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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi bagaimana budaya organisasi dan pelatihan mempengaruhi
motivasi karyawan, serta dampak motivasi tersebut pada kinerja mereka. Motivasi dianggap sebagai
penghubung utama yang membantu mengoptimalkan kontribusi karyawan terhadap perusahaan secara
keseluruhan. Studi ini dilakukan pada karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Pusat
Jakarta, dengan sampel diambil dari 6 divisi perusahaan tersebut. Analisis data meliputi pengelompokkan
variabel dan penentuan kelompok responden. Temuan penelitian menegaskan bahwa budaya organisasi
dengan motivasi sebagai pemediasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, pelatihan dengan motivasi sebagai pemediasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan, motivasi sebagai pemediasi dilihat memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Pelatihan, Motivasi, dan Kinerja Karyawan

EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT BANK RAKYAT
INDONESIA (PERSERQO) TBK

Abstract

This research aims to evaluate how organizational culture and training influence employee motivation, as
well as the impact of this motivation on their performance. Motivation is considered a key link that helps
optimize employee contributions to the company as a whole. This study was conducted on employees of PT
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Jakarta Head Office, with samples taken from 6 divisions of the
company. Data analysis includes grouping variables and determining respondent groups. Research findings
confirm that organizational culture with motivation as a mediator has a positive and significant influence on
employee performance, training with motivation as a mediator has a significant positive influence on
employee performance, motivation as a mediator is seen as having a significant positive influence on
employee performance.

Keywords: Organizational culture, training, motivation, employee performance.
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PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, peran sumber daya
manusia (SDM) menjadi krusial bagi kelangsungan dan kesuksesan sebuah organisasi.
Organisasi, termasuk perusahaan, perlu memastikan bahwa mereka memiliki tim yang
dapat diandalkan dan berkualitas. Hal ini tidak hanya melibatkan kemajuan teknologi dan
infrastruktur, tetapi juga melibatkan pengembangan keahlian dan pengetahuan yang
dimiliki oleh SDM perusahaan (Infantriani et al., 2020). Dalam konteks ini, PT Bank
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., sebagai salah satu bank terbesar di Indonesia, memiliki
tantangan dan peluang unik dalam mengelola SDM-nya untuk menjaga daya saing dan
mencapai tujuan organisasi.

Pertanyaan penelitian yang muncul adalah bagaimana pengaruh budaya organisasi
dan pelatihan terhadap motivasi karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk.,
serta bagaimana motivasi tersebut memediasi pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi dinamika tersebut dalam
konteks perbankan, khususnya di lingkungan PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk.
Dengan mengambil fokus pada PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., penelitian ini
diharapkan dapat memberikan gambaran yang relevan dan kontekstual mengenai
dinamika manajemen SDM di sektor perbankan, khususnya di tengah perubahan
teknologi dan persaingan yang terus berkembang. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang hubungan antara budaya
organisasi, pelatihan, motivasi, dan kinerja karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Tbk.

Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
pengembangan strategi manajemen SDM yang lebih efektif di perusahaan dan
memberikan landasan untuk peningkatan kinerja individu dan organisasional. Informasi
yang ingin diberikan oleh penelitian ini kepada para pembaca di bidang ilmu sumber daya
manusia mengenai hubungan antara kinerja karyawan dan motivasi sebagai mediator
dalam sebuah perusahaan atau organisasi dengan integritas budaya organisasi
dimaksudkan untuk menambah dan memperluas perspektif dan wawasan keilmuan. Serta
penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi yang berguna dan membantu
mengidentifikasi aspek-aspek yang mempengaruhi kinerja karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) harus dilakukan dengan benar karena
sumber daya manusia merupakan hal yang krusial dan menjadi motor penggerak di balik
operasional organisasi. Manajemen sumber daya manusia, menurut Hasibuan (2017),
adalah seni dan ilmu mengatur hubungan dan interaksi karyawan agar para pekerja dapat
memberikan kontribusi secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan,
pekerja, dan masyarakat. Priansa (2014:47), mengatakan bahwa dalam manajemen ada
empat fungsi yang mencakup:

1. Perencanaan, yang melibatkan proses perencanaan sumber daya manusia untuk
memastikan kebutuhan perusahaan terpenuhi dengan efisien dan efektif untuk
mencapai tujuan yang ditargetkan.

