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ABSTRACT   

 

This study was conducted to analyze the influence of training, learning, and employee 

development on employee performance and organizational culture. This study used 253 

respondents from different industries and companies with purposive sampling techniques, 

using an online survey method and questionnaires. In addition, the analysis was 

conducted using PLS-SEM modeling. The results of this study found that employee 

training had a positive influence on employee performance. Employee development has 

a positive influence on employee job performance. Organizational culture also has a 

positive influence on employee job performance. Employee training has a positive 

influence on work culture, and employee development also has a positive influence on 

organizational culture. However, there are studies that show negative results, namely 

between employee learning and employee work performance, as well as between 

employee learning and organizational culture. This study shows the importance of the 

company's role in providing training and development to employees to support employee 

work performance and organizational culture. 

 

Keywords: Employee Training, Organizational Culture, Employee Performance 

 

ABSTRAK   

 

Studi ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh pelatihan, pembelajaran, serta 

pengembangan karyawan terhadap kinerja kerja karyawan dan budaya organisasi. Studi 

ini menggunakan 253 responden pada industry dan perusahaan yang berbeda dengan 

teknik purposive sampling, menggunakan metode survey online, menggunakan 

kuesioner. Selain itu, analisis dilakukan menggunakan Modeling PLS-SEM. Hasil dari 

studi ini menemukan bahwa pelatihan karyawn memberikan pengaruh positif terhadap 

kinerja kerja karyawan. Pengembangan karyawan memberikan pengaruh positif terhadap 

kinerja kerja karyawan. Budaya organisasi juga memberikan pengaruh positif terhadap 

kinerja kerja karyawan. Pelatihan karyawan memberikan pengaruh positif terhaap budaya 

kerja serta pengembangan karyawan juga memberikan pengaruh yang positif terhadap 

budaya organisasi. Namun terdapat penelitian yang menunjukkan hasil yang tidak positif 

yaitu antara pembelajaran karyawan terhadap kinerja kerja karyawan dan juga antara 

pembelajaran karyawan terhadap budaya organisasi. Pada penelitian ini menunjukkan 

bahwa pentingnya peran perusahaan dalam memberikan pelatihan dan pengembangan 

kepada karyawan untuk mendukun kinerja kerja karyawan dan juga budaya organisasi. 
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Kata Kunci: Pelatihan Karyawan, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

 

Salah satu fokus yang perlu diperhatikan oleh perusahaan dalam mengembangkan 

karakteristik perusahaan agar dapat bersaing dalam pasar adalah dengan memperhatikan 

performa kerja karyawannya sebagai suatu keunggulan strategis (Diamantidis & 

Chatzoglou, 2019). Performa kerja karyawan dapat dikatakan sebagai variabel paling 

penting dalam manajemen suatu perusahaan (Lopez-Cabarcos et al., 2022). Untuk 

meningkatkan performa kerja karyawan dapat dilakukan oleh perusahan dengan 

memberikan pelatihan bagi karyawannya (Murni, 2019), kemudian juga dengan membentuk 

budaya organisasi yang ada dalam perusahaan tersebut (Almarashdah, 2024).   

Dengan menerapkan budaya organisasi pada perusahaan, maka perusahaan dapat 

mencapai kinerja karyawan yang optimal yang didukung dengan program pendukung bagi 

kesejahteraan karyawan (Bilgihan & Nejad, 2015). Dalam rangka memelihara budaya 

organisasi perusahaan perlu membangun kreativitas karyawan, meningkatkan pengetahuan 

karyawan secara efektif dengan memberikan pengetahuan yang relevan dengan tren baru 

dan praktik kerja dalam perusahaan (Thumbi et al., 2020). Seiring dengan kompleksitas dan 

tantangan yang bermunculan dalam lingkungan kerja, karyawan harus dilengkapi dengan 

pelatihan, pengembangan, dan pembelajaran (Ye et al., 2017)  agar nantinya dapat 

mengantarkan kepada tujuan organisasi (Gumede et al., 2023). Oleh karena itu, dalam suatu 

organisasi setiap karyawan atau staff yang pernah mengikuti pelatihan dan pengembangan 

akan dipandang sebagai karyawan yang sangat penting dan berpengaruh karena dengan 

kehadirannya dapat memenuhi tujuan dan sasaran strategi utama bisnis perusahaan (Farooq 

et al, 2018).  

