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Indra Rosinana. NIM. 20402400221. Fengaruh Pelatihan Kena dan Motivasi Ketia
Terhadap Kineija Karyawan dengan Kepuasan Kena Sebagai Vanabel intervening
pada PT. KGreta Api Indonesia Daerah Operasi 11 Bandung. Program Studi Magister
Mariajemen. Fakultas Ekonomi, Universitas Islam Sultan Agung Semarang. 2025

I) Pelatihan kena secara signifikan meningkatkan kinetia karyawan,
menunit KGsimpulan studi, Hal ini menunjul^can ballwa kineija karyawan
dipengaruhi secara signifikan o1eh inotivasi kena, dan ballwa pelatihan yang Ichih
baik dan Iebih terarah akan menghasilkan peningkatan kinetia karyawan daiam
malalcsanakan tugas dan tanggung jawab mereka. Hal ini menunjukkan bahwa
inotivasi ketia dan kirie^ja seseorang berkorelasi langsung. 3) Kirie^ja karyawan
sangat dipengaruhi secara POSitif o1eh kepuasan ketia. Dan sini, kita dapat
menyimpulkan bahwa kepuasan kei!ja yang Ichih tinggi mengarah pada peningkatan
kinetia karyawan. 4) Pelatihan ketia meminki dampak POSitif yang besar terhadap
kebahagiaan karyawan, 3) Motivasi koi:ja meminki dampak yang signfikan
terhadap tingkat kebaliagiaan karyawan torhadap peketiaan mereka, sementara
pelatihan yang memadai meningkatkan keterampnan dan pengetaliuan mereka
dalam menyelesaikan tugas, merobuat mereka merasa16bih dihargaidan diapresiasi
o1eh organisasi. Karena mereka merasa dihargai, bersemangat, dan meminki tujuan
yang jelas, karyawan yang sangat tennotivasi o1eh faktor internal dan ekstemal
Iebihinungkin menikmatipeketiaan mereka.

ABSTRAK

Vl



Indra Rosinana* Student ID Number 20402400221. The Effect of Job Training and
Work Motivation on Employee Pertonnance with Job Satisfaction as an Intervening
Variable at PT, KGreta Api Indonesia Operational Area 11 Bandung. Master of
Management Study Program. Faculty of Economics. Sultan Agung Islamic
University, Semarang. 2025.

I ) Job training considerably enhances employee perfonnance, according
to the study's condusions. This suggests that employee perfonnance is significantly
positively impacted by job motivation, and that improved and more targeted
training will lead to improved employee pertbmiance in executing their tasks and
responsibilities. This demonstrates that a person's job motivation and perfonnance
are directly correlated. 3) Employee perlonnance is greatly and favorably impacted
by job satisfaction. From this, we may conclude that higher job satisfaction leads to
improved employee perfonnance. 4) job training has a major beneficial impact on
employee happiness. 3) Job motivation has a significant impact on how happy
employees are with their jobs, while adequate training improves their skills and
knowledge in completing their tasks, making them feel more valued and
appreciated by the organization. Because they feel valued, energized, and have a
clear sense of purpose, employees who are higlily motivated by both internal and
external factors are more likely to enjoy their work,

ABSTRACT

Vll



11001amt, @10ikt!in 171: 17b.

Penulis memaniatkan puji syukur kehadirat Anali SWT atas segala kaninia-

Nya sehingga tesis ini dapat diselesaikan. Penelitian yang dilaksanakan pada tahun

2025 ini bel:Iudul ''Pengaruh Pelatihan KGtia dan Motivasi Keria torhadap Kirieija

Karyawan, dengan KGpuasan KG^ja sebagai Faktor Mediasi pada PT. KGreta Api

Indonesia, Daerah Operasi H Bandung". Tesis ini memenuhi kiteria yang

dipersyaratkan untok meinperoleh galar Magister Mariajemen dart Fakultas

Ekonomi dan Bisnis, Universitas Islam Sultan Agung, Semarang.

Pada kesempatan ini, dengan segala kerendahan hati, penulis ingin

menyampaikan tenma kasih kepada semua pihak yang telah memberikan dukungan

dan inotivasi yang sangat berkontribusi terhadap penyelesaian tesis ini.

I . Prof. Dr. Gunarto, SH, MH, Rektor Universitas Islam Sultan Agung.

2. Dekan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Sultan Agung, Prof. Dr. Heni

Sunstyo, SE, M. Si.

3. Kerna Program Magister Manajemen, Prof. Dr. Ibnu Kliajar, SE. , M. Si. , atas

dorongan dan archarmya.

4. Prof, Drs. Widiyanto, M. Si. , PhD, at as bantuan dan bimbingannya yang Iuar

biasa salarna SGIuruh tallap penelitian dan penulisan.

5. SGIuruh doson Program Studi Mariajemen di Sekolali Pascasatiana Universitas

Islam Sultan Agung, yang telah dengan muralI hati berbagi ilmu dan

keterampilamya,

6. Tim inariajemen dan karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah

Operasi 11 Bandung atas keterbukaamya dalam herbagi data dan informasi

yang mendukung penelitian ini.

7, Orang to a dan keluarga besar penulis yang terkasih atas do a, kasih sayang, dan

dukungan yang talc heriti-bentinya, baik secara Ginosional inaupun finansial.

KGpada rekan-rekan angkatan Mariajemen Pascasatiana angkatan 2025, atas

kebersamaan, bantuan, dan ketia samanya salarna masa studi di Program Studi

Mariajemen Pascasarjana.

KATA FENGANTAR

Vlll



8. "Tim akademik dan administrasi di Program Pascasaijana Universitas Islam

Sultan Agung yang telah memberikan dukungan SGIama penulis menempuh
pendidikan di Program Studi Mariajemen.

9. Semua pihak yang telah meinbantu penyelesaian penelitian ini, meskipun
tidalc dapat disebutkan satu per satu.

Penulis menyadari bahwa tesis ini masih meminki kekurangan dan terbuka
untok menerima masukan sorta saran yang meinbang!In. Semoga artikel ini
berinanfaat bagi pihak-pihak yang meinbumhkan.

Jakarta, Agustus 2025

Penulis,

Indra Rosinana

IX



Halaman

HALAMAN SAMPUL ..,.....,...............,....,..............,,...,.,..,.,..,..*..........,.....

LEMBAR PERSETUJUAN

PERNYATAAN KEASLIAN TESIS ....... ........ ... ..,.. ..... ...,.. ..,..... ................

LEMBAR FERNYATAAN PUBLl}<. Asi ILMiAH ........,....,.,..,.,..,..*....,....

MOTTO DAN PERSEMBAHAN ......... ........ ..... . ..... ..,.. ..,........ ..,...............

ABSTRAK

AB STRACT ...........,....,..........................*.....*....,.....................,..........,........

KATA FENGANTAR .,.,....*.....................................,..........----------------.....,...

DAPTAR ISI ..........,.........,.........,,,..........,.....,....................,..........,..........,..

DAFTAR TABEL ..,.,..,.,.....,..........................,....,..............................,....-----

DAFTAR GAMBAR ....................,..,.,.....*....,..........................,................,.

DAFTAR ISI

......,..............,.,..*..*....,...............,..........,.........................,.....,....

..............,....,,,..,.*...............,................,.....,....

BAB I PENDAHULUAN ...,...............,....,...............,.........,,....,,..,.,.....*..,..,

I , I . Latar Belakang Penelitian .....,.. ........... ......,,...,,,.. ,.,..,. *..,.. *....,..... *..... *

I .2. Rumusan Masalah *.....................,....,..........,..............-----------------.......

I . 3 . TujuanPenelitian ......,,,..,.*....,*....,....,.....,...............,..........,..........,..---

I. 4. Manfaat P enelitian , . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . , . . . . , , . . . . . , . ., . * . . . . ,, . . . . * . . . . * . . . . . . . . . . , . . . . . , . . . . .

BAB 11 1<AJIAN pusTAKA ................ .........,....,....,.,..,.,....,.....,..,., .....,.....