2. Pengorganisasian, terdiri dari pembentukan struktur organisasi dan pembagian divisi
sesuai dengan target yang ditentukan

3. Pengarahan, petunjuk bagi karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai
persyaratan yang telah ditentukan.

4. Pengendalian, yang mengawasi dan memberi penilain terhadap hasil kerja karyawan
serta sebagai pembanding hasil yang telah digapai oleh karyawan sesuai tujuan yang
telah ditetapkan.
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Kinerja

Kualitas atau jumlah pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawan selama menjalankan
pekerjaan mereka dan mengikuti instruksi sesuai dengan standar kerja operasional, norma,
dan metrik perusahaan disebut sebagai kinerja karyawan (Torang, 2014). Kinerja karyawan
didefinisikan sebagai hasil dari pekerjaan yang dilakukan secara maksimal untuk
mencapai tujuan dan target dari perusahaan tersebut. (Mahardika et al, 2013). Menurut
Kopelman (2014), ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam bisnis,
yang kemudian dibagi lagi menjadi tiga karakteristik. Diantaranya adalah:

1. Karakteristik individu: ini mencakup aspek-aspek seperti pengetahuan, keterampilan,
nilai, dan norma serta motivasi yang dimiliki oleh individu.

2. Karakteristik organisasi: faktor-faktor ini meliputi hal-hal seperti sistem imbalan,
proses penyeleksian hingga pelatihan karyawan, struktur organisasi, kepemimpinan,
visi serta misi organisasi.

3. Karakteristik pekerjaan: deskripsi pekerjaan dan jadwal kerja adalah beberapa faktor
yang dikaitkan dengan pekerjaan.

Budaya Organisasi

Cara orang berpikir dan bertindak dalam organisasi adalah salah satu cara terbaik untuk
menggambarkan budaya organisasi (Subhan et. al.). Budaya yang kuat membantu karyawan
melakukan pekerjaan lebih baik, jadi setiap pekerja harus tahu budaya yang harus diterapkan
dalam organisasi (Purnama, 2013). Perilaku individu maupun kelompok dalam organisasi
dipengaruhi oleh budaya organisasi. Jika sebuah organisasi dapat mempertahankan dan
menciptakan budaya organisasi, maka organisasi merupakan keyakinan pada setiap diri
anggota yang berakibat pada kebiasaan yang berulang dalam melakukan aktivitas suatu
organisasi.

Pelatihan

Pelatihan adalah komponen investasi SDM, pelatihan karyawan membantu dalam
pengembangan organiasi, peningkatan kinerja dan produktivitas karyawan. Oleh karena itu,
pelatihan sangat penting untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan, serta
meningkatkan kapasitas dan kemampuan mereka dalam bekerja (Khasanah et. al., 2019).
Selain itu, Mangkunegara (2017) menjelaskan elemen-elemen pelatihan profesional, seperti:

1. Pelatih, ingat bahwa instruktur seringkali ingin meningkatkan keterampilan mereka,
karena itu mereka dipilih untuk menyampaikan. Agar pelatihan dapat terlaksanan
dengan baik, materi pelatihan, peserta, dan instruktur harus memiliki kualitas terbaik,
serta memiliki kualifikasi yang memadai dibidang yang relevan.

2. Tidak perlu dikatakan lagi bahwa calon peserta pelatihan harus dipilih berdasarkan
standar dan kredensial yang sesuai. Selain itu, sangat penting bahwa para peserta harus
menunjukkan kesediaan mereka untuk terlibat dalam pelatihan.

3. Program dan materi pelatihan sumber daya manusia harus selaras dengan tujuan
organisasi untuk pelatihan sumber daya manusia. Untuk memastikan bahwa para peserta
memahami isu-isu kontemporer, materi pelatihan juga harus diperbaharui.