Penelitian terkait dengan variabel pelatihan karyawan, performa kerja karyawan, 

budaya organisasi telah dilakukan penelitian dengan merujuk pada jurnal penelitian oleh 

Almarashdah (2024). Kemudian pada penelitian ini penulis juga menambahkan beberapa 

variabel lain sebagai modifikasi yaitu variabel pembelajaran karyawan dan variabel 

pengembangan karyawan yang didukung oleh jurnal rujukan penelitian sebelumnya 

diantaranya adalah hubungan antara pembelajaran karyawan dengan performa kerja 

karyawan serta pembelajaran karyawan dengan budaya organisasi yang telah (Kumar et al., 

2023). Kemudian hubungan pengembangan karyawan dengan performa kerja karyawan 

(Sendawula et al., 2018). Hubungan antara pelatihan karyawan dengan budaya organisasi 

dan pengembangan karyawan dengan budaya organisasi (Kissack & Callahan, 2009).  

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk melengkapi dan juga memberikan 

pengetahuan mengenai pelatihan karyawan, pembelajaran karyawan, pengembangan 

karyawan, budaya organisasi, serta performa kerja karyawan. Diharapkan kedepannya juga 

bahwa penelitian ini bukan hanya sekadar memberikan informasi namun juga 

menumbuhkan kesadaran kepada karyawan dan juga organisasi/perusahaan akan pentingnya 

pelatihan karyawan, pembelajaran karyawan, pengembangan karyawan bagi performa kerja 

karyawan dan juga bagi budaya organisasi yang diperlukan dalam perusahaan. 

Pelatihan karyawan menurut Choudhury et al. (2019) didefinisikan sebagai program 

yang bertujuan untuk menyediakan informasi baru, keterampilan, atau kesempatan untuk 

pengembangan profesional bagi karyawan. Dalam hal ini, perusahaan percaya bahwa 

melalui pelatihan dan pengembangan, mereka dapat memperoleh serta saling bertukar 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang diperlukan untuk melaksanakan aktivitas 

atau fungsi tertentu yang sangat penting (Nzimakwe & Utete 2024). Selain itu, dalam 

penelitian Gumede et al. (2023), dijelaskan bahwa pelatihan merupakan proses 

pembelajaran yang memungkinkan individu untuk mempelajari informasi baru, mengulang 
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materi yang sudah dipelajari, serta memperkuat pengetahuan dan keterampilan yang telah 

ada. Ametepe et al. (2023) juga menyebutkan bahwa pelatihan karyawan adalah proses 

sistematis yang dirancang untuk mendukung karyawan dalam meningkatkan pengetahuan 

dan keterampilan mereka, serta mengembangkan perilaku yang konstruktif melalui 

pengalaman belajar yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja mereka. 

Pembelajaran adalah suatu proses induktif di mana individu diberi kesempatan untuk 

mengeksplorasi dan bereksperimen dengan tugas tertentu, dengan tujuan untuk 

menyimpulkan aturan, prinsip, dan strategi yang dapat meningkatkan kinerja secara efektif 

dalam suatu perusahaan (Naveh et al., 2015). Dalam penelitian yang dilakukan oleh Tims, 

et al. (2016), ditemukan bahwa untuk menghadapi tantangan pekerjaan baru, karyawan perlu 

secara aktif melakukan pembelajaran agar dapat meningkatkan kinerja yang bersifat adaptif 

dan berkelanjutan di masa depan. Sistem pembelajaran yang diterapkan dalam organisasi 

juga membantu karyawan melindungi diri mereka dari ketidakamanan serta tuntutan 

pekerjaan, yang pada gilirannya dapat mengukur sejauh mana karyawan mampu 

meningkatkan performa kerja mereka secara berkesinambungan dalam menanggapi 

perubahan yang terjadi di lingkungan kerja (Fu et al., 2023). 