2. I . Kaj ian Pustaka ..................,....,..........,....,..........,....,..........,..........,.....

2.2. Fengembangan Hipotesis . . . . . . . . . . . . , . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . , . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

2.3 . Kernngka Fikir Teoritis . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . , . . . . , . . . . . . . . . . , . . . - - - - - - - - -

BAB 111 METODE PENELITIAN

3 . I , Ienis Penalitian .,.....,...............................,...............................,....,.....

3.2, Poplasi dan Sumpel . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . , . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . , . . . . * . . . . .

3.3 , Sumb er dan Ienis Data . . . . . . . . . . . . . . . . , . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . , . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

3.4. Meto de Penguinpulan Data ....... ........ ........ .......,..........,.. ..,.....,.. ...... ..

3.5. Definisi Operasional dan Fengiikuran Vanabel

3.6, Analisis Deskriptif Variabel .. ..... ..,.. ...... ..... ..,.. ..... ... .....,.. ..... ... ...........

,

NO Hal

11

111

IV

V

Vl

Vll

Vlll

X

XIIl

XIV

7

7

8

9

9

31

36

X

37

37

37

37

39

40

42



3.7. Analisis SEM dengan Metode Partial Least Square (PLS)
3.8 . Fengujian Hipotesis . . , . , . .. . , . . . . . , . . . . . . . . . . . . . . , * . . . . . , . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ., , * . . . . . , . . . .

BAB TV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN .................,*.....,...

4.1, Deskripsi Objek Penelitian

4.2. Gainbaran Urnum Responden

4.3. Analisis DeskriptifVariabel

4.4. Hasil P enelitian ,....,........,.*.....,...................,.,.,..,.........-..--------------------

4. 5 . Feinbaliasan *................,........,.*....,.....,....,.............,.,*...............,.....,...

Bab V PENUTUP ..,...,.*................,........,,,....,..........,....,.............,..*....,........

5 . I . Simpul an ..*.....................,.....................,---------------------------.....,'..""""'

5 .2 . Implikasi Teoritis ............,........,.*.....,........................,*,....*.....,...........

5.3. Implikasi Mariajerial

5.4. Keterbatasan Penelitian

..........,......*....,.....,....,.........,,.....,.............

...,..........*.....,...............,..........*.....,......

......................,*,.,..,....,.....,....,.........,....,.,

DAFTAR PusTAKA ...,...............,...........,....................,..............,*.....*.......

DAFTAR LAMPIRAN ............*.....,...............,..........,..,.*....*................,.....,

............,..

.................,.*.....,........................,.,....,................

43

........................,.*....,.....,....,.....,.............,..,..

44

47

47

49

54

57

64

72

72

73

74

74

75

77

XI



Halaman

Tabe1 1.1 Sasaran Kineija Karyawan

Tabe13. I Definisi Operasional dan pengukuran Variabel .......................,...

Tabe14. I Karatteristik Responden Berdasarkan 16nis KGlamin .,..............

Tabe14.2 Karakteristik Responden Berdasarkan UsIa ..................,....,........

Tabe14.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Ke^ja ,.,..,.,.....*.....,.

Tabe14,4 Karatcteristik Responden Beadasarkan Pendidikan ............,.,..,..*

Tabe14,5 Karakteristik Responden Beadasarkanjabatan .....,...............,....,.

Tabe14.6 Tanggapan Responden techadap pelatihan ke^ja ..,..........,...........

Tabe14.7 Tanggapan Responden techadap rootivasi ketia ....,..........,.....,....

Tabe14.8 Tanggapan Responden techadap kepuasan ketia ..,.....,....,,,..,.**...

Tabe14.9 Tanggapan Responden techadap kirie^ja karyawan ......,..........,...

Tabe1 4.1 0 Convergent Validiy ..........,.. ..... ...... ..,.. ........ .........,,..... *..,..,.. ..,...

Tabe14.11 Tabel liverage Partn"t Ext"@cted (AVE)

Tab e1 4.12 Tab el Cronbach 's Alpha .,.,....,..,.. ..... *.. ..,..... ........ ........,.. ...... ..,..

Tab e1 4.13 Composite Reliability ..... ........... ........ .........,.....,..... *..,.,...........,.

Tabe14.14 Fengujian Hipotesis P-Values

Tabe1 4.15 Nilai Adjusted R-Square ...,.....,.. .............,.. ..... - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -.

DAFTAR TABEL

....,.............................,,,.....,.....,.........

NO Hal

3

41

50

51

51

52

53

54

55

56

56

58

60

60

61

62

63

XII



Halaman

Gainbar 2.1 Kerangka P Ginikiran Teoritis ..... ........... .,....,. *....,..... ... ...... ..,....

Cambar 4.1 Struktur Organisasi PT, 1<. 1\. I (Persero) Daop 11 Bandung ...,...
Gambar 4.2 Model Partial Least 89"ore (PLS) ...................,. *....,...........,..

DAlFTAR CAMBAR

NO Hal

36

49

58

XIIl



1.1. Latar Belakang Penelitian

Kineija karyawan sangat penting bagi keberhasilan keseluruhan organisasi,

balk di sektor publik inaupun sektor swasta. Secara teori, berbagai elemen dapat
memengaruhi kineija karyawan, seperti pelatihan, inotivasi, dan kepuasan ke^ja,

Payaman Simanjuntak (2002) menunjukkan ballwa kernampuan prtbadi, terniasuk

keterampilan, inotivasi kena, dan etika, berdampak pada kirieija karyawan. Siagian

(2002) 16bihlanjut menunjukkan ballwa faktor-faktor seperti gaji, lingkungan ke^ja,

budaya perusahaan, efektivitas kepemimpinan, disiplin ke^ja, dan kepuasan ketia
memainkan peran penting dalam mengevaluasi kinet:ja.

Penelitian sebelunmya telah menghasilkan beragam kesimpulan tentang

bagaimana pelatihan ke^ja dan inotivasimemengaruhi kinetia karyawan. Beberapa
penelitian menunjukkan ballwa pelatihan kena yang tepat dapat meningkatkan

kinetiakaryawan denganmembekalimereka dengan keterampilan danpengetahuan

yang diperlukan. Di sisi lain, beberapa penelitian menunjukkan ballwa tingkat

inotivasi ketia yang tinggi memainkan peran ponting dalam meinbantu karyawan

mencapai tojuan kinei:ja mereka. Lebihlanjut, budaya tempat ketia yang konstruktif

dan mendukung diyakini dapat menciptakan suasana yang mendorong peningkatan

kineija.

Meskipun demikian, berbagai penelitian menunjukkan ballwa bankan dengan

teknik pelatihan dan inotivasi yang diterapkan secara ofektif, tidal ada jaminan

peningkatan kine^ja karyawan yang signifikan, Halinimenunjukkan adanya faktor-

faktor tambahan yang belperan, seperti kepuasan kei:ja, yang biasanya dipandang

sebagai vanabel mediasi yang menghubungkan berbagai elemen dengan tingkat

kiriei:ja.

Di PT KGreta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasional U Bandung,

kirietia karyawan sangat ponting karena secara langsung memengaruhi kualitas

layanan yang diberikan kepada pelanggan, Me skipun PT KAl telah berupaya

meningkatkan kirieijanya, pelanggan masih melaporkan ketidakpuasan torkait

BABl
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berbagai hal, terniasuk keterlambatan kereta, kebersihan gerbong, dan kualitas

layanan secara keseluruhan. Hal ini menunjuldcan kernungkinan adanya perbedaan

antara barapan dan keriyataan yang sebenarnya. Data Sumber Daya Manusia dart

PT 1<A1 Daerah Operasional n Bandung menunjukkan penurunan dalam berbagai

ukuran kirietia, terniasuk pelatihan, inotivasi, budaya organisasi, dan kepuasan

kel:ja, dan tahun 2019 hingga 2023.

Perubalian utama di PT Kereta Api Indonesia (Persero) ditujukan untok

meningkatkanlayanan pelanggan dan efisiensi operasional. Kiriei:ja karyawan dapat

dipengamhi o1eh refomiasi organisasi besar seperti restrukturisasi, pengenalan

teknologi baru, dan perubahan budaya tempat kena. Kondisi bani ini inungkin sunt

bagi sebagian karyawan untok beradaptasi, yang dapat menyebabkan penurunan

produktivitas, peningkatan stres ke^ja, dan inotivasi yang Iebih rendah. Serain iru,

perubalian organisasi yang cepat dapat menyebabkan ketidakpastian mengenai

peran dan tugas, yang dapat mengakibatkan konflik dan penurunan kepuasan koi:ja.