4. Strategi pelatihan yang didasarkan pada jenis materi dan komponen peserta pelatihan
akan membantu menjamin bahwa pelatihan sumber daya manusia dilakukan secara
efisien.

5. Tujuan pelatihan merupakan sasaran yang telah ditetapkan sebelumnya, terutama dalam
hal membuat permainan aksi dan menetapkan target tujuan kursus pelatihan juga harus
berinteraksi satu sama lain.
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Motivasi
Robbins (2016) mendefinisikan motivasi sebagai kemampuan untuk berusaha
memenuhi kebutuhan individu yang spesifik dan kesiapan untuk mengerahkan sejumlah
besar upaya untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi atau dorongan untuk bekerja keras
penting untuk hasil tinggi dan rendah bisnis. Menurut Budiyanto & Mochklas (2020), tidak
ada motivasi karyawan karyawan atau pekerja bekerja sama untuk Keuntungan perusahaan
maka tujuannya adalah tekad untuk tidak tercapai. Di sisi lain, jika ada motivasi besar dari
para staf maka itu adalah jaminan keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya.
Hafidzi dkk. (2019: 53) mendefinisikan motivasi sebagai pasokan kekuatan, yang
memungkinkan seseorang untuk bekerja sama dan menginspirasi mereka untuk bekerja,
bekerja secara efektif, dan menggunakan seluruh kekuatan mereka untuk mencapai
kesuksesan. Bagi sebagian orang, indikator utama motivasi untuk bekerja adalah:
1. Kebutuhan fisik: fasilitas tempat kerja yang penting, bantuan nyata untuk
memfasilitasi pekerjaan kantor.
2. Kebutuhan akan keamanan: persepsi akan keamanan fisik seseorang serta stabilitas,
ketergantungan, perlindungan, dan ketiadaan faktor-faktor yang berpotensi
membahayakan seperti ketakutan atau bahaya.
. Kebutuhan untuk kesejahteraan bersama disebut sebagai kebutuhan sosial.
4. Kebutuhan akan pengakuan, seperti kebutuhan akan status, kemuliaan, ketenaran, dan
perhatian.
5. Motivasi kepemimpinan, misalnya, diperlukan untuk mencapai tujuan dan mencapai
sesuatu yang diinginkan.

(O8]

Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu merupakan hasil dari seorang peneliti yang mengidentifikasi

faktor- faktor yang sama, baik yang bebas maupun yang terikat, yang dapat berfungsi

sebagai model untuk penelitian ini. Hasil penelitian terdahulu yang telah dirangkum oleh

peneliti adalah sebagai berikut:

1. Subhan et al (2012)
Penelitian berjudul " Dampak Kepemimpinan, Motivasi, dan Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Pegawai Administrasi IAIN ARRABIRY Banda Aceh." dilakukan
oleh Subhan dkk. pada tahun 2012. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa
peningkatan kinerja pegawai secara signifikan dipengaruhi oleh budaya organisasi,
motivasi, dan kepemimpinan.

2. Sipahutar (2016)
Penelitian ini meneliti "Pengaruh Pelatihan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, dan
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Industri Pertahanan di Provinsi Jawa
Barat, Indonesia." Penelitian ini menunjukkan pengaruh yang besar dan positif dari
pelatihan, budaya perusahaan, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Tingkat
kepuasan kerja juga dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh motivasi kerja dan
pelatihan.