Pengembangan karyawan dalam konteks organisasi merupakan proses di mana 

karyawan dibantu untuk merencanakan cara untuk memperoleh atau mengasah kemampuan 

yang diperlukan dalam menjalankan berbagai fungsi yang berkaitan dengan peran 

fungsional mereka, baik untuk saat ini maupun di masa depan. Proses ini juga berfokus pada 

pengembangan kemampuan umum karyawan sebagai individu serta membantu mereka 

dalam menemukan dan mengeksploitasi potensi diri mereka, baik untuk kepentingan pribadi 

maupun untuk pengembangan organisasi. Selain itu, pengembangan karyawan berkontribusi 

pada terciptanya budaya organisasi di mana hubungan antara manajer dan karyawan menjadi 

lebih positif dan kuat, serta meningkatkan kerja tim dan kolaborasi antar sub-unit, yang pada 

gilirannya mendukung kesejahteraan profesional, motivasi, dan kebanggaan karyawan 

(Anlesinya et al., 2014). 

Budaya organisasi didefinisikan sebagai nilai-nilai bersama dan asumsi dasar yang 

menjelaskan mengapa organisasi melakukan apa yang mereka lakukan serta mengapa 

mereka fokus pada hal-hal tertentu (Powell et al. 2021). Selain itu, dalam penelitian yang 

dilakukan oleh Govender & Naidoo (2022), dijelaskan bahwa budaya organisasi merupakan 

sistem makna bersama yang diterima oleh anggota organisasi, yang membedakan organisasi 

satu dengan lainnya. Sementara itu, Tran (2020) mendefinisikan budaya organisasi sebagai 

perilaku manusia dalam suatu organisasi serta makna yang terkandung dalam perilaku 

tersebut. Budaya organisasi juga sangat terkait langsung dengan keefektifan dan performa 

suatu organisasi, di mana semakin kuat budaya organisasi, maka semakin efektif pula 

organisasi tersebut (Lapiņa et al., 2015). 

Performa kerja karyawan merupakan indikator yang sangat penting karena 

mencerminkan hasil kerja yang dicapai oleh individu karyawan, departemen, serta 

keseluruhan perusahaan atau organisasi (Na-Nan & Sanamthong 2019). Sebagaimana 

halnya dengan kepuasan kerja, performa kerja karyawan terbentuk dari beberapa variabel 

dan diartikan dalam beberapa dimensi yang mencakup berbagai aspek dari kehidupan 

bekerja (Egemen, 2024). Selain itu, performa kerja karyawan juga merupakan hasil yang 

diharapkan dari setiap bagian pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Performa ini 

berhubungan langsung dengan efektivitas aktivitas karyawan, yang memberikan kontribusi 

baik secara langsung, seperti dengan melaksanakan suatu bagian dalam proses teknologi, 

maupun secara tidak langsung, seperti menyediakan bahan material atau layanan. Oleh 

karena itu, performa kerja karyawan sangat krusial bagi keefektifan perusahaan dalam 

memperoleh keuntungan kompetitif dan mencapai tujuan organisasi (Choudhary et al. 