Seperti banyak perusahaan lain, PT KGreta Api Indonesia (Persero) semakin

banyak merekrut generasi milenial, Generasiiniberbeda dart generasi sebelumnya

dalam beberapa hal, termasuk keinginan untilk peke^jaan yang berinakria,

keseimbangan kehidupan kena yang sehat, dan kesempatan untok pendidikan dan

pertumbuhan yang bentelanjutan. KGtika bisnis gagal memenuhi harapan generasi

milenial, kesenjangan dapat inuricul antara barapan karyawan dan apa yang

disediakan perusahaan. Hal ini dapat mengakibatkan penurunan produktivitas dan

tingkat pergantian karyawan yang tinggi.

Di Indonesia, layanan kereta api disediakan o1eh PT KGreta Api Indonesia

(Persero) mink pemerintali. PT KGreta Api Indonesia (Persero) adalali badan us aha

mink negara dengan dua flingsi utama: mendorong pert!Jinbuhan dan menialantan

bisnisnya secara efektif. PT Kereta Api Indonesia (Persero) bertanggung jawab

menyediakan transportasi urnum, khususnya kereta api, bagi SGIuruh penduduk

Indonesia. Selain iru, PT KGreta Api Indonesia (Persero) bertangguiigjawab untok

menjaga kesehatan keuangan dan kernanditian perusalIaan. "

Rekapit"Iasi Persentase Sasaram Kinerja Karyawam

2



Pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi in
Band"rig

Kinetia
Karyawan

2 Pelatihan

KOI:ja

3 Motivasi

Keria

100

4 Budaya
Organisasi

100

5

80

KGpuasan
Kena

100

Sumber : HR PT. KGreta Api hidonesia (Persero)

Ginfik yang ditampilkan sebelumnya menyajikan data kinetia karyawan PT

1<. 1\I Regional Operasi 11 Bandung dan tallun 2019 hingga 2023. Ginfik ini
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3. Motivasi KGtia: Berbagai alasan dapat menyebabkan penuninan inotivasi

ketia, tennasuk furangnya pengakuan atas pencapaian, tojuan organisasi

yang ambigii, atau masalah dalam interalcsi dengan rekan ketia.

4. KGpuasan KG^ja: Penurunan kepuasan keria senngkali seialan dengan

penurunan mettik Ianmya. KGpuasan ke^ja yang rendah dapat

mengakibatkan peningkatan pergantian karyawan, penurunan efisiensi, dan

penurunan kualitas ketia,

Beberapa faktor yang inungkin berkontiibusipada penurunan kirieija secara
keseluruhan adalah:

I, Pandemi CoVID-19: Pandemi CoVID-19 dapat menyebabkan gangguan

yang signfikan pada operasional perusalIaan, termasuk perubahan dalam cara

ketia, peningkatan beban ke^ja, dan ketidakpastian.

2. Perubahan Strategi Bisnis: Perubalian dalam strategi bisnis perilsahaan dapat

berdampak pada ekspektasi kinetia karyawan dan memerlukan penyesuaian

yang signifikan.

Salad satu metode untok meningkatkan kirietia karyawan di PT KGreta Api

Indonesia (Persero) adalah dengan meinbuat program pelatihan yang dirancang

khusus untok kebutuhan unik perusalIaan. Pelatihan terdiri dart pengajaran

keterampilan dasar yang dibutuhkan karyawan bani untilk berhasil meIaksanakan

tanggung jawab mereka (Dessler, 2020:280). Serain jin, Fajar (2023:100)

mengamati ballwa pelatihan adalah pendekatan pendidikan yang dimjukan bagi

karyawan untilk menjamin keberhasilan mereka dalam kirietia peketiaan. Menurut

Hanandja (2022:169), inotivasi untok menawarkan pelatihan menputi hal-hal

berikut: karyawan baru senngkali furang meinahami tanggung jawab peketiaan

mereka, ada pergeseran yang tetiadi di tempat kena dan di antara tenaga keria,

perusalIaan menghadapi persaingan yang semakin ketat, ada kebutuhan untilk

meningkatkan kinetia karyawan, dan karyawan hanis menyesuaikan dirt dengan

peraturan yang Televan.

Lingkungan perusahaan saat ini meinbuttihkan karyawan yang berkinetia

tinggi untok mendorong permmbuhan perilsahaan. Kirieija yang ofektifberasal dart

kernampuan inariajemen untok mengawasi karyawan perusalIaan. Sumber daya
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manusia memainkan peran penting dalam setiap organisasi, tidak peduli soberapa

besar at au kecil. Di perusalIaan besat, sumber daya ini dianggap penting untilk

ekspansi bisnis, yang semakin meningkatkan perannya (Tadjudin, 2015).

KGpemilikan personel yang terampil dan program pelatihan yang sesuai diharapkan

atan menguntungkan karyawan, yang pada ginrannya akan meningkatkan kirieija

dan meinbantu organisasi mencapai tinuannya. Pengelolaan tanggung jawab

perusalIaan yang efisien dalam menghadapi tantangan kontemporer mendorong

perusalIaan untilk menilai kualitas karyawannya secara CGnnat.

Menurut Payaman S. Simanjuntak (2002), terdapat beberapa vanabel yang

memengaruhi kinei:ja karyawan, termasuk kompetensi personal yang mencakup

keterampilan, etos kena, inotivasi, dan kernampuan. Motivasi karyawan merupakan

salah satu komponen kirici yang mendorong dan mengarahkan karyawan agar

mainpu malalcsanakan tanggung jawabnya dengan sukses dan mencapai tujuan

dengan kesadaran, semangat, dan tanggungjawab penuh (Hasibuan: 2018).

PerusalIaan tidalc dapat beroperasi tanpa sumber daya inariusia; o1eh kaTena

jin, keterlibatan karyawan dalam setiap aspek bisnis sangatlali penting. Manajemen

karyawan sangat penting untilk meinalcsimalkan potsnsi kontribusi mereka karena

mereka merupakan aset berharga bagi bisnis apa pun. KGbahagiaan karyawan dalam

peketiaarmya merupakan salad satu hal yang harus diprioritaskan o1eh bisnis.

Karyawan yang morasa kurang dihargai, tidalc aman dalam peke^Iaannya, dan tidak

mainpu mewujudkan potensi penuhnya akan kesulitan untilk memberikan perhatian

penuh pada tugas-tugasnya. Permasalahan kepuasan kena karyawan berkaitan erat

dengan gagasan bahwa kepuasan ke^ja tercapai ketika somua hatapan karyawan

terpenuhi dalam menialatan tugas peketiaannya, menurut Heridriani (2014).

Hubungan antara seseorang danlingkungan ke^ianya menentukan tingkat kepuasan

ketia mereka, yang merupakan CGrminan emosi dan pemikiran mereka tentang

pekeijaan mereka.

Tingkat pencapaian tojuan individu atau karyawan dalam suatu perusahaan

atau korporasi, yang dapat meningkatkan produktivitas, adalah bagaimana Timpe

(2019) mendefinisikan kinetia. Kiriei:ja karyawan dipengaruhioleh duajenis faktor:

ekstemal dan internal, Cm-cm seseorang, seperti usia, jenis kelamin, pondidikan,
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pengalaman kena, Iatar belakang budaya, penampilan fisik, kepribadian, aspiresi,
inotivasi, dan kualitas khas lainnya, semuanya terkait dengan variabel internal,

Faktor okstemal sepertilingkungan, manajemen, perilaku rekan ketia, pelatihan dan

supervisi, sistem gaji, dan lingkungan SOSial memengaruhi kinetia karyawan.