3. Destu Aji Hanantoko dan Rini Nugraheni (2017)
Para peneliti menyelidiki "Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, Kepemimpinan, dan
Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan". Validitas dan integritas data yang
dikumpulkan untuk investigasi ini diperiksa. Temuan analisis menunjukkan bagaimana
kepemimpinan, motivasi kerja, dan budaya perusahaan berdampak pada produktivitas
pekerja.
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METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif, yang merupakan data dalam bentuk
numerik yang dapat diperoleh melalui observasi langsung dan penyebaran kuesioner
(Pelzer et al., 2017). Studi dilakukan di PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Kantor
Pusat Jakarta, dengan sampel yang diambil dari enam divisi perusahaan. Analisis data
mencakup pengelompokkan variabel dan penentuan kelompok responden. Uji statistik
deskriptif dilakukan pada data studi, termasuk Budaya Organisasi, Pelatihan, dan Motivasi,
memberikan gambaran deskriptif tentang responden dalam hubungannya dengan variabel-
variabel dalam penelitian ini.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Analisis Indeks Tanggapan Responden Terkait Pada Variabel Kinerja Karyawan

Tabel 1. Analisis Indeks Tanggapan Responden Terkait Pada Variabel Kinerja
Karyawan

Kinerja Karyawan (Y)

F1 (%) F2(%) F3(%) F4(%) F5(%) Indeks
(%)

Task Performance 0% 0% 2% 7% 27% 33,8%
0% 0% 1% 9% 29% 33,8%
Contextual 0% 0% 1% 10% 25% 33,7%
reriormance 0% 0% 1% 10%  25%  33,6%
0% 0% 1% 10% 25% 33,6%
Counterproductive 0% 0% 1% 11% 24% 33,4%
0% 0% 1% 12% 23% 33,2%
Rata—Rata 33,7
Sumber : Data diolah (2023)

Performance

Analisis Indeks Tanggapan Responden Terkait Pada Variabel Budaya
Organisasi

Tabel 2. Analisis Indeks Tanggapan Responden Terkait Pada Variabel Budaya

Organisasi
Budaya Organisasi (X1)
F1 (%) F2(%) F3(%) F4(%) F5(%) Indeks
(o)
Inovatif 0% 0% 1% 10% 25% 33,6%

0% 0% 4% 14% 25% 32,8%
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Supportif 0% 0% 2% 6% 28% 34%
0% 0% 1% 8% 27% 34%
0% 0% 1% 18% 17% 32%
Birokratif 0% 0% 1% 18% 17% 32%
0% 0% 1% 12% 23% 33,2%
0% 0% 1% 9% 26% 33,8%
Rata—Rata 33,25

Sumber : Data diolah (2023)

Analisis Indeks Tanggapan Responden Terkait Pada Variabel Pelatihan

Tabel 3. Analisis Indeks Tanggapan Responden Terkait Pada Variabel Kinerja
Pelatihan

Pelatihan (x2)

F1 (%) F2(%) F3(%) F4(%) F5(%) Indeks (%)

Kecukupan 0% 0% 1% 10%  25%  33.6%
gft‘;fl‘;‘;“ yang 0% 0% 0% 10%  25%  33.6%

0% 0% 0% 10% 25% 33,6%

0% 0% 0% 14% 25% 32,8%
Perbandingan 0% 1% 1% 18% 12% 30,4%
Pelatihan dengan =g, =0 1016, 18%  29.8%
perusahaan lain

0% 2% 5% 10% 5% 26,5%

0% 0% 0% 18% 25% 33,6%

Rata—Rata 31,9
Sumber : Data diolah (2023)

Analisis Indeks Tanggapan Responden Responden Terkait Pada Variabel
Motivasi

Tabel 4. Analisis Indeks Tanggapan Responden Terkait Pada Variabel Motivasi

2. Motivasi (Z)
F1 (%) F2(%) F3(%) F4(%) F5(%) Indeks (%)
Valensi 0% 0% 2% 7% 27% 33,8%
0% 0% 1% 9% 29% 33,8%
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0% 0% 1% 9% 29% 33,8%

Ekspektasi 0% 0% 1% 10% 25% 33,7%

0% 0% 1% 10% 25% 33,6%

0% 0% 1% 10% 25% 33,6%

Instrumen 0% 0% 1% 11% 24% 33,4%

0% 0% 1% 11% 24% 33,4%

0% 0% 1% 12% 23% 33,2%

Rata—Rata 33,7

Sumber : Data diolah (2023)

Uji Validitas Diskriminan
Average Variance Extracted (AVE)