2017). 
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METODE PENELITIAN 

 

Dalam studi ini penulis melakukan penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode 

SEM (Structural Equation Model). Penulis kemudian melakukan analisis data dengan teknik 

dan analisis data dengan mengunakan perangkat lunak SPSS (Statistical Package for The 

Social Sciences) dan Smart-PLS 4.0 dimana karakteristik sampel dianalisis melalui statistik 

desktiptif (Aranki, Suifan, and Sweis 2019). Selanjutnya uji validitas dan reliabilitas 

menggunakan analisis faktor SPSS. Uji validitas dilakukan dengan melihat nilai hasil dari 

pengukuran KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) dan juga MSA (Measure of Sampling Adequacy) 

yaitu diatas 0,5. Kemudian untuk uji reliabilitas menggunakan pengukuran Cornbach’s 

alpha dimana nilai yang dihasilkan > 0,7 maka hasil uji reliabilits baik (Hair et al., 2021). 

Setalah dilakukan pengujian menggunakan SPSS dan keluar hasilnya maka selanjutnya data 

Kembali diuji menggunakan perangkat lunak Smart-PLS 4.0. Uji Hipotesis menggunakan 

uji t-test (t-value) pada aplikasi Smart-PLS 4.0. 

Variabel pelatihan karyawan penulis mengadaptasi dari penelitain Alshawabkeh 

(2020)  dengan menggunakan 8 item pernyataan yang telah dimodifikasi. Kemudian untuk 

variabel performa kerja karyawan penulis mengadaptasi dari penelitian Na-nan et al. (2018) 

dengan menggunakan 16 item pernyataan yang dimodifikasi. Untuk variabel budaya 

organisasi penulis mengadaptasi dari penelitian Govender & Naidoo (2022) dengan 

menggunakan 4 item pernyataan juga yang telah dimodifikasi. Variabel pembelajaran 

karyawan penulis mengadaptasi dari penelitian Kyndt et al. (2011) dengan menggunakan 5 

item penyataan yang telah dimodifikasi. Dan untuk variabel pengembangan karyawan 

penulis mngadopsinya dari penelitian yang dilakukan oleh Rahman & Nas (2013) 

sebelumnya yang telah dimodifikasi sebanyak 5 pertanyaan. Total seluruh pertanyaan yang 

digunakan untuk ketiga variabel ini adalah sejumlah 38 pertanyaan. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengevaluasi apakah indikator yang digunakan dalam 

penelitian membentuk variabel yang konsisten dan merupakan konstruk yang baik dalam 

membentuk sebuah variabel. 
 

Tabel 1. Hasil Pengolahan Reliabilitas Vriabel Penelitian 

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

Pelatihan karyawan 0,904 0,924 

Pembelajaran karyawan 0,957 0,967 

Pengembangan karyawan 0,908 0,932 

Budaya organisasi 0,919 0,943 

Performa kerja karyawan 0,975 0,977 

 

Dari hasil output diatas, diketahui bahwa semua variabel memiliki hasil Cronbach’s 

Alpha dan Composite Reliability yang nilainya di atas 0,70, nilai Composite Reliability 

diatas 0,70 artinya variabel mempunyai tingkat reliabilitas yang diterima dengan item 

pengukuran secara konsisten mengukur variabel tersebut dan nilai Cronbach’s Alpha yang 

lebih besar dari 0,70 menyatakan bahwa data dalam penelitian ini reliabel dan memenuhi uji 

reliabilitas. Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang baik. 
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Table 2. Hasil Uji R-Square 

 R-Square 

Performa kerja karyawan 0,787 (Kuat) 

Budaya organisasi 0,622 (Moderat) 

 

Pengujian model inner bertujuan untuk menilai kelayakan model struktural dan 

menentukan kesesuaian antara model penelitian dengan model yang diuji. Hasil penelitian 

yang disajikan dalam Tabel 2 menunjukkan bahwa performa kerja karyawan memiliki nilai 

R² sebesar 0,787, yang tergolong kuat. Hal ini mengindikasikan bahwa model performa kerja 

karyawan memiliki prediktabilitas yang cukup baik. Sementara itu, budaya organisasi 

menunjukkan hasil yang lebih rendah dengan nilai R² sebesar 0,622, yang tergolong 

moderat. Ini mengindikasikan bahwa model budaya organisasi memiliki prediktabilitas yang 

cukup dan masih dapat diandalkan.  

