruk. Nilai loading factor untuk yang bersifat
confirmatory harus > 0.70 . Menurut Chin (1998) (dalam Ghozali, 2021) nilai
loading factor > 0.5 masih dapat diterima dan dapat memenuhi validitas. Serta
nilai Average Variance Extracted (AVE) harus > 0.5. Jika nilai AVE > 0.05, maka
indikator dianggap valid secara konvergen. Berikut ini adalah rumus dari AVE,

yaitu:

AVE— (Z/Ii 2 )var F

(Zﬂ,iz)var F+ ) ©ii

Keterangan:

M : Faktor Loading
F : Factor Variance

®1i : Error Variance
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AVE merupakan rata-rata presentase skor varian yang diekstrasi dari
seperangkat variabel laten yang di estimasi melalui loading standardlize
indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.

b. Uji Descriminant Validity

Uji descriminat validity merupakan konsep tambahan yang memiliki
makna bahwa seperangkat indikator yang digabung diharapkan tidak bersifat
unidimensione (Ghozali, 2016). Uji descriminat validity terjadi bila dua instrumen
berbeda yang mengukur dua konstruk yang diprediksi tidak berkolerasi
menghasilkan skor yang memang tidak berkolerasi. Menurut (Ghozali, 2016)
pengujian validitas descriminat dengan indikator releksif yaitu dengan melihat
nilai cross loading untuk setiap variabel harus > 0,07. Cara lain yang dapat
digunakan untuk menguji descriminat validity yaitu dengan membandingkan nilai
square root of average variance extracted (AVE) untuk setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk lainnya dalam model. Fornell dan Larcker (dalam
Ghozali, 2021) mengatakan descriminat validity dapat dikatakan baik apabila akar
kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar dari korelasi antar konstruk dalam
model.

c. Uji Composite Reliability

Selain uji validitas, dalam PLS-SEM dalam menggunakan program
SmartPLS juga mengukur realibitas suatu konstruk dengan dua cara yaitu
Cronbach’s Alpha dan Composite Realibity. Penggunaan cronbach’s alpha dalam
uji realibitas dinilai memberikan nilai yang lebih rendah sehingga disarankan
menggunakan composite realibity dalam pengujian reabilitas konstruk. Dalam

pengujian realibitas, nilai composite reliability harus > 0.70 untuk penelitian
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confirmatory dan nilai composite reliability 0.60 — 0.70 masih diterima untuk
penelitian exploratory. Berikut ini adalah rumus dari composite reliability, yaitu:
(Z/ii )2 var F
pc=
(> 4if var F+ eii

Keterangan:

M : Faktor Loading

F : Factor Variance

®ii : Error Variance
3.6.2 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Model struktural dapat disebut juga dengan inner relation adalah model
yang menghubungkan atar variabel laten (Sarwono, 2020). Model struktural
digunakan untuk memprediksi hubungan klausalitas (hubungan sebab-akibat)
antar variabel laten atau variabel yang tidak dapat diukur secara langsung. Model
struktural menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan teori
substantif penelitian.

Model struktural bertujuan untuk menguji hipotesis yang disusun dalam
suatu penelitian. Penjelasan lebih lanjut model struktural bertujuan untuk menguji
hipotesis yang disusun dengan melihat nilai R-Square, Q? Predictive Relevance,
dan Goodness of Fit Index/Quality Indexes adalah sebagai berikut:

a. R-Square (R?)
Pengukuran R-Square dimulai dengan melihat nilai R-Square dari
masing-masing variabel laten endogen yang terbangun dan dapat menentukan

kekuatan prediksi. Tujuan dari perubahan nilai R-Square untuk melihat apakah
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terdapat pengaruh variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat
(endogen).

Disimpulkan bahwa terdapat kriteria pada R-Square vyaitu 0.75
dikategorikan sebagai nilai model kuat, 0.50 dikategorikan sebagai nilai model
yang moderate, 0.25 dikategorikan sebagai nilai model yang lemah. Hasil dari
R-Square dalam PLS dapat menghasilkan variabel yang dijelaskan dalam
model diwakilkan oleh jumlah varian. Pengaruh besarnya 2 dapat dihitung

dengan rumus berikut:

_ R%include— R%exclude

f2
1—R?include

Dimana R? include dann R2 exclude dalah R-Square dari variabel laten
endogen ketika predictor variabel laten digunakan atau dikeluarkan di dalam
persamaan struktura
b. Variance Inflation Factor (VIF)

Variance Inflation Factor (VIF) Variance inflation factor merupakan
pengujian kolinearitas yang digunakan untuk membuktukan korelasi antar
variabel. jika terdapat korelalsi yang kuat berarti model korelasi mengandung
masalah. Jika nilai VIF > 5.00, maka tidak terdapat masalah kolinearitas dalam
model korelasi. Sebaliknya, apabila nilai VIF < 5.00 artinya terjadi masalah
kolinearitas.

c. Goodness of Fit Index/Quality Indexes

Goodness of Fit (GoF) index dimana merupakan salah satu indeks untuk
pemodelan jalur PLS. Pengujian GoF dapat dilihat dari nilai standardized root
mean square residual (SRMR). Pengukuran indeks pada tahap ini menghasilkan

validnya suatu variabel dari variabel eksogen dan variabel endogen. Indeks
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Goodness of Fit (GoF) terdapat tiga kategori penilaian, yaitu 0.10 untuk nilai GoF
rendah, 0.25 untuk nilai GoF medium, 0.36 untuk nilai GoF tinggi. Di bawah ini
adalah rumus dari Goodness of Fit (GoF) index, yaitu:

GoF = VAVE x R-Square
d. Path coefficient Analysis

Pengukuran evaluasi selanjutnya yaitu menguji path coefficient yang
bertujuan untuk menguji apakah sebuah variabel memiliki arah hubungan positif
atau negatif terhadap variabel lainnya. (Hair Jr et al., 2016) mengatakan pengujian
pada tahap ini dapat dinilai dengan menggunakan prosedur bootstrapping pada
software SmartPLS. Terdapat batasan nilai pada pengujian path coefficient, yaitu
jika nilai path coefficient > 0, maka variabel memiliki arah hubungan yang positif
terhadap variabel lainnya. Sebaliknya, jika path coefficient < 0, maka variabel
memiliki arah hubungan yang negatif terhadap variabel lainnya.

e. Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Pengujian hipotesis dengan metode bootstrapping dikembangkan oleh
Geisser dan Stone. Stastistik uji yang digunakan adalah statistik T atau uji T.
Penerapan metode bootstrapping memungkinkan berlakunya data terdistribusi
bebas, tidak memerlukan asumsi distribusi normal. Tujuan dalam melakukan
pengujian hipotesis untuk mengetahui pengaruh signifikan antara konstruk
penelitian. Pengujian hipotesis ini menggunakan nilai-nilai dalam t-tabel dengan t-
statistik yang dihasilkan dari prosedur bootstrapping pada program smartPLS.
Karena pengujian hipotesis dapat terbukti dengan melihat nilai t-statistik > ttabel,
kesimpulan hasil tersebut terbukti memiliki hubungan signifikan antara variabel
penelitian. Dalam pengujian hipotesis, jika nilai t-statistik > 1.96 maka
disimpulkan hasil tersebut signifikan, namun nilai t-statistik < 1.96 disimpulkan

pengujian tersebut tidak signifikan (Ghozali, 2021).



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Data

4.1.1 Deskripsi Data Penelitian

Pada penelitian ini peneliti mengambil objek adalah Pegawai DPRD
Provsu. Pengolahan data dalam bentuk angket ini masing-masing dari 10 item
pernyataan untuk variabel X; (Pelatihan), 10 item pernyataan untuk variabel
X, (Disiplin), 10 item pernyataan untuk variabel X;(Kepuasan Kerja), 8 item
pernyataan untuk variabel Y (Kinerja) dengan menyebarkan angket sesuai dengan
sampel 96 responden yang akan diolah nantinya dengan menggunakan skala

Likert Sumated Rating agar mendapatkan hasil yang valid dan reliabel.