Kirietia karyawan memainkan peran hasial dalam kesuksesan bisnis di

tengah persaingan yang semakin ketat. Sebagai perusalIaan transportasi torkemuka

di Indonesia, PT Kereta Api Indonesia (Persero) sangat menekankan kinetia

karyawannya. Namun demikian, berbagai ponditian menunjukkan bahwa kinei:ja

karyawan di bothagai perilsahaan, terniasuk PT KGreta Api Indonesia (Persero),

senngkali furang memadai. Me skipun PT KGreta Api Indonesia (Persero) telah

berupaya meningkatkan kinetia karyawan meIalui misiatif seperti program
pelatihan dan strategi inotivasi yang bermjuan meningkatkan kepuasan kei:ja,

hasilnya belum memenuhi harapan yang dimginkan. Berbagai penelitian

mengungkapkan ballwa tingkat pergantian karyawan di PT KGreta Api Indonesia

(Persero) masth cukup tinggi. Hal ini menyoroti berbagai pennasalahan torkait

inariajemen sumber daya manusia, tenitama dalam hal kinetia staf.

Meskipun seiumlah penalman telah mengeksplorasi dampak inotivasi keria

dan pelatihan terhadap kirietia karyawan, penalit ian yang berfokus pada aspek-

aspek ini di PT Kereta Api Indonesia (Persero) masih terbatas, dengan

menempatkan kepuasan keria sebagai elemen mediasi. Sebagian besat penelitian

sebelumnya beof okus pada satu atau dua vanabel independen dan pengarulmya

terhadap kirietia karyawan. Penalman ini bermjuan untok menyelidiki pengaruh

kolektif dart keriga faktor tersebut.

Me skipun kepuasan keria senng dianggap sebagai aspek penting dalam

meningkatkan kinetia karyawan, belum ada penelitian yang secara khusus mengkaji

bagaimana kepuasan ketia belperan sebagai faktor mediasi antara vanabel

in dependen dan kineija.

Penelitian ini akan menganalisis hubungan antara dua faktor yang berbeda-

pelatihan karyawan dan inotivasi ketia-dan pengaruhnya terhadap kineija

karyawan, sekaligus mengeksplorasi bagaimana kepuasan kena menghubungkan

faktor-toktor ini dengan hasil kine^ja.
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Berkaitan dengan pembahasan ini, penulis berencana untilk meIakukan

penelitian bedudul "Fenganih Pelatihan KGtia dan Motivasi KG^ja terhadap Kirie^ja

Karyawan meIalui KGpuasan Keria sobagai Faktor Mediasi di PT KGreta Api

Indonesia (Persero) Daerah Operasiona1 11 Bandung. "

1.2. Ruinusan Masalah

Berdasarkan detail yang diuraikan di bagian Iatar belakang, rumusan masalah

penelitian adalah sebagai berikut: Bagaimana kepuasan ketia dapat

meningkatkan kineija karyawan, mengingat elemen-elemen penting meliputi

pelatihan ketia, inotivasi keria, dan budaya organisasi? Pertanyaan yang

mengarahkan penalitian ini adalah:

I. Bagaimana pelatihan kei:ja memengaruhi kepuasan kei:ja?

2. Bagaimana inotivasi kena memengaruhi kepuasan ketia?

3. Bagaimana pelatihan ketia dan inotivasi ke^ja memengaruhi kineija karyawan

meIaiui kepuasan ke^ja?

InI
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1.3. Tmjuan Feinelitiam

Tujuan penalinari ini, sebagaimana diuraikan dalam ruinusan masalah di atas,

adalah sebagai berikut:

I. Untilk menyelidiki dampak pelatihan ketia techadap kepuasan ke^ja.

2. Untok menyelidiki pengaruh inotivasi kena techadap kepuasan kefja.

3. Untilk menyelidiki bagaimana inotivasi keria dan pelatihan ketia

memengaruhi kirietia karyawan malalui kepuasan ke^ja.

1.4. Manfaat reinentiam

" KGuntungan yang diharapkan dart ternuan penalitian ini adalah sebagai

berikut:

14.1. Mainfaat Teoritis

1.4.1.1. Penalitian ini akan menambali literarur tentang kinetia pegawai dalam

konteks layanan yaitu PT. Kereta API Indonesia



1.4.1.2. Menawarkan pemahaman yang Iebih mendalam tentang hubungan antara

kineija pekeija dan faktor-faktor seperti kepuasan ketia, pelatihan,

inotivasi ketia, dan budaya organisasi. Hal ini dapat menjadi referensi

berharga untilk penalit ian Iebih Ianjut di bidang ini.

1.4.1.3. Mengembangkan model teoretis bani atau menyempumakan model yang

sudah adayangmengeksplorasifaktor-faktoryang memengaruhikepuasan

dan kirietia karyawan dalam lingkungan layanan.

14.2. Mallfaat Praktis

1.4.2.1. Hasil penelitian ini dapat diginakan o1eh PT. KGreta Api Indonesia untuk

meningkatkan kirie^ja dan kepuaSan kena karyawan.

1.4.2.2. Memberikan wawasan praktis kepada sumber daya manusia PT. KGreta

Api Indonesia untilk meinbantu mereka mengembangkan Tencana yang

lobih baik dalam menjaga dan meningkatkan kualitas serta etos ketia.

1.4.2.3, Memberikan data akinal yang dapat menjadi dasar dalam pengambilan

keputusan dan perumusan keb^akan terkait pengelolaan sumber daya
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2.1. Kanan Pustaka

2.1. I. Marianejem Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2017:9), inariajemen dapat dipahami sebagai disiplin

ilmu sekaligus kernampuan yang bermjuan untilk meinarifaatkan bakat manusia dan

berbagai sumber daya secara efektif guna mencapai tinuan tertentu.

Sebagaimana dikemukakan o16h Suwatno dan Prtansa (2013:29), Mariajemen

Sumber Daya Manusia menipakan bagian dart manajemen secara keseluruhan yang

menbatkan kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pemantauan.

Pendekatan ini dapat diterapkan di bidang produksi, pornasaran, dan pengawasan.

Sunyot0 (2012:I) menyatakan bahwa "Mariajemen Sumber Daya Manusia

mencakup koordinasiperencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan

proses porekrutan, pelatihan, administrasi penggajian, integrasi karyawan, strategi

Tetensi, dan ponyelesaian pekei:jaan untok mencapai tinuan organisasi secara
ofektif. "

Dad wawasan yang diberikan o1eh para spesialis sumber daya inariusia,

menjadijelas ballwa manajemen sumber daya manusia adalah bidang keilmuan dan

kernampuan yang mengawasi interatsi dan tugas operasional untok mengatasi

beto agai tantangan yang dihadapi o1eh peke^Ia, karyawan, manajer, dan personal

lainnya, sehingga meinbantu organisasi, instansi, dan bisnis dalam mencapai tinuan

yang telah ditetapkan.

BAB n

KAJiAN PusTAKA

2.1.1.1. Fungsi - Fungsi Mamajemen Sumber Data Manusia

Seperti yang disebutkan o1eh Fillppo B. Edwin (2013), pengelolaan sumber

daya inariusia mencakup dua per^I kirici: tugas inariajemen dan tugas teknis.

I ) Fungsi Mamajerial

(I ) Perencanaan
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Perencanaan menbatkan alokasipekeijaan yang sistematis dan Glisien untilk

memenuhi kebutuhan organisasi dan mornbantu mencapai tojuannya.

Perencanaan dapat dicapai dengan menyusun program kepegawaian.

(2) Pengorganisasian

Proses pengorganisasian mencakup pengelolaan SGIuruh pekeija dengan

meinbagi tugas, interatsi kena, menetapkan wewenang, mengintegrasikan,

dan mengoordinasikan dalam kerangka ketia organisasi.

(3 ) Pengarahan

Fengarahan mencakup meinimpin seluruh karyawan dalam upaya

kolaboratif yang sukarela dan efisien menuju tinuan perusalIaan, tenaga

ketianya, dan masyarakat Iuas.

(4) Pengendalian

Fengawasan mencakup memastikan ballwa setiap pekeija memaruhi

keb^akan organisasi dan berpegang teguh pada strategi yang telah

ditetapkan. KGtika masalah atau kesalalian tetiadi, koreksi diterapkan, dan

strategi diperbarui.
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2) Filingsi Operasional

(I ) Fengadaan

Pengadaan adalati proses menemukan, mornilih, merekrut, meIatih, dan

merekrut stafbaru untilk memenuhi kebutuhan organisasi. Pengadaan yang

balk me mainkan peran kunci dalam mencapai tojuan bisnis,

(2) Fengembangan

Pengembangan herarti meningkatkan keterampilan kan/awan di berbagai

bidang seperti kealilian teknis, pornaliaman teoretis, kreativitas, dan prtnsip

moral meIalui pendidikan dan pelatihan. Pelatihan yang diberikan hanis

sesuai dengan kebutuhan peke^jaan saat ini dan yang akan datang.