 
Table 3. Uji Hipotesis 

Hipotesis 

Pernyataan Hipotesis 

Original 

sample (O) 

t statistics 

(|O/STDEV|) P values  

Keterangan 

H1 Pelatihan karyawan 

berpengaruh positif 

terhadap performa kerja 

karyawan 

0,275 

 

 

3,970 

 

 

0,000 

 

 

Data 

mendukung 

hipotesis 

 

H2 Pembelajaran karyawan 

berpengaruh positif 

terhadap performa kerja 

karyawan. 

0,107 

 

 

1,318 

 

 

0,187 

 

 

Data tidak 

mendukung 

hipotesis 

 

H3 Pengembangan karyawan 

berpengaruh positif 

terhadap performa kerja 

karyawan 

0,527 

  

7,109 

  

0,000 

  

Data 

mendukung 

hipotesis 

 

H4 Budaya organisasi 

berpengaruh positif 

terhadap performa kerja 

karyawan. 

0,432 

 

 

5,600 

 

 

0,000 

 

 

Data 

mendukung 

hipotesis 

 

H5 Pelatihan karyawan 

berpengaruh positif 

terhadap budaya 

organisasi 

0,240 

 

 

2,954 

 

 

0,003 

 

 

Data 

mendukung 

hipotesis 

 

H6 Pembelajaran karyawan 

berpengaruh positif 

terhadap budaya 

organisasi 

0,056 

 

 

0,694 

 

 

0,487 

 

 

Data tidak 

mendukung 

hipotesis 

 

H7 Pengembangan karyawan 

berpengaruh positif 

terhadap budaya 

organisasi 

0,541 

 

 

6,050 

 

 

0,000 

 

 

Data 

mendukung 

hipotesis 

 

 

Berdasarkan table diatas terdapat lima hipotenis yang memiliki nilai t-test diatas 1,96 

dan nilai p-value dibawah 0,05 yang menunjukkan bahwa data mendukung hipotesis 

penelitian yang telah dilakukan. Kemudian terdapat dua hipotesis yang memiliki nilai t-test 

dibawah 1,96 dan nilai p-value diatas 0,05 yang menunjukkan bahwa hipotesis ditolak.  

Hipotesis pertama dalam penelitian ini mengkaji hubungan antara hubungan pelatihan 

karyawan mempengaruhi performa kerja karyawan, penelitian ini juga didukung oleh 

penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa pelatihan karyawan mempengaruhi performa 

kerja karyawan (Sendawula et al., 2018; Rajathi & D, 2020; Nzimakwe & Utete, 2024). 

Keberhasilan pelatihan karyawan dapat dinilai dari kesesuaian pelatihan yang diberikan 
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dengan bidang pekerjaan yang dikerjakan, metode pelatihan yang digunakan sesuai dan 

cocok dengan karyawan perusahaan. Kepuasan karyawan terhadap pelatihan yang diberikan 

berdampak pada peningkatan performa kerja karyawan di perusahaan. Penelitian ini 

memvalidasi pernyataan bahwa pelatihan karyawna memberikan pengaruh positif terhadap 

performa kerja karyawan dengan hasil nilai p-value 0,000 dan t-value 3,970. Hasil penelitian 

tersebut juga sejalan dan konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Guan & Frenkel 

(2019) bahwa pelatihan kerja dapat meningkatkan pengetahuan dan keterampilan yang pada 

akhirnya berdampak pada produktivitas dan performa kerja karyawan. 