Tabel 4.1.
Skala Likert
OPSI NILAI
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 8
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Dari ketentuan diatas berlaku baik di dalam menghitung variabel bebas

(Pelatihan, Disiplin kerja, Kepuasan kerja, dan variabel terikat (Kinerja).
4.1.1.1 Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini merupakan Pegawai DPRD Provinsi
Sumatera Utara sebanyak 96 responden, yang terdiri dari beberapa karakteristik,
baik jenis kelamin, usia dan semester. Dari kuesioner yang disebarkan diperoleh

pelanggan sebagai berikut:
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a. Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.2.
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%0)
Laki-laki 64 66,7%
Perempuan 32 33,3%

Jumlah 96 100%

Sumber : Data Primer diolah (2025)

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 64 orang (66,7%) dan perempuan
sebanyak 32 orang (33,3%). Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh

jenis kelamin laki-laki.

b. Berdasarkan Usia

Tabel 4.3.
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No | Usia Frekuensi Persentase (%)
1 21-30 tahun 8 8,3%
2 31-40 tahun 33 34,4%
3 41-50 tahun 24 25,0%
5 > 50 tahun 31 32,3%
Jumlah 96 100%

Sumber : Data Primer diolah (2025)

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini yaitu usia 21-30 tahun sebanyak 8 orang (8,3%), yang memiliki
usia 31-40 tahun sebanyak 33 orang (34,4%), yang memiliki usia 41-50 tahun
sebanyak 24 orang (25%). Untuk usia > 50 tahun sebanyak 31 orang (32,3%).
Dari karakteristik usia maka data responden didominasi oleh usia 31-40 tahun

sebanyak 34,4%.
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c. Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.4.
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
No | Jurusan Frekuensi Persentase (%)
1 SLTA 7 7,3%
2 D1/D3 28 29,2%
3 S1 42 43,8%
5 S2 29 19,7%
Jumlah 96 100%

Sumber : Data Primer diolah (2025)

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini yaitu SLTA sebanyak 7 orang (7,3%), Diploma sebanyak 28
orang (29,2%), S1 sebanyak 42 orang (43,8%). S2 sebanyak 29 orang (19,7%).
Dari karakteristik pendidikan maka data responden didominasi oleh pendidikan

S1 sebanyak 42 orang (43,8%).

d. Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.5

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
No | Jurusan Frekuensi Persentase (%)
1 1-5 tahun 9 9.4%
2 6-10 Tahun 27 28.1%
3 11-15 Tahun 36 37.5%
5 > 15 tahun 24 25.0%
Jumlah 96 100%

Sumber : Data Primer diolah (2025)

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini yaitu lama bekerja 1-5 tahun sebanyak 9 orang (9,4%), 6-10
tahun sebanyak 36 orang (37,5%), 11-15 Tahun sebanyak 36 orang (37,5%). >
15 tahun sebanyak 24 orang (25%). Dari karakteristik lama bekerja maka data

responden didominasi oleh 11-15 tahun sebanyak 36 orang (37,5%).
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4.1.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian

a. Variabel Pelatihan (X1)

Tabel 4.6.
Skor Angket Untuk Pelatihan (X1)

No Sangat Setuju Kurang Tidak | Sangat Jumlah
Per Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F % F % F % F| % |[F| % | F %
1 16 | 16,7 | 52 | 542 |26 | 27,1 | 2 | 21 |0] O | 96 |100%
2 15 | 156 | 59 | 615 | 16 | 16,7 | 6 | 6,3 |0] O | 96 | 100%
3 14 | 146 | 57 | 59,4 | 23 | 240 | 2 | 21 |0| O | 96 |100%
4 23 | 240 | 52 | 542 |20 | 208 | 1 | 1,0 |[0| O | 96 | 100%
5 12 | 125|160 | 625 |20 | 208 | 4 | 42 |0] O | 96 | 100%
6 21 1219 | 54 | 563 |19 |198 | 2 [ 21 |0| O |96 |100%
7 29 |1 30,2 | 54 | 5,3 |11 |115| 2 [ 21 |0]| O |96 |100%
8 31 | 323 | 56 | 58,3 | 9 94 | 0 0 [0 O | 96 |100%
9 38 | 396 | 49 | 510 | 7 73 | 2 121 |0]| 0 |96 |100%
10 | 30 | 31,3 | 57 | 594 | 9 94 | 0 0 [0 O | 96 |100%

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun (2025)

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang Instruktur pelatihan memiliki pengetahuan
yang mendalam tentang materi yang diajarkan, sebagian besar menjawab
setuju sebanyak 52 orang sebesar 54,2%.

2) Jawaban responden tentang Instruktur pelatihnan mampu menyampaikan
materi dengan jelas dan mudah dipahami, sebagian besar menjawab setuju
sebanyak 59 orang sebesar 61,5%.

3) Jawaban responden tentang Peserta pelatihan aktif berpartisipasi dalam
diskusi dan kegiatan kelompok, sebagian besar menjawab sangat setuju
sebanyak 57 orang sebesar 59,4%.

4) Jawaban responden tentang Peserta pelatihan menunjukkan sikap positif
terhadap materi yang diajarkan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak

52 orang sebesar 54,2%.
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5) Jawaban responden tentang Materi pelatihan relevan dengan tugas dan
tanggung jawab pegawai di DPRD Provinsi Sumut, sebagian besar
menjawab sangat setuju sebanyak 60 orang sebesar 62,5%.

6) Jawaban responden tentang Materi pelatihan disampaikan dengan cara yang
menarik dan interaktif, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 54
orang sebesar 56,3%.

7) Jawaban responden tentang Metode pelatihan yang digunakan efektif dalam
meningkatkan pemahaman peserta, sebagian besar menjawab sangat setuju
sebanyak 54 orang sebesar 56,3%.

8) Jawaban responden tentang Kombinasi antara teori dan praktik dalam
pelatihan membantu peserta untuk lebih memahami materi, sebagian besar
menjawab setuju sebanyak 56 orang sebesar 58,3%.

9) Jawaban responden tentang Tujuan pelatihan jelas dan dapat dipahami oleh
semua peserta, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 49 orang
sebesar 51,0%.

10) Jawaban responden tentang Pelatihan ini berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja pegawai di DPRD Provinsi Sumut, sebagian besar
menjawab sangat setuju sebanyak 57 orang sebesar 59,4%.

Dari analisis hasil angket, dapat disimpulkan bahwa pelatihan yang
dilakukan memiliki kualitas yang baik berdasarkan tanggapan responden.
Mayoritas peserta merasa puas dengan pengetahuan dan kemampuan instruktur,
serta relevansi materi pelatihan. Partisipasi aktif peserta dalam pelatihan juga
menunjukkan bahwa metode yang digunakan efektif dalam meningkatkan

keterlibatan. Oleh karena itu, disarankan agar penyelenggara pelatihan terus
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meningkatkan kualitas instruktur dan materi, serta mendorong partisipasi aktif

untuk mencapai hasil yang optimal dalam pelatihan di masa mendatang.

b. Variabel Disiplin (X2)

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Disiplin (X2)
No. Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Jumlah
Per Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F % F % F % |F| % |F| % | F %
1 |42 ]438 |51 531 1 10 |2]21 (0] 0 |96|100%
2 | 431448 |49 | 510 | 4 | 42 |0| O [0 ] O |96|100%
3 | 46 | 479 | 47 | 490 | 3 31 0| 0 |0 O |96]|100%
4 |47 | 490 | 451|469 | 4 | 42 [0 O | 0] O |96]|100%
5 |48 | 500 | 45 | 469 | 2 21 | 1110 ]0| O |96 100%
6 | 47 | 490 | 45 | 46,9 | 3 31 |1 [10]0| 0 |96]|100%
7 | 42| 438 | 51 | 531 | 3 31 0| 0 |0 O |96]|100%
8 |48 | 500 |44 |458 | 4 | 42 |0 O | O] O |96]|100%
9 | 46 | 47,9 | 46 | 479 | 2 21 | 2121 ]0] 0 |96]|100%
10 | 42 | 438 | 52 | 542 | 2 21 |0 0 | O] O |96]100%

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2025

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Jawaban responden tentang Saya selalu hadir tepat waktu di tempat kerja,
sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 51 orang atau sebesar
53,1%.

Jawaban responden tentang Saya jarang absen tanpa alasan yang jelas,
sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 49 orang sebesar 51%.
Jawaban responden tentang Saya mengikuti prosedur kerja yang telah
ditetapkan dengan baik, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 47 orang
sebesar 49%.