Tabel 5. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Nol Variabel Average Variance EXxtracted
(AVE)
1 Kinerja Karyawan (Y) 0,764
2 Budaya Organisasi (X1) 0,757
3 Pelatihan (X2) 0,701
4 Motivasi (Z) 0,806

Sumber : Hasil Output SmartPLS 4.0 Data diolah (2023)
Uji Realibilitas

Tabel 6. Nilai Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha

Composite Reliability Cronbach’s Alpha
Kinerja 0,961 0,954
Karyawan (Y)
Budaya 0,958 0,948
Organisasi (X1)
Pelatihan (X2) 0,976 0,973
Motivasi (Z) 0,949 0,939

Sumbelr : Hasil Output SmartPLS 4.0 Data diolah (2023)
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Model Struktural (Inner Model)
Uji R-Square

Nilai R Square menampilkan temuan-temuan berikut berdasarkan hasil uji R Square
yang digunakan dalam investigasi ini:

Tabel 7. Nilai R Square

R Square R Square Adjusted
Kinerja 0,899 0,896
Karryawan (Y)
Motivasi (Z) 0,837 0,834

Sumbelr : Hasil Output SmartPLS 4.0 Data diolah (2023)

Terlihat dari statistik yang disebutkan di atas bahwa nilai R-Square cukup besar, yaitu
0,899 dan 0,837. Hal ini menunjukkan bahwa 89% pengaruhnya ditentukan oleh kinerja
karyawan, 83% ditentukan oleh motivasi, dan sisanya ditentukan oleh faktor lain. Hal ini
menunjukkan bahwa karakteristik kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor selain
budaya perusahaan dan pelatihan. Motivasi juga dipengaruhi oleh pelatihan dan budaya
perusahaan. Dapat disimpulkan bahwa penelitian ini memiliki model yang baik karena
hasil Adjusted R Square sebesar 0,964, yang konsisten dengan temuan (Ferdinand, 2014,
hlm. 241) dalam (Nanincova, 2019). Koefisien determinasi atau Adjusted R2 memiliki nilai
antara 0 dan 1. Ketika koefisien penyesuaian atau determinasi mendekati 1 (satu), maka
hal ini menunjukkan bahwa variabel mediasi (Z) memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen (Y) dan juga variabel independen (X).

Uji Parsial (Uji T)

Tujuan dari uji signifikan parsial atau yang sering dikenal dengan uji-t adalah untuk
mengetahui sumbangan relatif dari masing-masing variabel independen terhadap variabel
dependen. Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh faktor budaya organisasi (X1),
motivasi (X2), dan pelatihan (X3) terhadap variabel kinerja karyawan (Y), maka dilakukan
uji-t. Penulis juga dapat memastikan tingkat signifikansi dengan menggunakan uji-t selain
untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara variabel independen dan dependen.
Berdasarkan hasil pengolah data menggunakan smartPLS 4.0, untuk uji t signifikan
didapatkan hasil sebagai berikut ini :

Tabel 8. Hasil Uji T Statistik

T Statistics P Values
(JO/STDEYV))
Budaya Ofganisasi -
>Kinerja 2,612 0,009
Karyawan
Budaya Ofrganisasi ->
Motivasi 5,647 0,000
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Motivasi ->
Kinerja 5,994 0,000
Karyawan
Pelatihan ->
Kinefja 4,101 0,000
Karyawan

Pelatihan ->
Mottivasi 5,571 0,000

Budaya Ofrganisasi -
> Mottivasi ->

Kinefrja 4,868 0,000
Karyawan

Pelatihan -> Motivasi ->
Kinerja 3,489 0,001
Karyawan

Sumber : Hasil Output SmartPLS 4.0 Data diolah (2023)

Hubungan antara variabel dependen dan independen dalam penelitian ini dapat
diverifikasi dengan menggunakan temuan pengolahan data, statistik t, dan nilai p yang
terdapat pada output SmartPLS. Nilai p-value kurang dari 0,05 menunjukkan signifikansi
statistik. Kolom P value pada tabel menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.00 < 0.05, dan
nilai thitung sebesar 2.612 > ttabel sebesar 2.035. Dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dengan demikian, Hipotesis 1 (H1) diterima.