Kemudian pada penelitian ini ditemukan bahwa pembelajaran karyawan tidak 

berpengaruh positif terhadap performa kerja karyawan dengan nilai p-value 0,187 dan nilai 

t-value 1,318, hasil tersebut mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hendri 

(2019) bahwa walaupun pembelajaran karyawan diharapkan dapat meningkatkan performa 

kerja karyawan namun pada penelitian ini menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi 

tidak memiliki efek signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun hasil tersebut bertolak 

belakang dengan penelitian Kumar et al. (2023) yang menyebutkan bahwa pembelajaran 

karyawan memmiliki pengaruh positif terhadap performa kerja karyawan. Hal ini 

memungkinkan terjadi dikarenakan adanya perbedaan kondisi, negara dan responden pada 

penelitian tersebut. Yang mana pada penelitian tersebut dilakukan pada saat kondisi COVID-

19 dimana pada kondisi tersebut menimbulkan tantangan pada organisasi tersebut untuk 

beradaptasi dengan kondisi tersebut dan mendorong karyawannya untuk mengembalikan 

kembali praktik sumber daya manusianya, selain itu penelitian ini dilakukan di luar negeri 

pada karyawan Kementerian Pendidikan di Kepulauan Fiji. Berbeda dengan penelitian ini 

yang dilakukan saat kondisi COVID-19 sudah terlewati dengan responden penelitian yang 

terdiri dari berbagai sektor industri yang berbeda. Dalam penelitian ini pembelajaran 

karyawan tidak cukup untuk mempengaruhi performa kerja karyawan, yang mana hal 

tersebut dapat memungkinkan terjadi dikarenakan perbedaan karakteristik karyawan pada 

setiap sektor industri yang menjadi responden pada penelitian ini. Dengan kondisi ini 

memungkinkan responden merasa bahwa mendiskusikan program pembelajaran dengan 

rekan kerja, keinginan untuk mengikuti kegiatan pembelajaran terhadap pekerjaan yang 

akan datang, dan mengikutin kegiatan pembelajaran tidak dapat mempengaruhi performa 

kerja mereka diperusahaan. 

Hasil uji hipotesis ketiga menunjukkan bahwa pengembangan karyawan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap performa kerja karyawan dengan nilai p-value 0,000 dan t-

value 7,109. Temuan ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Sendawula et al. (2018) bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara 

pengembangan karyawan dengan performa kerja karyawan. Selain itu juga penelitian 

lainnya mendukung hasil temuan ini yang sebelumnya dilakukan oleh Khan et al. (2016) 

bahwa pengembangan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dalam 

penelitian ini, karyawan merasa bahwa melalui pengembanga karyawan yang diberikan 

telah meningkatkan kesadaran diri, kompetensi, dan kemampuan kerja karyawan; karyawan 

juga merasakan adanya kemajuan dalam proses pencapaian karirnya; serta karyawan 

merasakan manfaat yang diberikan dari kegiatan pengembangan karyawan yang kemudian 

berpengaruh terhadap performa kinerja karyawan tersebut di perusahaan.  

Hasil uji hipotesis keempat menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap performa kerja karyawan, dengan nilai p-value sebesar 0,000 

dan nilai t-value 5,600. Temuan ini juga konsisten dengan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Fidyah & Setiawati (2019), yang juga menyatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap performa kerja karyawan. Dalam penelitian 

tersebut, karyawan mengungkapkan bahwa peningkatan performa kerja mereka dalam 

perusahaan disebabkan oleh budaya perusahaan yang mendorong karyawan untuk 
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menyampaikan ide-ide mereka, komunikasi yang efektif antar unit kerja, serta dukungan 

yang diberikan kepada karyawan untuk berinovasi di tempat kerja. Selain itu, terdapat 

penelitian lain yang memperkuat hipotesis ini, yang dilakukan oleh Wua et al. (2022), yang 

menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap 

performa kerja karyawan. 