Jawaban responden tentang Saya menjaga kebersihan dan kerapihan tempat
kerja, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 48 orang sebesar

50%.



5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban responden tentang Saya selalu mengikuti arahan dan instruksi dari
atasan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 47 orang sebesar 49%.
Jawaban responden tentang Saya menghormati keputusan yang diambil oleh
atasan meskipun tidak setuju, sebagian besar menjawab sangat setuju
sebanyak 47 orang sebesar 49%.

Jawaban responden tentang Saya menyadari pentingnya peran saya dalam
mencapai tujuan organisasi, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak
51 orang sebesar 53,1%.

Jawaban responden tentang Saya proaktif dalam menyelesaikan tugas-tugas
yang diberikan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 48 orang
sebesar 50%.

Jawaban responden tentang Saya bertanggung jawab atas tugas yang saya
emban, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 46 orang sebesar

47,9%.

10) Jawaban responden mengenai Saya tidak mengalihkan tanggung jawab

kepada rekan kerja lain, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 52
orang sebesar 54,2%.

Dari analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa responden menunjukkan

sikap disiplin yang baik dalam berbagai aspek, mulai dari kehadiran tepat waktu,

kepatuhan terhadap prosedur kerja, hingga tanggung jawab terhadap tugas yang

diemban. Sikap positif ini menunjukkan bahwa karyawan menyadari pentingnya

disiplin dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, penting bagi

manajemen untuk terus mendorong dan memfasilitasi lingkungan kerja yang

mendukung disiplin dan etika kerja yang tinggi.



c. Variabel Kepuasan Kerja (2)

75

Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Kepuasan Kerja (Z2)
No. Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat | Jumlah
Per Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F % F % F % F % |F| % | F %
1 | 31] 323 |49 | 510 |11 ] 115 | 5 | 52 |0 | 0 | 96 | 100%
2 |40 | 417 | 39| 406 |11 | 115 | 6 | 6,3 | 0 | O | 96 | 100%
3 | 28| 292 |56 | 583 |12| 125 | O 0 0| 0 | 96 | 100%
4 | 38| 396 |44 | 458 | 13| 135 | 1 1,0 | 0| O | 96 | 100%
5 31|33 | 52| 542 |11 | 115 | 2 | 21 [0 | O | 96 | 100%
6 | 35| 365 | 50| 521 | 9 9,4 2 | 21 | 0] 0 | 96 |100%
7 |36 | 375 | 37| 385 |16 | 167 | 7 | 7,3 [ 0| O | 96 | 100%
8 |29 | 302 | 52| 542 | 7 7,3 8 | 83 | 0| 0 | 96 | 100%
9 |34 | 354 | 44 | 458 | 14 | 14,6 4 42 | 0] 0 | 96 | 100%
10 | 35 | 365 | 48 | 500 |10 | 104 | 3 | 31 | 2 |23]| 96 | 100%
Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2025

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Rata-rata jawaban responden tentang Saya merasa pekerjaan yang saya

2)

3)

4)

lakukan saat ini sesuai dengan minat dan keterampilan saya, sebagian besar

menjawab setuju sebanyak 49 orang sebesar 51,0%.

Rata-rata jawaban responden tentang Tugas dan tanggung jawab saya di

tempat kerja memberikan tantangan yang memadai bagi saya, sebagian besar

menjawab sangat setuju sebanyak 40 orang sebesar 41,7%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya merasa puas dengan gaji yang saya

terima saat ini, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 56 orang sebesar

58,3%.

Rata-rata jawaban responden tentang Gaji yang saya terima sebanding dengan

kontribusi dan Kkinerja saya di DPRD Provinsi Sumut, sebagian besar

menjawab sangat setuju sebanyak 44 orang sebesar 45,3%.




5)

6)

7)

8)

9)
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Rata-rata jawaban responden tentang Saya percaya bahwa ada kesempatan
yang adil untuk Pelatihan di DPRD Provinsi Sumut, sebagian besar menjawab
sangat setuju sebanyak 52 orang sebesar 54,2%.

Rata-rata jawaban responden tentang Proses Pelatihan di DPRD Provinsi
Sumut transparan dan berdasarkan Kkinerja, sebagian besar menjawab sangat
setuju sebanyak 50 orang sebesar 52,1%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya merasa bahwa atasan saya
memberikan dukungan yang cukup dalam pekerjaan saya, sebagian besar
menjawab setuju sebanyak 37 orang sebesar 38,5%.

Rata-rata jawaban responden tentang Atasan saya memberikan umpan balik
yang konstruktif terkait kinerja saya, sebagian besar menjawab sangat setuju
sebanyak 52 orang sebesar 54,2%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya merasa nyaman bekerja sama
dengan rekan-rekan saya di DPRD Provinsi Sumut, sebagian besar menjawab

setuju sebanyak 44 orang sebesar 45,8%.

10) Rata-rata jawaban responden Hubungan kerja di antara tim saya mendukung

pencapaian tujuan bersama, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak
48 orang sebesar 50%.

Secara keseluruhan, hasil angket menunjukkan bahwa kepuasan kerja di

DPRD Provinsi Sumut cukup tinggi, meskipun masih terdapat beberapa area yang

perlu diperbaiki, seperti kesesuaian gaji dengan kontribusi dan transparansi dalam

proses Pelatihan. Manajemen perlu terus berupaya untuk meningkatkan dukungan

atasan, memberikan umpan balik yang konstruktif, serta menciptakan lingkungan

kerja yang mendukung kerjasama tim. Dengan demikian, diharapkan karyawan

dapat merasa lebih puas dan termotivasi dalam bekerja, yang pada gilirannya akan

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.
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d. Variabel Kinerja (Y)
Tabel 4.9
Skor Angket Untuk Kinerja(Y)
No. Sangat Setuju Kurang | Tidak | Sangat | Jumlah
Per Setuju Setuju | Setuju | Tidak
Setuju
F % F % F| % |[F|% |F|%|F %
1 | 37 | 385 | 52 | 542 |6 [ 631|100 0 |96 |100%
2 | 33 | 344 | 60 | 625 | 2 |21 |1]10]0| 0 |96 |100%
3 |3 | 396 | 51 | 531 |7 |73|0]0/]0|0/|96]|100%
4 | 34 | 34| 54 |53 |8 83|00 /|0]0]96]100%
5 13 |35 | 5 | 573|552 |1/10[0| 0 |96 |100%
6 | 35| 35| 51 | 531|994 |1/10]0| 0 |96 |100%
7 |3 | 313 | 57 | 5941|9940 0/]0| 0|9 |100%
8 | 37 | 385 | 50 | 521 | 7 | 732|210 0 |96 |100%

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2025

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Rata-rata jawaban responden tentang Saya menerima umpan balik yang
konstruktif dari rekan kerja dan atasan mengenai kualitas pekerjaan saya,
sebagian besar menjawab setuju sebanyak 52 orang sebesar 54,2%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya merasa bahwa hasil pekerjaan yang
saya lakukan memenuhi standar kualitas yang diharapkan oleh DPRD Provinsi
Sumatera Utara, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 60 orang sebesar
62,5%.

Rata-rata jawaban responden tentang Saya mampu menyelesaikan tugas dan
pekerjaan yang diberikan dalam jumlah yang sesuai dengan target yang
ditetapkan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 51 orang sebesar 53,1%.
Rata-rata jawaban responden tentang Saya merasa bahwa beban kerja yang
saya terima sesuai dengan kapasitas dan kemampuan saya, sebagian besar

menjawab setuju sebanyak 54 orang sebesar 56,3%.
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5) Rata-rata jawaban responden tentang Saya selalu dapat diandalkan untuk
menyelesaikan tugas tepat waktu, sebagian besar menjawab setuju sebanyak
55 orang sebesar 57,3%.

6) Rata-rata jawaban responden tentang Saya memiliki komitmen yang tinggi
untuk memenuhi tanggung jawab pekerjaan saya, sebagian besar menjawab
setuju sebanyak 51 orang sebesar 53,1%.

7) Rata-rata jawaban responden tentang Saya memiliki sikap positif dalam
menjalani tugas dan tanggung jawab di DPRD Provinsi Sumatera Utara,
sebagian besar menjawab setuju sebanyak 57 orang sebesar 59,4%.