(3) Kompensasi

Kompensasi berarti memberikan pembayaran kepada karyawan balk secara

langsung, seperti uang tonal, inaupun tidal langsung, seperti toriiangan.



Tujuan kompensasi adalali untilk memastikan bahwa kompensasi tersebut
adjl dan tepat.

(4) Menggabungkan elemen

Integrasi menbatkan penyelarasan tojuan perilsahaan dengan kebutuhan

karyawarmya untilk menciptakan hubungan kenja yang mengunttingkan

bagi kedua belah pihak.

(5) Pemeliharaan

Feineliharaan mengacu pada proses mendukung atau meningkatkan

kesehatan fisik, kesejaliteraan mental, dan komitmen karyawan,

memastikan ballwa mereka termotivasi untok bekeria sama hingga pensiun.

(6) Mengundurkan din dart pekerjaan alctif.

Telati bekei:ja daiam iangka wakin yang lama di suatti organisasi. Tujuan

utama pengelolaan karyawan adalah untilk mornastikan ballwa mereka yang

pensiun merasa nyaman selama masa pensiun. Dana pensiun berasal dad

seiumlah uang yang diambil dart gaji karyawan saat mereka masih bekeria.
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2.1.1.2. Peraman Mariajemen Sumber Daya Mainusia

Tugas inariajemen sumber daya manusia, menurut Hasibuan (2013), adalah:

I) Menentukan jumlali, kualitas, dan penempatan personel yang tepat SOSuai

dengan kebutuhan organisasi, berdasarkan evaluasi jabatan, persyaratan

jabatan, dan deskripsijabatan.

2) Meinutuskan perekrutan, soleksi, dan penempatan karyawan herdasarkan

konsep "right person, rightjob".

3) Menciptakan misiatif untok kest^ichteraan, pengembangan, promosi, dan

pemutusan hubungan ke^ja.

4) Meinprediksi pennintaan dan penawaran sumber daya inariusia di masa

mendatang.

5) Menganalisis kondisi perekonomian secara keseluruhan, dongan fokus pada

permmbuhan bisnis.

6) Painhi dengan ketat peraturan ketenagaketiaan dan standar gaji yang berlaku

pada perusahaan seienis.



7) Meinantau perkembangan senkat pekeija dan kernajuan teknologi,

8) Memberikan pelatihan, pendidikan, dan evaluasi bagi peketia.

9) Mengelola promosi dan perubahan peran karyawan.

10) Mangelola prosedur pensiun, pemberltahuan, dan pembayaran pesangon.

Mariajemen Sumber Daya Manusia dipandang ponting untilk mencapai

tinuan, namun mengawasi area ini dapat menjadi tantangan dan ruinit. Saladn

terampil, termfonnasi, dan bemengalaman, tenaga kei:iaiuga hanis menunjukkan

komitmen dan kernauan yang kuat untok meIaksanakan tugasnya dengan baik.

Kernampuan dan kekuatan karyawan tidak tonalu berarti tanpa sikap yang

tepat terhadap peke^jaan dan pengendalian dirt yang dibutuhkan untilk mencapai

target. Pekei:ja yang menonjol dan menunjukkan dedikasi untok malaksanakan

tanggungjawabnya dongan balk CGnderung lobih sukses dalam kanemya.

2.12. Vanabel Pelatihan Keria

2.1.2.1. Fengertian Pelatihan Keria

Pelatihan karyawan adalali metode untilk memberikan pelatihan kepada

pekeija dalam 11al pengetaliuan, keterampilan, dan sikap tertentu untok

meningkatkan kapabilitas mereka dan meinbantu mereka dalam meIaksanakan

tugas secara efisien. Pelatihan tordiri dart pengembangan kalerampilan yang dapat

langsung digunakan dalam peke:jaan SOSeorang. Sebagaimana diamati o1eh

Michael R. Canel dan Robert D. Menurut Hatfield (2016, hlm. 25), tordapat dua

kategori utama program pelatihan: urnum dan Idiusus.

Pelatihan urnum meinbantu karyawan dalam meinperoleh keterampilan yang

inungkin beunanfaat untok hampir semua POSisi. Sebaliknya, pelatihan khusus

meinbekan karyawan dengan pengetahuan dan kernampuan relevan yang dirancang

untilk bidang keahlian khusus mereka. Mangkuprawira (2018) mengidentifikasi

tinuh tinuan utama program pelatihan: untilk meningkatkan kirietia ketia, untilk

mengembangkan keterampilan karyawan, untilk mencegah penggunaan metode

mant!jemen yang ketinggalan zaman, untok mengatasi masalali, untilk mendukung
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karyawan bam, untok meinpersiapkan individu untok kernajuan dan kepemimpinan
yang efektif, dan untilk memenuhi tinuan permmbuhan prtbadi.

Pelatihan menipakan pendekatan terstruktur untilk mengubah perilaku
karyawan guna mencapai tojuan organisasi, menurut buku Mariajemen Sumber

Daya Manusia karya kiribar Teguh, Pelatihan sangat penting karena

meinungkinkan karyawan untok berkembang dan maiu sekaligus mengasah bakat

mereka untilk meningkatkan kinetia (Ambar Toguh Sunstiyani dan Rosidah, 2010,

hlm. 23).

Namun, Rivai dan Simamora mendefinisikan pelatihan sebagai pendekatan

sistematis untok mengubah perilaku karyawan guna meningkatkan upaya mencapai
tojuan perusahaan. Pelatihan karyawan berfokus pada pengetaliuan dan

keterarnpilan yang dibutuhkan untok postsi mereka saat ini. Pelatihan difokuskan

pada kebutuhan saat ini dan meinbantu anggota staf meinpelajari keterampilan dan

bakat tertentu yang diperlukan untilk sukses di POSisi mereka.

Pelatihan menciptakan linglrungan di inaria pekei:ja dapat meinpelajari atau

meningkatkan sikap, bakat, keterampilan, infonnasi, dan perilaku tertentu yang

berkaitan dengan peketiaan mereka. Secara urnum, pelatihan berfokus pada

pornberian keterampilan tertentu yang Televan dengan tugas mereka dan mein bantu

mereka mengatasi kekurangan dalam kinetia mereka, Pelatihari harus terarah dan

bermjuan untok memberikan keterampilan menggunakan metode praktik anh-anh

pengetaliuan teoretis, sehingga langsung menguntungkan perusalIaan. Biasanya,

perilsahaan meinperoleh keuntungan finansial instan (Meldona, 20 12, hlm. 54).
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2.1.2.2. Thai"an Pelatihan Keria

Sebagaimana yang dikemukakan o1eh Hemy Simamora, tujuan pelatihan

antara lain:

I ) meningkatkan kernampuan dan efektivitas karyawan sesuai dengan kernajuan

teknologi.

2) meminimal kan wakin pelatihan yang dibutuhkan karyawan baru agar mereka

dapat menguasaikealilian.

3) Meinbantu mengatasi kesulitan operasional.



4) Meinpersiapkan karyawan untok kernajuan.

5) Memenuhi kebutuhan permmbuhan prtbadi.

SGIain tinuan yang telah disebutkan sebelumnya, pelatihan sangat

memengaruhi kinetia organisasi yang balk dan produktif. KGberhasilan pelatihan

sangat bergantung pada kernampuan pelatih dalam merencanakan, mengorganisir,

meIaksanakan, dan menilai program pelatihan. Tentu! Mohon berikan teks yang
ingin Anda ubah susunan katanya, dan saya akan dengari senang hati meinbantu

Anda. Tentu! Mohon berikan toks yang ingin Anda ubali susunan katanya, dan saya
akan meinbantu Anda.