Hasilnya, Variabel Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan memperoleh nilai thitung
sebesar 5,647 > ttabel sebesar 2,035 dan, seperti yang ditunjukkan pada tabel, nilai
signifikan sebesar 0,00 < 0,05 pada kolom P values. Dapat disimpulkan bahwa pelatihan
yang bervariasi memiliki pengaruh yang baik dan substansial terhadap kinerja karyawan.
Dengan demikian, Hipotesis 2 (H2) teruji kebenarannya.

Pembahasan

Melalui dari hasil penelitian ini yang memasukan variabel Kinerja Karyawan (Y),
variabel Budaya Organisasi (X1). Melalui hasil analisis deskriptif, dihasilkan bahwa nilai
Indeks dari Budaya Organisasi menyadari pentingnya dalam mengambil resiko di dalam
pekerjaannya serta memiliki tingkat inovatif yang tinggi dalam pekerjaannya tetapi
perusahaan belum dapat menumbuhkan semangat bekerja para karyawan yang membuat
kinerja para karyawan kurang baik, sehingga hasil uji hipotesis Budaya Organisasi memiliki
pengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil analisis
deskriptif diperoleh nilai indeks pelatihan sebesar 32,9 yang berarti bahwa seluruh karyawan
PT Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) Tbk. mendapatkan pelatihan yang bertujuan untuk
meningkatkan pengetahuan dan membantu karyawan dalam memperlakukan rekan kerja
dengan baik. Namun program pelatihan yang ada saat ini belum dapat meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan karyawan sesuai dengan bidang pekerjaannya secara
spesifik, artinya hasil uji hipotesis pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dan dengan menggunakan variabel Motivasi (Z) sebagai mediator, hasil
analisis deskriptif menunjukkan bahwa nilai Indeks variabel ini sebesar 33,5. Hal ini
mengindikasikan bahwa setiap karyawan memiliki motivasi jika mereka dihargai dan
dihormati atas kerja kerasnya tanpa melihat usia maupun jabatannya, dan hal ini berdampak
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penggunaan alat
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uji SmartPLS 4.0 dalam penelitian ini menghasilkan temuan-temuan sebagai berikut:

1.

Pengaruh Secara Parsial Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Penelitian ini mendapat hasil Hipotesis H1 diterima, hal ini juga terbukti melalui
analisis deskriptif yang menunjukkan bahwa mayoritas karyawan adalah laki-laki
dengan rentang usia antara 26 hingga 35 tahun, serta terdiri dari berbagai generasi
lainnya. Selain itu, saat melihat dari pengalaman kerja, karyawan-karyawan tersebut
memiliki pengalaman yang panjang di perusahaan. Namun, penurunan budaya
organisasi terjadi karena beragam nya budaya yang ada di perusahaan tersebut, yang
mengakibatkan perlunya karyawan beradaptasi disetiap pergantian budaya atau tata
kelola system kerja. Budaya Organisasi memiliki dampak yang positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai P sebesar 0.009. Angka ini dianggap
signifikan karena lebih kecil dari 0,05, Selanjutnya hasil dari analisis menunjukkan
adanya hubungan yang penting antara Budaya Organisasi (X1) dan Kinerja
Karyawan (Y). Dengan nilai positif sebesar 0.169, hal ini menegaskan bahwa Budaya
Organisasi secara positif terkait dengan Kinerja Karyawan, sehingga hipotesis
pertama dapat diterima.

Pengaruh Secara Parsial Budaya Organisasi Terhadap Motivasi

Motivasi dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh budaya organisasi, dengan
nilai P sebesar 0,000. Karena ada korelasi yang substansial antara budaya organisasi
dan motivasi, statistik ini patut diperhatikan karena kurang dari 0,05. Hipotesis kedua
dapat diadopsi karena Budaya Organisasi memiliki nilai positif sebesar 0,474, yang
menunjukkan hubungan positif yang cukup besar di antara keduanya, sehingga
hipotesis kedua dapat diterima.