8) Rata-rata jawaban responden tentang Saya selalu berusaha untuk bekerja sama
dengan rekan-rekan dalam mencapai tujuan bersama, sebagian besar
menjawab setuju sebanyak 50 orang sebesar 52,1%.

Secara keseluruhan, hasil angket menunjukkan bahwa responden di DPRD
Provinsi Sumatera Utara memiliki pandangan positif terhadap kinerja mereka.
Penerimaan umpan balik yang konstruktif, kemampuan memenuhi standar
kualitas, serta komitmen yang tinggi menjadi faktor kunci dalam meningkatkan
kinerja individu. Selain itu, sikap positif dan kerja sama antar rekan kerja juga
berkontribusi pada pencapaian tujuan bersama. Oleh karena itu, manajemen perlu
terus mendorong budaya komunikasi yang baik, penyesuaian beban kerja, serta
pengembangan keterampilan individu untuk mencapai kinerja yang optimal.

4.2 Analisis Data

Berdasarkan data hasil kuesioner yang telah disajikan maka data kualitatif
kuesioner tersebut dijadikan data bentuk kuantitatif berdasarkan kriteria yang
sudah ditetapkan sebelumnya. Adapun data kuantitatif tersebut merupakan data

mentah dari masing-masing variabel dalam penelitan ini. Dalam bagian ini, data-
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data yang telah dideskripsikan dari data-data sebelumnya yang merupakan
deskripsi data akan dianalisis.

Terdapat dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu
analisis model pengukuran (outer model), yakni realibilitas dan validitas konstruk
(construct reliability and validity) dan validitas diskriminan (discriminant
validity). Selanjutnya analisis model struktural (inner model), yakni koefisien
determinasi (R-square); F-square; pengujian hipotesis yakni pengaruh langsung
(direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan total effect (Juliandi,
2018). Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan
adalah sebagai berikut:

4.2.1. Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer

Model)

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement model)
yang mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan
variabel latennya. Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai
validitas dan realibilitas model. Cooper dan Schindler (Abdillah & Jogiyanto,
2015 Hal 32) menjelaskan bahwa uji validitas dilakukan untuk mengetahui
kemampuan instrument penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur dan uji
reliablitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu
konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam
menjawab item pernyataan dalam kuesioner atau instrument penelitian. Analisis
model pengukuran measurement model analysis menggunakan 2 pengujian, yaitu
- realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity) dan validitas

diskriminan (discriminant validity).
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4.2.1.1 Analisis Outer Model

Teknik pengolahan data dengan menggunakan metode SEM berbasis PLS
memerlukan 2 tahap untuk menilai fit model dari sebuah model penelitian
(Ghozali). Salah satunya adalah analisis outer model. Analisis outer model
digunakan untuk menguji pengukuran yang digunakan layak untuk dijadikan
pengukuran yang valid. Ada beberapa indikator dalam analisis outer model,
diantaranya convergent validity, discriminant validity, dan composite reliability.
a. Convergent Validity

Convergent validity dari sebuah model pengukuran dengan model reflektif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau component score
dengan construct score pada Loading Factor yang dihitung dengan PLS. Ukuran
reflektif dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,7 dengan konstruk yang
ingin diukur. Berikut adalah gambar hasil kalkulasi model SEM PLS.

i
0‘784/

0713
2 bas
N 0583 ¥
03 " 0Ty
0777
« \1730\’
ineja ()
0705 ™y
N
-

b
BB

& T & ©

Sumber: Diolah oleh penulis, 2024
Gambar 4.1 Skema Penelitian Struktural SEM-PLS
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Hasil pengolahan dengan SmartPLS 3.00 dapat dilihat pada gambar 4.1
nilai outer model antara konstruk dengan variabel sudah memenuhi convergent
validity karena indikator memiliki nilai validitas diatas 0,7. Pada gambar 4.1
menunjukkan nilai korelasi variable Pelatihan, Disiplin, kepuasn kerja dan Kinerja
menunjukkan bahwa nilai diatas berada di atas 0,7 sehingga konstruk pada
variabel tidak ada yang dieleminasi dari model.

Tabel 4.10
Outer Loadings

Disiplin Kerja (X2) | Kepuasan Kerja (Z) | Kinerja (Y) | Pelatihan (X1)

DK1 0.736

DK10 0.792

DK2 0.786

DK3 0.731

DK4 0.753

DK5 0.773

DK6 0.717

DK7 0.753

DK8 0.727

DK9 0.724

K1 0.784

K2 0.713

K3 0.745

K4 0.783

K5 0.747

K6 0.777

K7 0.730

K8 0.705

KK1 0.787

KK10 0.731

KK2 0.772

KK3 0.715

KK4 0.735

KK5 0.727

KK6 0.715

KK7 0.743

KK8 0.703

KK9 0.777
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PL1 0.755
PL10 0.915
PL2 0.793
PL3 0.785
PL4 0.760
PLS 0.703
PL6 0.795
PL7 0.789
PL8 0.907
PL9 0.795

Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian validitas outer loading di
atas diperolah hasil bahwa pengujian yang dilakukan pada 96 orang responden
diperoleh hasil bahwa semua item pernyataan memenuhi standar validasi dengan
nilai di atas 0.7. Sehingga item pernyataan yang tidak memenuhi standar validasi
maka item ini dikeluarkan atau tidak diikut sertakan pada uji selanjutnya dengan
tujuan dapat menaikkan skor pengukuran model.
4.2.1.2 Discriminant Validity

Pada bagian ini akan diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji
discriminant validity menggunakan nilai cross loading. Suatu indikator
dinyatakan memenuhi discriminan validity apabila nilai cross loading indikator
pada variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan dengan variabel lainnya
(ghozali). Berikut adalah nilai cross loading pada masing-masing indikator:

Tabel 4.11
Cross Loading

Disiplin Kerja (X2) | Kepuasan Kerja (Z) | Kinerja (Y) | Pelatihan (X1)
DK1 0.736 0.131 0.262 0.200
DK10 0.792 0.133 0.068 0.047
DK2 0.786 0.076 0.232 0.173
DK3 0.731 0.104 0.113 0.002
DK4 0.753 0.252 0.165 0.137
DK5 0.773 0.063 0.219 0.125
DKG6 0.717 0.254 0.265 0.063
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DK7 0.753 0.053 0.237 0.178
DKS8 0.727 0.045 0.134 0.036
DK9 0.724 0.058 0.262 0.208
K1 0.023 0.184 0.784 0.271
K2 0.350 0.143 0.713 0.038
K3 0.133 0.267 0.745 0.369
K4 0.255 0.349 0.783 0.354
K5 0.202 0.248 0.747 0.327
K6 0.439 0.360 0.777 0.301
K7 0.053 0.305 0.730 0.907
K8 0.471 0.300 0.705 0.492
KK1 0.017 0.787 0.253 0.301
KK10 0.193 0.731 0.343 0.212
KK2 0.284 0.772 0.217 0.183
KK3 0.327 0.715 0.254 0.200
KK4 0.174 0.735 0.216 0.087
KKS 0.167 0.727 0.468 0.364
KK6 0.154 0.715 0.302 0.170
KK7 0.223 0.743 0.368 0.232
KK8 0.063 0.703 0.355 0.404
KK9 0.027 0.777 0.326 0.182
PL1 0.238 0.120 0.089 0.755
PL10 0.046 0.309 0.701 0.915
PL2 0.045 0.037 0.012 0.793
PL3 0.191 0.059 0.180 0.785
PL4 0.155 0.057 0.180 0.760
PL5 0.101 0.047 0.066 0.703
PL6 0.018 0.092 0.163 0.795
PL7 0.091 0.138 0.078 0.789
PL8 0.031 0.311 0.678 0.907
PL9 0.465 0.300 0.612 0.795

Sumber: Diolah Oleh Penulis, 2025

Berdasarkan data Tabel 4.7 diketahui bahwa masing-masing indikator
pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang
dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada variabel lainnya.
Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa indikator-
indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity

yang baik dalam menyusun variabelnya masing-masing.
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4.2.1.3 Construct Reliability and Validity

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Uji
validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur
apa yang seharusnya diukur (Abdillah & Jogiyanto, 2015 Hal 32).

Uji reliablitas konstruk dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan nilai
composite reliability. Untuk dapat dikatakan suatu item pernyataan reliabel, maka
nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability harus > 0,6. Berikut ini hasil
pengujian Cronbach’s alpha.