Hasil uji hipotesis kelima menunjukkan bahwa pelatihan karyawan positif terhadap 

budaya organisasi dengan nilai p-value 0,003 dan nilai t-value 2,954. Hasil temuan ini 

sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Kissack & Callahan (2009) menyatakan bahwa 

budaya organisasi dan program pelatihan dan pengembangan terkait secara erat. Penelitian 

lain yang menguatkan hipotesis ini dilakukan oleh (Iddrisu & Adam 2024) yang menuliskan 

dalam jurnalnya bahwa pelatihan karyawan dan budaya organisasi memiliki hubungan yang 

kuat. Hal tersebut menjelaskan bahwa dengan kegiatan pelatihan yang diberikan oleh 

perusahaan dapat mempengaruhi budaya organisasi di perusahaan tersebut.  

Hasil uji hipotesis keenam menunjukkan bahwa pembelajaran karyawan tidak 

berdampak positif terhadap budaya organisasi dengan nilai p-value 0,487 dan nilai t-value 

0,694. Hal ini tentunya bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kumar et al. 

(2023). Hal ini memungkinkan terjadi dikarenakan adanya faktor lain seperti perbedaan 

kondisi, negara dan responden pada penelitian tersebut. Yang mana pada penelitian tersebut 

dilakukan pada saat kondisi COVID-19 dimana pada kondisi tersebut menimbulkan 

tantangan pada organisasi tersebut untuk beradaptasi dengan kondisi tersebut dan 

mendorong karyawannya untuk mengembalikan kembali praktik sumber daya manusianya, 

selain itu penelitian ini dilakukan di luar negeri pada karyawan Kementerian Pendidikan di 

Kepulauan Fiji. Berbeda dengan penelitian ini yang dilakukan saat kondisi COVID-19 sudah 

terlewati dengan responden penelitian yang terdiri dari berbagai sektor industry yang 

berbeda. Dalam penelitian ini pembelajaran karyawan tidak cukup untuk mempengaruhi 

budaya organisasi di perusahaan, yang mana hal tersebut dapat memungkinkan terjadi 

dikarenakan perbedaan karakteristik karyawan pada setiap sektor industri yang menjadi 

responden pada penelitian ini. Dengan kondisi ini memungkinkan responden merasa bahwa 

mendiskusikan program pembelajaran dengan rekan kerja, keinginan untuk mengikuti 

kegiatan pembelajaran terhadap pekerjaan yang akan datang, dan mengikutin kegiatan 

pembelajaran tidak mempengaruhi budaya organisasi di perusahaannya. 

Hasil uji hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa pengembangan karyawan positif 

terhadap budaya organisasi dengan nilai p-value 0,000 dan nilai t-value 6,050. Hasil temuan 

ini juga dibuktikan dengan studi yang dilakukan oleh Kissack & Callahan (2009) 

menyatakan bahwa budaya organisasi dan program pelatihan dan pengembangan terkait 

secara erat. Kemudian hasil riset ini semkin didukung dengan pernyataan bahwa 

pengembangan karyawan dipandang sebagai asset bagi organisasi yang muncul dan 

dibangun oleh budaya organisasi yang mana diantara keduanya memiliki hubungan yang 

positif (Khan et al., 2021). Hal tersebut menjelaskan bahwa melalui upaya pengembanagn 

karyawan yang dilakukan oleh perusahaan telah meningkatkan kesadaran diri, kompetensi, 

dan kemampuan kerja karyawan maka dengan hal tersebut dapat menumbuhkan budaya 

organisasi di perusahaan tersebut.  

 

 

PENUTUP 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan maka dapat disimpulkan pelatihan 

karyawan terbukti berpengaruh positif terhadap performa kerja karyawan, pengembangan 

karyawan juga telah terbukti mempengaruhi performa kerja karyawan. Budaya organisasi 
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berpengaruh positif terhadap performa kerja karyawan. Pelatihan karyawan juga terbukti 

berpengaruh positif terhadap budaya organiasi. Selanjutnya penelitian ini juga telah 

membuktikan pengembangan karyawan berpengaruh positif terhadap budaya organisasi hal 

ini dapat dilihat melalui upaya pengembanagn karyawan yang dilakukan oleh perusahaan 