Pengaruh Secara Parsial Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dengan nilai P sebesar 0,000, motivasi memiliki pengaruh yang baik dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Karena ada korelasi yang cukup besar antara kinerja
karyawan dan motivasi, statistik ini patut diperhatikan karena kurang dari 0,05.
Hipotesis ketiga dapat diadopsi karena nilai positif sebesar 0,508 menunjukkan
hubungan positif yang signifikan, sehingga hipotesis ketiga dapat diterima.
Pengaruh Secara Parsial Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini menunjukkan bahwa Hipotesis H4 dapat disetujui. Hasil dari analisis
inferensial menunjukkan bahwa Pelatihan (X2) memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.Pelatihan memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai P sebesar 0.000. Angka ini
signifikan karena lebih kecil dari 0,05, menunjukkan hubungan yang signifikan
antara Pelatihan dan Kinerja Karyawan. Dengan nilai positif sebesar 0.312, hal ini
menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan, sehingga hipotesis keempat
dapat diterima.

Pengaruh Secara Parsial Pelatihan Terhadap Motivasi

Pelatihan memiliki dampak positif dan signifikan terhadap Motivasi dengan nilai P
sebesar 0.000. Angka ini signifikan karena kurang dari 0,05, menunjukkan hubungan
yang signifikan antara Pelatihan dan Motivasi. Dengan nilai positif sebesar 0.484,
hal ini menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan, sehingga hipotesis
kelima dapat diterima.

Pengaruh Secara Parsial Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Motivasi

Budaya Organisasi memiliki dampak positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan melalui motivasi, dengan nilai P sebesar 0.000. Angka ini signifikan
karena lebih kecil dari 0,05, menunjukkan hubungan yang signifikan antara Budaya
Organisasi, Motivasi, dan Kinerja Karyawan. Dengan nilai positif sebesar 0.241, hal
ini menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan, sehingga hipotesis
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keenam dapat diterima.

Pengaruh Secara Parsial Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Motivasi

Pelatihan memiliki dampak positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
melalui motivasi, dengan nilai P sebesar 0.001. Angka ini signifikan karena lebih
kecil dari 0,05, menunjukkan hubungan yang signifikan antara Pelatihan, Motivasi,
dan Kinerja Karyawan. Dengan nilai positif sebesar 0.244, hal ini menunjukkan
adanya hubungan positif yang signifikan, sehingga hipotesis ketujuh dapat diterima.

KESIMPULAN
Adapun kesimpulan yang didapatkan dalam penelitian, antara lain:

1.

Merujuk pada analisis sebelumnya tentang pengaruh budaya organisasi, pelatihan,
dan komitmen terhadap kinerja karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia
(PERSERO) Tbk. yang menggunakan alat uji software SmartPLS 4.0, dapat
disimpulkan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Ini terlihat dari nilai Original Sampel dan signifikansi
hasil Thitung dan P Values yang menunjukkan bahwa karyawan di PT Bank Rakyat
Indonesia (PERSERO) Tbk. menyadari pentingnya mengambil risiko dalam
pekerjaan serta memiliki tingkat inovasi yang tinggi.

Pelatihan juga memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
di PT Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) Tbk.. Dengan nilai Original Sampel
yang positif dan signifikansi hasil Thitung serta P Values, menandakan bahwa
setiap karyawan diberikan pelatihan untuk mendukung pengetahuan mereka dan
menerapkan sikap yang baik kepada rekan kerja.

Motivasi sebagai pemediasi juga memiliki dampak positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) Tbk. Dengan nilai
Original Sampel yang positif dan signifikansi hasil Thitung serta P Values,
menunjukkan bahwa setiap karyawan memahami pentingnya penghargaan di
perusahaan dan perusahaan yang menerima karyawannya tanpa membedakan usia
atau jabatan.
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