Tabel 4.12
Hasil Cronbach’s Alpha

Cronbach's Alpha
Disiplin Kerja (X2) 0.816
Kepuasan Kerja (Z) 0.851
Kinerja (Y) 0.777
Pelatihan (X1) 0.787

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada
Cronbach Alpha telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6. Berdasarkan
hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik
dan variabel Pelatihan, Disiplin, Kepuasan kerjadan Kinerja memenuhi asumsi
pengujian reliabilitas. Berikut ini hasil pengujian composite reliability.

Tabel 4.13
Hasil Composite Reliability

Composite Reliability
Disiplin Kerja (X2) 0.791
Kepuasan Kerja (Z) 0.881
Kinerja (Y) 0.768
Pelatihan (X1) 0.739

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada
Composite Reliability telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6.
Berdasarkan hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas
yang baik dan variabel Pelatihan, Disiplin, kepuasan kerja dan Kinerja memenuhi
asumsi pengujian reliabilitas.
4.2.1.4 Discriminant Validity

Ghozali (2013 Hal 212) menyatakan bahwa validitas diskriminan adalah
sebagai suatu ujian dapat melakukan untuk diukur perbedaan dari dua variabel
yang kemiripan dengan konseptual. Validitas diskriminan di nilai berdasarkan
nilai AVE dengan korelasi antar konstruk atau variable laten. Variabel laten
dikatakan memiliki validitas diskriminan yang tinggi jika nilai AVE (Average
Variance Extracted) dirckomendasikan > 0,5.

Tabel 4.14
Hasil Pengujian Average Variance Extracted

Average Variance Extracted (AVE)
Disiplin Kerja (X2) 0.641
Kepuasan Kerja (Z) 0.475
Kinerja (Y) 0.563
Pelatihan (X1) 0.553

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Average Variance
Extracted telah memenuhi kriteria yang nilainya lebih dari 0,3. Berdasarkan hal
tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel penelitian memenuhi Kriteria
pengujian validitas diskriminan dan variabel Pelatihan, Disiplin, kepuasan kerja
dan Kinerja pegawai telah memenuhi asumsi pengujian validitas diskriminan.
Validitas diskriminan bertujuan untuk menilai suatu indikator dari suatu

variabel konstruk adalah valid atau tidak, yakni dengan cara melihat Nilai




86

Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) < 0,90, maka variabel

memiliki validitas diskriminan yang baik (valid) (Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.15
Validitas Diskriminan
Disiplin Kerja Kepuasan Kinerja | Pelatihan

(X2) Kerja (2) (Y) (X1)
Disiplin Kerja (X2)
Kepuasan Kerja (Z) 0.471
Kinerja (Y) 0.727 0.654
Pelatihan (X1) 0.618 0.498 0.804

Sumber : SEM PLS (2025)

Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of

Corelation (HTMT) maka

1.

Variabel Pelatihan dengan Disiplin sebesar 0,618 < 0,900, korelasi variabel
Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT). Pelatihan dengan Kinerja
sebesar 0,804 < 0,900 korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation
(HTMT), variabel Pelatihan dengan Kepuasan sebesar 0,498 < 0,900 dengan
demikian seluruh nilai korelasi Pelatihan dinyatakan valid.

Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel n
Disiplin dengan kepuasan sebesar 0,471 < 0,900, nilai korelasi Heterotrait -
Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel Disiplin dengan Kinerja
sebesar 0,727 < 0,900, dengan demikian seluruh nilai korelasi Kinerja
dinyatakan valid.

Nilai korelasi Heterotrait-Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
Kinerja terhadap Kepuasan kerja adalah sebesar 0,654 < 0,900, dengan

demikian seluruh nilai korelasi Pengelolaan Disiplin dinyatakan valid.
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4.2.2 Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model)
Analisis model structural menggunakan 3 pengujian, antara lain: R-
Square; F-Square dan Hypothesis Test: Berikut ini hasil pengujiannya:
4.2.2.1 Hasil R-Square
Kriteria dari R-Square adalah:
1. Jika nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substansial (kuat);
2. Jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate (sedang);

3. Jika nilai (adjusted) = 0.25 — model adalah lemah (rendah)

Tabel 4.16
Hasil Uji R-Square
R Square R Square Adjusted
Kinerja (Y) 0.709 0.704
Kepuasan Kerja (Z) 0.577 0.572

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil pengujian nilai R-Square
diperoleh hasil bahwa model jalur yang menggunakan variabel intervening adalah
0,709 dan 0,577. Dengan kata lain kemampuan variabel X yaitu Pelatihan dan
Disiplin dalam menjelaskan vaiabel Z yaitu kepuasan kerja adalah sebesar 57,7%
dengan demikian model tergolong substansial (sedang) dan kemampuan variabel
X yaitu yaitu Pelatihan dan Disiplin dalam menjelaskan vaiabel Y yaitu Kinerja
adalah sebesar 70,9% dengan demikian model tergolong substansial (kuat).
4.2.2.2 Hasil Uji F-Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut
juga efek perubahan, perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan

dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang
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dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi,

Manurung, & Sastriawan, 2016).

Kriteria F-Square yaitu sebagai berikut:

1. Jika nilai = 0.02 — Efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap

endogen.

2. Jika nilai = 0.15 — Efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap

endogen.

3. Jika nilai = 0.35 — Efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap

endogen.

Tabel 4.17

Hasil F-Square

Disiplin Kerja Kepuasan Kinerja Pelatihan
(X2) Kerja (2) ) (X1)
Disiplin Kerja (X2) 0.024 0.148
Kepuasan Kerja (2) 0.107
Kinerja (Y)
Pelatihan (X1) 0.135 1.659

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025

Berdasarkan tabel diatas mengenai nilai F-Square diperoleh hasil sebagai

berikut:

1. Variabel Pelatihan (X1) terhadap Kepuasan (Z) memiliki nilai 0,135

maka efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap endogen.

2. Variabel Pelatihan (X1) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai 1,658 maka

efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap endogen.

3. Variabel Disiplin (X2) terhadap Kepuasan (Z) memiliki nilai 0,024

maka efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap endogen.

4. Variabel Disiplin (X2) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai 0,148 maka

efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen.

5. Variabel kepuasan (Z) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai 0.107 maka

efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap endogen.
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4.2.3 Pengujian Hipotesis
Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model
struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau
pengujian hipotesis. Pengujian Hipotesis mengandung tiga analisis, antara lain:
direct effect, indirect effect dan total effect.
4.2.3.1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguiji
hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk
pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah sebagai berikut:

1. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu
variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga
meningkat/naik.

2. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai
suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan
menurun/rendah.

Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): jika nilai P-Values < 0.05,
maka signifikan dan jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi

etal., 2014).



90

Tabel 4.18
Hasil Koefisien Jalur (Hipotesis)
%Z?Tlﬁﬁl ) aos/?gétg/i) P Values
Disiplin Kerja (X2) -> Kepuasan Kerja (2) 0.147 0.721 0.471
Disiplin Kerja (X2) -> Kinerja (Y) 0.200 1.987 0.047
Kepuasan Kerja (2) -> Kinerja (Y) 0.180 2.207 0.028
Pelatihan (X1) -> Kepuasan Kerja (2) 0.345 2.924 0.004
Pelatihan (X1) -> Kinerja (Y) 0.708 7.000 0.000

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil koefisien jalur (path coefficient)
diperoleh hasil bahwa seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada T-
statistic), antara lain:

1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja mempunyai nilai t statistic sebesar 7,000.
Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Pelatihan, maka semakin
tinggi pula Kinerja. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,000 < 0,05, dengan demikian Pelatihan berpengaruh terhadap
Kinerja.

2. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja mempunyai nilai t statistic sebesar 1,987.
Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Disiplin yang diberikan,
maka semakin tinggi pula Kinerja. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,047 < 0,05, dengan demikian Pengelolaan
Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja.

3. Pengaruh Pelatihan terhadap kepuasan mempunyai nilai t statistic sebesar
2,924. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Pelatihan, maka
semakin tinggi pula Kepuasan. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,004 < 0,05, dengan demikian Pelatihan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja

4. Pengaruh Disiplin terhadap kepuasan mempunyai nilai t statistic sebesar 0,721

Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin rendah Disiplin di instansi, maka
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semakin rendah pula kepuasan. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,471 > 0,05, dengan demikian Disiplin
berpengaruh kepuasan.