2.1.2.3, Jenis Pelatiham Keria

Berdasarkan asal USUInya, metode pelatihan dapat diklasifikasikan menjadi

dua kelompok: pelatihan internal dan ekstemal. Pelatihan internal (IHT) dapat

mencakup seminar, 10kakarya, instruksi berbasis komputer, pelatihan bisnis

internal, dan kegiatan pelatihan di tempat ke^ja (OJT), yang semuariya didukung

aleh sumber daya internal organisasi, Sementara jin, asosiasi profesional, Iembaga

pendidikan, pelatih profesional, dan pembina profesional menawarkan pelatihan

ekstemal malalui kitsus, seminar, dan 10kakarya yang diselenggarakan o1eh

organisasi ekstemal.

I) Pelatihan yang dinakuka" secara internal.

Senng kan diatur o10h departemen sumber daya manusia, pelatihan di tempat keria,

at au OJT, merupakan pengenalan praktis yang meinungkinkan karyawan baru

bermteraksi langsung dengan operasional perusalIaan. Menurut Gary Desseler,

orientasi karyawan memberikan infonnasi penting kepada karyawan bani tentang

peraturan perusalIaan dan hal-hal lain yang perlu mereka ketchui agar dayat

menial antan tugas mereka dengan sukses. Sesi pelatihan ini dapat berkisar dan

perkenalan singkat dan inforrnal hingga program yang Ichih menyeluruh dan

terorganisir.

2) Exter, ,"! tr@jini"g

Dalam banyak situasi, bisnis senngkali bergantung pada pelatihan ekstemal, yang

beTarti pelatihan tersebut disediakan o16h pihak Iuar perilsahaan. Beberapa manfaat
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dan pelatihan okstemal ini antara lain: menunjukkan kepada karyawan ballwa

perilsahaan dapat menyelenggarakan pelatihan dan sumber ekstemal, mengurangi

dampak lingkungan kena langsung, mencegah inuriculnya berbagai masalali, dan

juga dapat bentngsi sebagai cara untilk mendorong ikatan tim di dalam perusahaan.

(Suwatno dan Dormi Juni Prtansa, 2011,26)

2.1.2.4. Metode Pelatihan Keria

hadrew E. Sikula (sebagaimana disebutkan dalam Sjafti Mangkuprawira,

2011, ha1.65) mengemukakan metode pelatihan yang terdiri dart:

I) Saat Bekei:ja

Pekeija meinpelajari peketiaan mereka dengan mengamati apa yang dilakukan

rekan koi:ja mereka di tempat ke^ja. Metode praktis ini bermjuan untok

meinbantu supervisor mendapatkan kepercayaan dart staf mereka dan

memberikan pelatihan; o16h karena jin, penting bagi supervisor untok

mendapatkan pelatihan yang tepat. Metode ini efektif untilk mengajarkan

pengetaliuan dan keterampilan yang dapat dipelajari dalam wakin singkat,

misalnya beberapa had atau minggu, Namun, pelatihan prtbadi dengan metode

ini sebaiknya dilakukan secara bersamaan dan difokuskari pada POSisi yang

sama. KGuntungannya adalali peserta pelatihan mendapatkan pengalaman

langsung dengan peralatari nyata dalam lingkungan ke^ja yang terstruktur

dengan balk.

2) Pinto Masuk at au Kofidor

Vestibule adalah ruangan tersendiri yang dirancang sebagai ruang pelatihan bagi

karyawan bani yang akan meinulai postsi tertentu. Metode ini cocok untilk

karyawan bani yang menialani pelatihan dengan tugas yang sama dan dalam

iangka wakin yang sama. Metode ini biasanya berlangsung SGIama beberapa had

hingga beher apa bulan, dengan bimbingan dad seorang instruktur.

3) Pondekatan Demonstrasi dan 11ustrasi

Metode demonstrasi terdiri dart menunjukkan dan menjelaskan suatu konsep

meIalui contoh-contoh spesifik, Metode ini meinungkinkan manajer untok

memandu karyawan bani secara jelas tentang tugas-tugas praktis dengan

menggunakan tahap perencanaan yang menjelaskan alasan dan langkah-langl:ah
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yang tenthat dalam peketiaan mereka. Metode ini merupakan strategi pelatihan

yang sangat Glisien, karena mornudalikan pelatih untok menunjukkan kepada

peserta cara meIakukan suatu tugas.

4) Simulasi

Simulasi adalali skenario atau kejadian yang menghasilkan suatu jenis realitas

atau representasi realitas. Simulasi ini bentngsi sebagai metode tambahan,

karena mereplikasi kondisi aktual di dunia nyata. Pendekatan ini cukup in ahal;

namun, sangat bermanfaat dan ponting untilk minan pelatihan.

5) Magang

Metodeinidapat digunakan untok meningkatkan keterampilan permkangan atau

kerajinan tangan. Pelatihan di tempat keria, yang mencakup panduan langkah

demi langkah tentang cara menyelesaikan suatu tugas, merupakan landasan

metode ini.

6) Pondekatan Tatap Muka

Metode tatap inuka, yang juga dapat digiinakan di tempat kena, merupakan

pendekatan berbasis tatap inuka. Beberapa aspek dad setiap peke^jaan 16bih

mudah dipelajari di itlang kelas dadpada di tempat ketia.
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2.1.2.5. Indikator Pelatiham Keria

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2012, hlm, 1/6), faktor-faktor

pelatihan menputi:

I ) Kategori Pelatihan

Dart penilaian kebutuhan program pelatihan, disimpulkan bahwa pelatihan

diperlukan untok meningkatkan efisiensi dan nilai keria karyawan, baik di

tingkat pemulainaupun manajemen menengali.

2) Tujuan Pelatihan

Tujuan pelatihan hanis jelas dan terukur. 01eh karena iru, pelatihan akan

menekankan pengembangan keterampilan yang meinbantu peserta mencapai

kirieija terbaik dan mendapatkan pemahaman yang 16bih mendalam tentang

prtnsip-prtnsip kena ponting yang harus mereka pegang teguh.

3) Isi Pelatihan



Materi pelatihan dapat mencakup subjek seperti mengelola tim, menulis riaskah,

memadami perilaku di tempat ke^ja, berkomunikasi dengan balk, menjaga

disiplin dan etika di tempat kecja, mengembangkan kernampuan kepemimpinan,

dan cara malapoTkan infonnasi.

4) Pendekatan yang Diginakan

Pendekatan yang digi, nakan daiam pelatihan menputi metode interaktif, seperti

diskusi kelompok, seminar, simulasi, demonstrasi bermain peran, pennainan,

aktivitas di kelas, penilaian, proyek kolaboratif, dan kuniungan edukasi untilk

analisis komparatif.

5) Durasi (Jumlah Sesi).

Pelatihan inI torditi dart 67 sesi khusus, dengan tiga sesi di awal dan akhir.

Totalnya, terdapat 70 sesi pelatihan, dengan total durasi 52,2 jam. Semakin

senng perugas mengikuti pelatihan, semakin besar kernungkinan keterampilan

dan kernampuan mereka akan meritngkat.

2.1.3. Vanabel Motivasi Keria

2.1.3.1. ^erugertiam Motivasi Keria

Komponen utama manajemen sumber daya inariusia adalah perencanaan,

porekrutan, pornilihan, pelatihan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya

manusia untilk mencapai tojuan tertentu, seperti tojuan individu dan perusahaan.

Penentu utama keberhasilan organisasi perilsahaan adalah seberapa baik

personalnya dikelola. Dalam lingkungan ini, seorang manajer hams meminki

kernampuan untok menginspirasi karyawan agar meIaksanakan tugas mereka sesuai

dengan standar yang ditetapkan guna meningkatkan kirietia tinggi dan kepuasan

ketia. "Motivasi adalali proses memengaruhi atau mendorong individu atau

kelompok kena dart Iuar untilk malakukan tugas tertentu " menurut Samsudin

(2015:281), sementara "inotivasi kena mengacu pada suatu kondisi yang

mendorong keinginan inchvidu untok ternbat dalam aktivitas tertentu guna

mencapai tinuannya, " menurut Sunyot0 (2015:4). SGIain itu, "inotivasi sebagai

aktivitas perilaku yang bermjuan untilk memenuhi kebutuhan yang chinginkan"

didof misikan o16h Faluni (2013:107). Definisi inotivasi dart para profesional inI
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mengarah pada kesimpulan ballwa inotivasi adalah suatu kondisi atau keadaan yang

bermjuan untilk meinbujuk atau menginspirasi seseorang agar bemorilaku dengan

cara yang memenuhi kebutuhan hidup mereka.