telah meningkatkan kesadaran diri, kompetensi, dan kemampuan kerja karyawan maka 

dengan hal tersebut dapat menumbuhkan budaya organisasi di perusahaan tersebut. Namun 

pada penelitian ini juga menunjukkan hasil yang berbeda bahwa pembelajaran karywan 

tidak menunjukkan pengaruh positif terhadap performa kerja karyawan dan juga budaya 

organiasasi, hal tersebut dapat disebabkan karna adanya faktor lain seperti perbedaan 

kondisi, wilayah dan karakteristik responden pada penelitian ini sehingga memungkinkan 

pembelajaran karyawan tidak menunjukkan pengaruh yang positif terhadap performa kerja 

karyawan dan budaya organisasi. 

Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini yang dilakukan oleh penulis yang 

perlu diperhatikan. Pertama, studi ini dilakukan hanya mengambil sampel bebrapa karyawan 

pada industri yang berbeda sehingga hasilnya kurang dapat digeneralisasikan untuk semua 

jenis karyawan pada perusahaan yang sama. Kedua, penelitian ini memperoleh data hanya 

berdasarkan pengisian kuesioner sehingga dapat menyebabkan bias persepsi dari responden. 

Ketiga, penelitian ini hanya berfokus terhadap variabel pelatihan karyawan, pembelajaran 

karyawan dan pengembangan karyawan serta budaya organisasi untuk mempengaruhi 

performa kerja karyawan, sedangkan hal ini memungkinkan masih adanya banyak faktor 

lain yang dapat mempengaruhi performa kerja karyawan diperusahaan dan juga yang 

mempengaruhi budaya organisasi pada suatu perusahaan. 

Untuk mengatasi keterbatasan dalam penelitian ini, maka penulis memberikan 

beberapa saran yang dapat dilakukan untuk penelitian selanjutnya. Pertama, pada penelitian 

selanjutnya pengambilan sampel dapat dilakukan dengan lebih banyak responden pada 

setiap industri dan juga perusahaan sehingga hasil yang diberikan pun lebih akurat namun 

juga tetap melakukan penelitian pada berbagai sektor industri agar dapat memperoleh 

gambaran yang lebih luas terkait dengan performa kerja karyawan. Kedua, melakukan riset 

dengan jangka waktu yang lebih panjang agar mendapatkan hasil yang lebih detail dan 

spesifik dari responden pada setiap industry atau perusahaan. Selanjutnya pada penelitian 

selanjutnya dapat digunakan variabel moderator dan mediator untuk membantu 

menghubungkan antar variabel serta dapat menambahkan variabel lainnya yang mungkin 

dapat mempengaruhi performa kerja karyawan dan juga budaya organisasi. Dengan 

demikian, kajian masa depan dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif dan 

mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja kerja karyawan dan budaya 

organisasi.  

Terdapat beberapa implikasi manajerial yang dapat dijadikan referensi bagi 

perusahaan dalam meningkatkan performa kerja karyawan. Perusahaan harus mulai 

mempertimbangkan untuk memberikan pelatihan yang cocok dan sesuai dengan bidang 

pekerjaan kepada karyawan sehingga karyawan dapat mencapai performa kerja yang 

maksimal dalam perusahaan. Selanjutnya perusahaan juga harus memastikan bahwa melalui 

kegiatan pengembangan yang diselenggarakan oleh perusahaan, karyawan dapat merasakan 

manfaatnya sehingga dapat meningkatkan kesadaran diri karyawan, kompetensi, 

kemampuan karyawan dan performa kerja karyawan dan perusahaan juga harus fokus untuk 

mendukung pengembangan karyawan. Hal ini dapat dilakukan melalui dukungan 

perusahaan terhadap karyawan untuk mengelurkan ide, inovasi dan kreatifitasnya dalam 

bekerja serta perusahaan juga perlu membangun komunikasi antar unit kerja agar berjalan 

efektif dan efisien, sehingga dapat tercipta budaya organisasi yang baik bagi perusahaan. 
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