5. Pengaruh kepuasan terhadap Kinerja mempunyai nilai t statistic 2,207. Hasil
ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi kepuasan seorang, maka semakin
tinggi pula Kinerja. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,028 < 0,05, dengan demikian kepuasan berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Kinerja.

PLT

7.000 Kl

Kinerja () ! K6

1087 (]

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025
Gambar 4.2. Hasil Path Analysis
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4.2.3.2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel
intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menetukan pengaruh
tidak langsung (inderct effect) adalah sebagai berikut:

1. Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel intervening
(kepuasan kerja), memberi pengaruh pada variabel eksogen (Pelatihan dan
Disiplin) terhadap variabel endogen Kinerja (Y). Dengan kata lain, ada
pengaruhnya secara tidak langsung.

2. Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel
intervening (kepuasan kerja), tidak memberi pengaruh pada variabel
eksogen (Pelatihan dan Disiplin) terhadap variabel endogen Kinerja (Y).

Dengan kata lain, tidak ada pengaruhnya secara tidak langsung.

Tabel 4.19
Hasil Pengaruh Tidak Langsung
T Statistics P Values
(JO/STDEV))
P(A:Iatlhan (X1) -> Kepuasan kerja (Z) -> 5.371 0.000
Kinerja (Y)
Disiplin Kerja (X2) -> Kepuasan kerja 4,148 0.000
(2) -> Kinerja (Y)

Sumber : Hasil Olahan PLS, 2025

Berdasarkan hasil pengujian efek tidak langsung (pengaruh tidak
langsung) diperoleh hasil sebagai berikut:

1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja dengan variabel konsumen sebagai
variabel intervening diperoleh hasil thitung sebesar 5,371 dan p-values
sebesar 0,000 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komunikasi
kerja sebagai variabel intervening mampu memediasi pengaruh Pelatihan

terhadap Kinerja.
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2. Pengaruh Pengelolaan Disiplin terhadap Kinerja dengan variabel kepuasan
kerja sebagai variabel intervening diperoleh hasil thitung sebesar 4,148
dan p-values sebesar 0,000 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja sebagai variabel intervening mampu memediasi pengaruh
Pengelolaan Disiplin terhadap Kinerja.

4.2.2.3. Pengaruh Total (Total Effect)
Total effect (pengaruh total) merupakan total dari direct effect (pengaruh

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).

Tabel 4.20
Hasil Pengaruh Total
Original Sample T Statistics P
(O) (JO/STDEV]) Values

D|3|'pI|n Kerja (X2) -> Kepuasan 0.147 0.721 0.471
Kerja (2)
Disiplin Kerja (X2) -> Kinerja (Y) 0.227 2.001 0.042
Kepuasan Kerja (2) -> Kinerja (Y) 0.180 2.207 0.028
(Pze)latlhan (X1) -> Kepuasan Kerja 0.345 2 924 0.004
Pelatihan (X1) -> Kinerja (Y) 0.770 9.011 0.000

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh total (total effect) diperoleh hasil
sebagai berikut:

1. Total effect untuk pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja diperoleh hasil
sebesar 9,011 dengan nilai P-Values 0,000 (berpengaruh signifikan).

2. Total effect untuk pengaruh Disiplin terhadap kinerja diperoleh hasil
sebesar 2,001 dengan nilai P-Values 0,042 (berpengaruh).

3. Total effect untuk pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan diperoleh hasil
sebesar 2,924 dengan nilai P-Values 0,004 (berpengaruh).

4. Total effect untuk pengaruh Disiplin terhadap Kepuasan diperoleh hasil

sebesar 0.721 dengan nilai P-Values 0,471 (tidak berpengaruh)
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5. Total effect pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja diperoleh hasil

2,207 dengan nilai P-Values 0,028 (berpengaruh signifikan).

4.3. Pembahasan
4.3.1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja,
hal ini dibuktikan dengan hasil uji thitung sebesar 7,000 dengan angka signifikan
0,000. Hal ini menunjukkan tinggi Pelatihan seseorang maka akan semakin tinggi
pula pula Kinerja seseorang.

Pelatihan dapat diartikan sebagai proses pengembangan kemampuan dan
keterampilan individu melalui berbagai metode, seperti pelatihan di tempat kerja,
seminar, atau kursus formal. Menurut sebuah studi oleh Noe (2017), pelatihan
yang efektif tidak hanya meningkatkan pengetahuan dan keterampilan, tetapi juga
dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Hal ini berkontribusi
pada peningkatan kinerja secara keseluruhan. Dalam konteks penelitian ini,
pengaruh pelatihan dapat dianalisis dari dua aspek utama: peningkatan
keterampilan teknis dan pengembangan soft skills.

Peningkatan keterampilan teknis sering kali menjadi fokus utama dalam
program pelatihan. Misalnya, dalam industri teknologi informasi, pelatihan
tentang perangkat lunak baru atau bahasa pemrograman dapat secara langsung
meningkatkan produktivitas karyawan. Sebuah penelitian yang dilakukan oleh
Salas et al. (2012) menunjukkan bahwa pelatihan teknis yang terstruktur dengan

baik dapat meningkatkan kinerja individu hingga 20%. Dalam hal ini, perusahaan
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yang berinvestasi dalam pelatihan teknis cenderung memiliki karyawan yang
lebih kompeten dan mampu menyelesaikan tugas dengan lebih efisien.

Di sisi lain, pengembangan soft skills seperti komunikasi, kerja sama tim,
dan kepemimpinan juga merupakan bagian penting dari pelatihan. Penelitian oleh
Dulebohn et al. (2016) menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki
keterampilan interpersonal yang baik dapat berkontribusi lebih banyak terhadap
tim dan organisasi secara keseluruhan. Pelatihan yang menekankan pada
pengembangan soft skills dapat meningkatkan kinerja tim, karena anggota tim
yang mampu berkomunikasi dengan baik cenderung lebih efektif dalam
menyelesaikan proyek dan mencapai tujuan bersama.

Dari Hasil Penelitan yang Dilakukan (Lesmana et al. 2022), (Titin
Maidarti 2022), (Muthia Azizah 2022), (Edi Wibowo 2022), (Inti Nuswandari
2022) ,Menyatakan Bahwa Pelatihan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan.
4.3.2. Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Disiplin terhadap Kinerja, hal
ini dibuktikan dengan hasil uji thitung sebesar 1,987 dengan angka signifikan
0,047. Hal ini menunjukkan tingginya Disiplin yang diberikan maka akan semakin
tinggi pula Kinerja seseorang.

Dengan adanya disiplin maka kinerja akan meningkat. Disiplin karyawan
memainkan peranan yang dominan, krusial, dan kritikal dalam keseluruhan upaya
untuk meningkatkan kinerja para karyawan. Disiplin kerja karyawan sangat
penting. Disiplin kerja merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap
karyawan, karena hal ini akan menyangkut tanggung jawab moral karyawan itu

pada tugas kewajibannya (Sutrisno, 2012).
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Semakin baik disiplin yang dimiliki karywan dan semakin besar motivasi
yang diberikan maka semakin tinggi produtivitas kerja karyawan yang akan
berpengaruh positif terhadap karyawan diperusahaan secara keseluruhan.
Pengaruh motivasi dan disiplin terhadap kinerja karyawan sangat relevan dengan
pendapat yang dikemukakan oleh ahli dari penelitian terdahulu.

Pendapat diatas relevan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Tanjung, 2015), (Jufrizen, 2018); (Jufrizen, 2016); (Kamal, 2015), (Arif et al.,
2019), (Arda, 2017), (Arianty, 2016), (Nasution & Lesmana, 2018); (Prayogi et
al., 2019); (Harahap & Tirtayasa, 2020); (Faustyna & Jumani, 2015); (Arianty,
2016); (Farisi et al., 2020); (Azhar et al., 2020); dan (Siswadi, 2016), (Bahri,
2020), menyimpulkan bahwa: disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Untuk mencapai tujuan organisasi dipelukan suatu
sikap disiplin kerja karyawan agar kinerja diri masing-masing pegawai tersebut
dapat ditingkatkan.