Dengan inotivasi internal, Iebih muda}I untilk mengarahkan dan mendorong

orang-orang untok mengejar tojuan dan mencapai hasil yang mereka inginkan.

Motivasi berbeda-beda pada setiap orang, sehingga menciptakan tantangan bagi

para pornimpin karena kerika karyawan tidalc terniotivasi, hal iru akan memengaruhi

kinetia mereka secara signifikan.

2.1.3.2. Faktor - Faktor Yang meinpengaruhi Motivasi

Karena inotivasi prtbadi tidalc dapat diprediksi dan mudah berubah,

manajemen sumber daya manusia harus mein ahami apa yang menyebabkan

perubahan inotivasi jin, balk yang berasal dart dalam dirt seseorang manpun dan

dunia Iuar. Menurut Sumsn0 (2014:1/7), "ada dua faktor yang memengaruhi

rootivasi karyawan, yaitu":

I) faktor internal, yang terdiri dart:

Setiap oreng di darna meinbumhkari sesuatu untilk Inenginspirasi mereka

dalam hidup. Orang akan malakukan apa pun untilk hidup, me skipun

pekeijaan yang mereka minki tidalc ideal, tidak sesuai, at au tidalc etis. Benkut

adalah boberapa kebutuhan dasar untilk benchan hidup:

(1) Upah yang adjl

(2) Poked aan yang stabil, meskipun gajinya tidak cukup

(3) KGsempatan untilk mendapatkan masukan tentang hasil kena

seseorang,

2) Fengamh ekstemal, menputi:

I ) Kondisi Ketia

Lingkungan ketia secara keselunihan mencakup semua fasilitas dan

infrastruktur di sekitamya, yang memengaruhi cara karyawan

menialantan tanggung jawab mereka. Lingkungan keria terdiri dart

tempat ketia berlangsung, sumber daya dan peralatannya, tingkat

kebersihan, tingkat kecerahan, tingkat kebisingan, dan hubungan SOSial
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antar individu yang hadir.

2) Kompensasi yang Adjl

Sumber pendapatan utama peketia adalah gaji, yang mereka gunakan

untilkmenafkahidirisendiri dan keluarga. Pendekatanpaling efektifbagi

perilsahaan untilk mendorong karyawan agar berkinei:ja efektif adalah

dengan menawarkan gaji yang adjl. Namun, reinunerasi yang tidak

memadai altari mengurangi inotivasi mereka untok bekeria keras dan

dapat menyebabkan keresalian, Dad sini, jelas bahwa inotivasi kena

seorang pekeija sangat dipengaruhi o1eh besamya gaji.

3) Pengawasan yang Efektif

Tujuan supervisi tempat keria adalah memberikan bantuan dan

pelatihan yang dibutuhkan pekecja agar dapat bekena secara efektif dan

mencegah kesalahan. 01eh karena itu, manajer mornbangun hubungan

yang erat dengan staf mereka dan senng bermteraksi dongan mereka

serama rutinitas kena rutin. Karyawan belajar Iebih banyak tentang

tanggung jawab, kompensasi, potensi untok maiu, relokasi, dan topik

senipa lainnya malalui supervisi yang ketat.

Beadasarkan data yang disajikan, techukti bahwa berbagai vanabel

dapat memengaruhiinotivasi seseorang. Akibatnya, inungkin sunt untilk

menentukan elemen yang memotivasi seseorang. Namun, dalam

kebanyakan kasus, inotivasi keria sama untok semua karyawan datam

suatu organisasi.

Dengan demikian, manajemen dapat mengidentifikasi vanabel-

variabel inotivasi yang memengaruhi kine:ja staf dan mein bantu mereka

mencapai tojuan. Orang yang me minki inotivasi intonsik tinggi

CGnderung Ichih antusias dengan pekeijaan mereka. Di sisi lain, pekeija

denganinotivasiintrinsik yang rendahinungkin menunjukkan furangnya

semangat untilk malalrukan dan menyelesaikan tugas yang diberikan.
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2.1.3.3. Indikator MotivasiKerja

Sebagaimana dinyatakan o1eh Hasibuan (2020:142), inotivasi dapat diukur

menggunakan tanda-tanda inotivasi kena bonkut:

I ) Hasrat untilk sukses

Hal ini berkaitan dengan seberapa sunt seseorang meminh tugas yang hanis

dikei:jakan. Individu dengan hasrat sukses yang Tenda}I inungkin meminh tugas

yang Iebih mudah untilk mengurangi risiko gagal, atau mereka inungkin

meminh tugas yang sangat sunt untok menghindari rasa inalu jika gagal.

Sebaliknya, mereka yang meminki hasrat sukses yang tinggi biasanya me minh

tugas yang cukup menantang, di inaria mereka merasa terdorong terapi tetap

mainpu untok berhasil. Orang dengan hasrat sukses yang kuat senngkali

bersemangat mengliadapi tantangan dan 16bih suka bekeria secara manditi,

2) KGbutuhan untilk Berasosiasi

KGbutuhan untok berafiliasi mengacu pada keinginan untok meminki

hubungan yang dekat dan bersahabat dongan orang lain. Orang-orang

menunjuldcan keinginan untok menialin hubungan yang dekat, kolaboratif, dan

bersahabat dengan orang lain. Orang yang meminki hasrat kuat untok

bersosialisasi CGnderung unggul dalam POSisi yang menbatkan interaksi yang

signifikan dengan orang lain.

3) Kebutuhan untok Energi

KGinginan untillc berkuasa adalali keinginan untok meinbuat orang lain

behindak dengan cara yang biasanya tidak mereka pinh, at au sebagai sarana

ekspresi prtbadi at as keridali dan pengaruh.

4) KGbutuhan Tubuh

Ini berkaitan dengan dorongan yang dibutuhkan orang untok mencapai tojuan

mereka, KGbutuhan dasar ini dapat mencakup gaji yang cukup bagi karyawan,

bonus atau gaji tambahan untilk jam ke^ja ekstra, serta toriiangan in akan dan

transportasi.

5) Pentingnya KGselamatan dan Fernndungan

Ini herkaitan dengan kewajiban organisasi untilk memastikan ballwa karyawan

meminki linglcungan ke^ja yang aman dan menyenangkan. Fasilitas ini dapat
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mencakup jaminan stabilitas peketiaan, dana pensiun, dan berbagai

perlengkapan keselamatan.

6) KGbutuhan SOSial

Ini adalah kebutuhan yang dipenuhi seseorang dengan bermteraksi dengan

orang lain. Interaksi ini menbatkan pembentukan persaliabatan, meinperoleh

penerimaan daiam suatu kelompok, dan kerinduan akan cmta dan perhatian.

2.14. Vanabel Kepiiasan Keria

2.14. I. Feingertiam Kepuasan Keria

Menunit Edy Sumsn0 (2019: 74), perasaan karyawan terhadap pekeijaan

mereka berkaitan dengan kondisi kei:ja di sekitarriya, ketia sama tim antar rekan

ke^Ia, manfaat yang mereka peroleh, dan fattor-faktor yang berkaitan dengan

kesehatan fisik dan mental mereka. Setiap karyawan menginginkan kepuasan dalam

peketiaan mereka, sebagaimana ditunjukkan o16h Wibow0 (2016: 4/5). KGpuasan

keria secara signifikan memengaruhi produktivitas, yang sangat ponting bagi para

inariajer. 016h karena iru, penting bagi para manajer untok mein ahami langkah-

langkah yang perlu diambil untilk meningkatkan kepuasan karyawan. Berbagai

pakar terali memberikan deftnisi yang berbeda-beda, yang diuraikan di bawah ini:

I. Robbins (Wibow0, 2016.4/5) Perspektif keseluruhan seseorang tentang

pateijaan mereka dikenal sebagai kepuasan kefja, yang mencenninkan

perbedaan antara manfaat yang mereka dapatkan dart peketiaan mereka dan

apa yang mereka rasa seharusnya mereka dapatkan.