4.3.3. Pengaruh KepuasanTerhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh kepuasan terhadap Kinerja,
hal ini dibuktikan dengan hasil uji thiwung Sebesar 2,207 dengan angka signifikan
0,028. Hal ini menunjukkan semakin tinggi Kepuasan kerja seseorang maka akan
semakin tingggi pula Kinerja seseorang.

Kepuasan kerja membuat karyawan ingin bekerja sama dan berkontribusi
terhadap organisasi. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan
memberikan balasan kepada organisasi berupa kinerja yang tinggi. Dengan
adanya kepuasan kerja, karyawan akan melakukan pekerjaannya dengan senang

hati dan membantu rekan kerja dalam mengerjakan pekerjaannya yang banyak
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tanpa ada kata keterpaksaan. Kepuasan kerja juga sangat penting bagi karyawan
dengan memperoleh pujian untuk pekerjaannya, investasi, perhatian, peralatan dan
suasana kepemimpinan yang baik. Pegawai yang lebih suka menikmati kepuasan
kerja dalam pekerjaan ini akan mengutamakan pekerjaannya dari pada balas jasa,
walaupun balas jasa itu penting. Adanya kepuasan kerja itu mempengaruhi
beberapa aspek yang meliputi pada pegawai itu sendiri.

Adanya hubungan timbal balik antara kinerja dan kepuasan kerja. Di satu
sisi dikatakan kepuasan kerja mengakibatkan peningkatan kerja sehingga pekerja
yang puas akan lebih produktif. Disisi lain, dapat pula terjadi kepuasan kerja
disebabkan oleh adanya kinerja atau prestasi kerja sehingga pekerja yang lebih
produktif akan mendapatkan kepuasan (Wibowo, 2016).

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan
maka kinerja karyawan akan meningkat. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi
penelitian terdahulu yaitu penelitian (Jufrizen, 2016), (Arda, 2017), ( dewi suryani
Harahap & Kbhair, 2019), (Rosmaini & Tanjung, 2019), (Nabawi, 2019), (S. F.
Harahap & Tirtayasa, 2020) yang membuktikan bahwa ada hubungan positif
signifikan antara kepuasan dan kinerja karyawan.

4.3.4. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Disiplin terhadap kepuasan,
hal ini dibuktikan dengan hasil uji thitung sebesar 2,924 dengan angka signifikan
0,004. Hal ini menunjukkan tingginya pelatihan yang diberikan maka akan

semakin tinggi pula kepuasan seseorang.
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Berdasarkan penelitian, diketahui bahwa pelatihan yang berkualitas dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan teori Herzberg
tentang motivasi kerja yang menyatakan bahwa faktor-faktor tertentu, seperti
pengembangan profesional, dapat meningkatkan kepuasan kerja (Herzberg, 1966).
Dalam konteks ini, pelatihan berfungsi sebagai alat untuk memberikan karyawan
keterampilan baru yang relevan dengan pekerjaan mereka, sehingga mereka
merasa lebih kompeten dan percaya diri dalam menjalankan tugas-tugas mereka.
Sebagai contoh, sebuah studi yang dilakukan oleh Noe et al. (2014) menunjukkan
bahwa karyawan yang mendapatkan pelatihan yang tepat memiliki tingkat
kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan mereka yang tidak mendapatkan
pelatihan.

Data dari penelitian yang dilakukan oleh Garavan et al. (2016) menunjukkan
karyawan yang mengikuti program pelatihan merasa lebih puas dengan pekerjaan
mereka. Selain itu, studi tersebut juga mengungkapkan bahwa mereka yang
merasa puas dengan pelatihan yang diberikan menunjukkan komitmen yang lebih
tinggi terhadap organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa investasi dalam program
pelatihan tidak hanya bermanfaat untuk pengembangan keterampilan, tetapi juga
untuk meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan. Dengan demikian,
organisasi yang berfokus pada pelatihan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
lebih positif dan produktif.

Banyak penelitian sebelumnya yang mendukung temuan ini. Misalnya,
penelitian oleh Saks (2006) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara
pelatihan dan kepuasan kerja. Saks menekankan bahwa pelatihan yang efektif

tidak hanya meningkatkan keterampilan tetapi juga memberikan rasa pencapaian
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dan pengakuan bagi karyawan. Selain itu, penelitian oleh Tannenbaum et al.
(2010) juga menemukan bahwa karyawan yang merasa dilibatkan dalam proses
pelatihan cenderung memiliki tingkat kepuasan yang lebih tinggi. Dengan
demikian, hubungan antara pelatihan dan kepuasan kerja telah terbukti dalam
berbagai studi, menunjukkan bahwa investasi dalam pelatihan karyawan sangat
penting bagi keberhasilan organisasi.

4.3.5. Pengaruh Disiplin Terhadap Kepuasan

Hasil penelitian menunjukkan tidak ada pengaruh Disiplin terhadap
kepuasan hal ini dibuktikan dengan hasil uji thitung sebesar 0,721 dengan angka
signifikan 0,471. Hal ini menunjukkan rendahnya kepuasan kerja yang diberikan
maka akan semakin rendah pula pula kepuasan seseorang.

Meskipun penelitian ini menunjukkan tidak adanya pengaruh disiplin
terhadap kepuasan, penting untuk mencermati bagaimana disiplin dapat
mempengaruhi aspek lain yang berujung pada kepuasan. Sebagai contoh, dalam
konteks pendidikan, siswa yang disiplin dalam belajar cenderung memiliki hasil
akademik yang lebih baik. Menurut penelitian oleh Zimmerman (2002), disiplin
diri berkontribusi pada pencapaian akademik yang lebih tinggi, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kepuasan siswa terhadap pengalaman belajar
mereka. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun disiplin dapat
berkontribusi pada pencapaian, tidak selalu berbanding lurus dengan kepuasan.

Terdapat berbagai penelitian yang telah dilakukan sebelumnya mengenai
hubungan antara disiplin dan kepuasan. Misalnya, penelitian oleh Chen et al.
(2015) menemukan bahwa disiplin kerja yang tinggi berhubungan dengan

kepuasan kerja yang lebih tinggi di kalangan karyawan. Namun, hasil penelitian
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ini tidak sejalan dengan temuan kami yang menunjukkan tidak ada pengaruh
signifikan. Hal ini mungkin disebabkan oleh perbedaan konteks, seperti jenis
industri, budaya organisasi, atau karakteristik individu yang terlibat dalam
penelitian. Oleh karena itu, penting untuk mempertimbangkan faktor-faktor
kontekstual ini ketika menganalisis hubungan antara disiplin dan kepuasan.
Temuan bahwa tidak ada pengaruh disiplin terhadap kepuasan membuka
ruang untuk diskusi lebih lanjut mengenai faktor-faktor lain yang mungkin lebih
dominan dalam mempengaruhi kepuasan. Misalnya, faktor-faktor seperti motivasi
intrinsik, dukungan sosial, dan lingkungan kerja dapat memiliki dampak yang
lebih besar terhadap kepuasan individu. Penelitian oleh Ryan dan Deci (2000)
menunjukkan bahwa motivasi intrinsik, yang berakar pada minat dan nilai pribadi,
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan. Oleh karena itu, organisasi
perlu mempertimbangkan pendekatan holistik yang mencakup berbagai faktor
dalam upaya meningkatkan kepuasan karyawan.
4.3.6.Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening

Hasil penlitian menunjukkan adanya pengaruh secara tidak langsung
pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja dengan kepuasan kerja sebagai Variabel
Intervening, hal ini dibuktikan dengan uji statistik sebesar 5,371 dengan angka
siginikan 0,000. Hal ini menjukkan hipotesis diterima bahwa ada pengaruh
Pelatihan terhadap Kinerja dengan kepuasan kerja sebagai Variabel Intervening.

Pelatihan merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Menurut Noe (2017), pelatihan tidak

hanya meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, tetapi juga dapat
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meningkatkan kepuasan kerja mereka. Dalam konteks ini, kepuasan Kkerja
berfungsi sebagai variabel intervening yang dapat memperkuat hubungan antara
pelatihan dan kinerja. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening, serta membahas hasil penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh
signifikan antara ketiga variabel tersebut.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Salas et al. (2012), pelatihan
yang efektif dapat meningkatkan kinerja individu dan tim dalam organisasi. Uji
statistik yang dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan nilai 5,371 dengan
angka signifikansi 0,000, yang mengindikasikan bahwa hipotesis yang diajukan
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja. Contoh nyata dapat ditemukan di perusahaan teknologi seperti
Google, di mana program pelatihan yang komprehensif telah terbukti
meningkatkan produktivitas karyawan dan inovasi (Bock, 2015).

Kepuasan kerja merupakan faktor yang tidak kalah penting dalam konteks
ini. Menurut Locke (1976), kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan
positif yang dihasilkan dari evaluasi pekerjaan dan pengalaman kerja. Dalam
penelitian ini, kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel intervening yang
memediasi hubungan antara pelatihan dan kinerja. Hal ini sejalan dengan temuan
dari Judge dan Bono (2001), yang menunjukkan bahwa karyawan yang merasa
puas dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik.
Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja melalui pelatihan dapat

berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan.
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Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara pelatihan, kepuasan kerja, dan kinerja. Misalnya, penelitian oleh
Arthur et al. (2003) menemukan bahwa pelatihan yang baik tidak hanya
meningkatkan keterampilan, tetapi juga meningkatkan kepuasan kerja, yang pada
gilirannya berpengaruh positif terhadap kinerja. Selain itu, penelitian oleh Saks
(2006) menegaskan bahwa karyawan yang mengikuti program pelatihan yang
relevan merasa lebih dihargai dan puas, sehingga meningkatkan motivasi dan
kinerja mereka. Dengan demikian, hasil penelitian ini sejalan dengan temuan dari
berbagai studi sebelumnya, yang menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif dapat
memberikan dampak positif pada kinerja melalui peningkatan kepuasan kerja.
4.3.7.Pengaruh Pengelolaan Disiplin terhadap Kinerja dengan Kepuasan

Kerja sebagai Variabel Intervening

Hasil penlitian menunjukkan adanya pengaruh secara tidak langsung
pengaruh Disiplin terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Intervening, hal ini dibuktikan dengan uji statistik sebesar 4,148 dengan angka
siginikan 0,000. Hal ini menjukkan hipotesis diterima bahwa ada pengaruh
karakterisgtik individu terhadap Kinerja dengan Kepuasan kerja sebagai Variabel
Intervening.

Pengelolaan disiplin dalam organisasi merupakan salah satu faktor penting
yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan. Disiplin kerja yang baik tidak hanya
berkontribusi pada peningkatan produktivitas, tetapi juga berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh
pengelolaan disiplin terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel

intervening. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak
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langsung disiplin terhadap kinerja melalui kepuasan kerja, dengan nilai uji
statistik sebesar 4,148 dan tingkat signifikansi 0,000. Temuan ini mendukung
hipotesis bahwa karakteristik individu, termasuk disiplin, memiliki dampak
signifikan terhadap kinerja ketika kepuasan kerja diperhitungkan sebagai variabel
intervening.

Pengelolaan disiplin yang efektif dalam organisasi mencakup berbagai
aspek, mulai dari penerapan aturan yang jelas hingga penegakan sanksi yang adil.
Menurut Robbins dan Judge (2017), disiplin kerja adalah suatu bentuk
pengendalian diri yang dilakukan oleh individu untuk mematuhi norma-norma
dan aturan yang berlaku di tempat kerja. Dalam konteks ini, organisasi perlu
menciptakan lingkungan yang mendukung disiplin, termasuk memberikan
pelatihan dan umpan balik yang konstruktif. Sebagai contoh, sebuah studi oleh
Ahmad dan Shah (2018) menemukan bahwa organisasi yang menerapkan
program pelatihan disiplin secara teratur mengalami peningkatan Kkinerja
karyawan sebesar 20%.

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang dirasakan karyawan
terhadap pekerjaan mereka, yang dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor,
termasuk pengelolaan disiplin. Menurut Locke (1976), kepuasan kerja adalah
hasil dari evaluasi individu terhadap pekerjaan mereka, yang mencakup aspek
seperti gaji, lingkungan kerja, dan hubungan dengan rekan kerja. Penelitian oleh
Judge dan Bono (2001) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan
positif yang signifikan dengan kinerja karyawan. Dalam konteks penelitian ini,
kepuasan Kkerja berfungsi sebagai variabel intervening yang memperkuat

hubungan antara disiplin dan kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang
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merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung menunjukkan disiplin yang
lebih baik, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka.

Hubungan antara disiplin, kepuasan kerja, dan kinerja dapat dilihat dari
berbagai sudut pandang. Penelitian sebelumnya oleh Organ (1988) menunjukkan
bahwa individu yang disiplin cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang
lebih tinggi. Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa karyawan yang disiplin lebih
mampu mencapai tujuan kerja mereka, yang berkontribusi pada rasa pencapaian
dan kepuasan. Selain itu, penelitian oleh Chen dan Spector (2005) menemukan
bahwa kepuasan kerja dapat berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara
disiplin dan kinerja. Dengan kata lain, disiplin yang baik dapat meningkatkan

kepuasan kerja, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dibahas pada bab
sebelumnya menunjukkan bahwa sebagian besar dari hasil penelitian berpengaruh
signifikan antara variabel independen dan variabel dependen. Simpulan yang
dapat diambil dari hasil analisis adalah:

1. Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai DPRD Provinsi Sumatera
Utara. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki Pelatihan yang
baik cenderung memiliki kinerja yang lebih tinggi.

2. Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai DPRD Provinsi Sumatera. Hal
ini menunjukkan pengelolaan Disiplin yang baik dapat meningkatan kinerja.

3. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai DPRD Provinsi
Sumatera Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat meningkatkan
Kinerja.

4. Pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja Pegawai Pegawai DPRD
Provinsi Sumatera. Hal ini menunjukkan menunjukkan pelatihan yang tinggi
akan menigkatkan kinerja.

5. Disiplin tidak berpegaruh terhadap kepuasan kerja Pegawai DPRD Provinsi
Sumatera. Meskipun disiplin merupakan elemen penting dalam menjalankan
tugas, hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor-faktor lain seperti
pelatiyhan kepuasan, dukungan manajemen, dan pengakuan atas kontribusi

pegawai lebih menentukan tingkat kepuasan kerja.
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6. Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja melalui kepuasan kerja pegawai pada
Pegawai DPRD Provinsi Sumatera. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan
yang baik dapat menjadi faktor motivasional yang meningkatkan kepuasan
kerja pegawai, sehingga mereka merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk
bekerja lebih baik.

7. Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja melalui kepuasan kerja Pegawai DPRD
Provinsi Sumatera. Hal ini menunjukkan pegawai yang merasa puas dengan
pekerjaan mereka cenderung memiliki disiplin yang lebih baik, yang pada

akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja.

5.2 Saran
Berdasarkan dari hasil simpulan yang diperoleh, maka penulis ingin
memberikan saran bagi pihak yang berkepentingan yakni sebagai berikut:

1. Perusahaan perlu meningkatkan program pelatihan agar lebih relevan dengan
kebutuhan pegawai serta mendorong pegawai untuk aktif berpartisipasi dalam
pelatihan untuk meningkatkan keterlibatan.

2. Menerapkan sistem penghargaan bagi pegawai yang menunjukkan disiplin
yang baik dan memperbaiki komunikasi antara atasan dan bawahan untuk
memberikan umpan balik yang konstruktif.

3. Menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk meningkatkan kepuasan
kerja dan melakukan evaluasi rutin terhadap program pelatihan dan disiplin
kerja.

4. Memastikan bahwa setiap pegawai memahami pentingnya disiplin dan
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pelatihan dalam mencapai tujuan organisasi.
5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur
ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja dalam penelitian ini hanya terdiri
dari 2 variabel eksogen, yaitu Pelatihan dan, variabel intervening terdiri dari
variabel yaitu kepuasan kerja dan Variabel endogen yaitu Kinerja sedangkan
masih banyak faktor lain yang mempengaruhi Kinerja seperti pengawasan,
budaya organsiasi dan sebagainya.

2. Teknik pengolahan data dalam penelitian ini hanya menggunakan program
software Smart PLS, dimana masih ada program software yang lainnya, yang
digunakan untuk pengolahan data.

3. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena
dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya
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