2. Greenberg dan Baron (Wibow0,2016,4/5) menggambarkan kepuasan ketia

sebagai bagaimana perusaan seseorang terhadap peketiaannya, balk secara

POSitif inaupun negatif. Sebalikiiya, Vecchino (Wibow0, 2016, 4/5)

memandang kepuasan keria sebagai pores aan seseorang techadap

peketiaarmya, yang mencakup opini, perasaan, dan tindakan mereka terkait

pekeijaan tersebut.

3. KGpuasan kena didefinisikan o1eh Kreitner dan Kinicki (Wibow0,2016,4/5)

sebagai Teaksi afektif atau Ginosional terhadap berbagai elemen pekei:jaan

seseorang. KGpuasan keria bukanlah sebuah konsep tunggal, sebagaimana
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ternhat dalam definisi ini. Seseorang inungkin merasa cukup puas dengan satu

elemen pekeijaannya sementara tidak puas dongan aspek lainnya,

4, Handoko (Edy Sumsn0, 2019, 75) mendefinisikan kepuasan ketia sebagai

kondisi Ginosional POSitif atau negatif yang dirasakan karyawan terhadap

peketiaannya, Tingkat kepuasan kena yang dialami seseorang menipakan

centiinan dart perspektif urnum mereka terhadap peke^jaan dan setiap aspek di

tempat kenanya.

5. Menurut Nuchayati (2016), kepuasan kena merupakan CGnninan kepuasan

karyawan techadap cara-cara di mana peketiaan mereka meinbantu perusahaan,

yang berarti bahwa jinbalan yang mereka tenma dart peketiaan mereka

memenuhi prioritas mereka.

6, Sebagaimana dicatat o1eh Sari (2016), kepuasan kel:ja befungsi sebagai

elemen psikologis yang mencenninkan bagaimana orang serara urnum

meinaridang peketiaan mereka dan berbagai aspeknya.

7. Menurut Prayog0 (2019), kepuasan kena mengacu pada keriikTnatan dan rasa

sayang seseorang techadap pekei:jaannya. Meinupuk kepuasan kena secara

efektif di antara karyawan sangat penting untilk In oningkatkan moral,

komiimen, dan disiplin.

Kerika perilsahaan meinperhatikan kepuasan ke^Ia, fokus mereka adalalipada

strategi untok meningkatkan efikasi secara keseluruhan dengan meningkatkan

perilaku karyawan. Sangat penting untok mengenali tindakan karyawan yang

meinbantu mencapai tojuan organisasi sekaligus memanfaatkan tokilologi canggih

yang dihasilkan o1eh inovasi. Keridakpuasan karyawan techadap pekeijaan mereka

akan menciptakan suasana yang menigikan bagi organisasi dan individu yang

ternbat. KGtidakpuasan di tempat ketia dapat menyebabkan pennusuhan atau,

dapatsebalikiiya, keterasingan dart interaksi SOSial. Misalnya, hal

mengakibatkan pengunduran din, ketidaldiadiran tanpa alasan, atau perilaku lain

yang menghindari keterlibatan dalam attivitas di tempat kel:ja. Perilaku

bermusuhan dapat bemmanifestasi sebagai sabotase, sengaja malakukan kesalahan

di tempat ke^ja, melawan otoritas, at au bahkan bemartisipasi daiam aksi in ogok.

Sebagaimana telah ditegaskan, kepuasan ketia karyawan menipakan elemen
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penting yang berkaitan dengan produktivitas, sementara ketidakpuasan senng

dikaitkan dengan funtutan dan keluhan peketiaan yang tinggi. Karyawan yang

menghadapi ketidakpuasan yang signfikan Iebih cenderung malakukan sabotase

dan perilaku pasif-agresif.

2.14.2. in aktor - F'aktor Yamg Meinpengaruhi KGpuasam Keria

Banyak hal yang dapat memengaruhi tingkat kebahagiaan seorang poked a

terhadap peke^jaarmya. Tingkat kepuasan yang dirasakan setiap individu dapat

berbeda~beda. Menurut Edy Sumsno pada tallun 2009, faktor-faktor yang

memengaruhi kebaliagiaan ke^ja menputi:

I) Faktor prtbadi seperti usIa, kesehatan, dan hatapan seseorang.

2) Faktor SOSial seperti dinamika keluarga, pandangan karyawan, kebebasan

beTPOlitik, dan keterlibatan dengan komunitas,

3) BIGmen kirici di tempat kena adalah gaji, inariajemen, keamanan keria,

atmosfer kenja, dan peluang promosi. SGIain iru, fattor-faktor tersebut

mencakup pengakuan atas bakat, hubungan dengan rekan ketia, penyelesaian

konflik pribadi yang baik, dan rasa horniat balk secara prtbadi in aupun di

tempat ke^ja.

Sebagaimana disebutkan o1eh Edy Sutrisn0 (2019, hlm. 10), faktor-faktor

yang memenganihi keriikmatan kei:ja menputi:

I ) Peluang untilk maiu,

Hal ini berkaitan dengan kernampuan untuk mendapatkan pengalaman dan

meningkatkan keterampilan serama bekena.

2) Stabilitas pekerjaan.

ASPek ini dianggap sebagai faktor penting daiam kepuasan ketia, tenitama bagi

karyawan. Lingkungari kefja yang am an sangat memengaruhi sikap karyawan

techadap POSisi mereka,

3) Kompensasi.

Pendapatan senng kan menjadi sumber ketidakpuasan, dan orang jamng

mengukur tingkat kepuasan kena mereka berdasarkan gaji.

4) Organisasi dan KGpemimpinan
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Bisnis dan kepemimpinannya yang berkembang adalah bisnis yang mainpu

menciptakan tempat ke^ja yang am an dan kondisi yang menguntungkan; faktor

ini sangat memenganihi kepuasan pekerja torhadap peketiaan mereka.
5) Pengawasan

Hal in I menbatkan orang-orang di POSisi senior. Fengawasan yang buruk dapat

mengakibatkan Ichih banyak karyawan yang absen dan peningkatan jumlah

karyawan yang keluar dart perusalIaan.

6) Faktor internal yang techait dengan pekeijaan

Karakteristik suatu peran menuntut keterampilan tertentu. Tantangan atau

kernudahan suatu tugas, beserta rasa bangga yang ditimbulkannya, dapat

meningkatkan atau mengurangi kepuasan secara keseluruhan.

7) Kondisi Tempat KGda

Ini mencakup kondisi fasilitas, sistem sirkulasi udara, pengatur suhu, ruang

in akan, dan tempat parkir.

8) Dimensi SOSial Peketiaan

Sikap jin sunt didelmisikari, namun diyakini memengaruhi apakah seseorang

mengalamikebahagiaan atau ketidakbahagiaan di tempat kei:ja.

9) Komunikasi

Saluran komunikasi yang techuka antara inarit^jemen dan staf senng disebut

sebagai salah satu faktor yang berkontribusi terhadap kecintaan orang terhadap

peketiaan mereka. KGsediaan atasan untuk mendengarkan, memallami, dan

menghargai ide serta pencapaian karyawan sangat penting untilk meningkatkan

kepuasan kena.

I O) Fasilitas

Ekspektasi pekeijaan yang urnum mallputi layanan rumah sakit, cuti, program

pensiun, dan perumahan. Memenuhi persyaratan ini dapat meningkatkan

kepuasan ketia.
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2.14.3. Teori - Teori Kepuasan Keria

Menurut Syaftina (2018), bothagai teori mengenai KGpuasan Koi:ja telah

dikemukakan, antara lain:



I ) Teori KGseimbangan

Konsep ini menyatakan ballwa kepuasan karyawan dipengaruhi o16h penilaian

at as up aya mereka terhadap jinbalan yang mereka tortma. 11ka penilaian ini

dianggap adjl, karyawan akan merasa puas.

2) Teori KGsenjangan

Karyawan CGnderung merasa bahagia jika jinbalan yang mereka tenma 16bih

baik dad yang mereka harapkan. Namun, jika jinbalan tersebut tidak sesuai

dengan hatapan mereka, mereka akan metasa tidak ballagia.

3) Teori Feinenuhan KGbutuhan

Menurut teori ini, tinglcat kebaliagiaan karyawan berkaitan dengan ternenuhinya

kebutuhan mereka. KGtika karyawan mendapatkan apa yang mereka bumhkan,

mereka akan merasakan kepuasan.

4) Teori PerspektifKelompok

Teori ini menjelaskan bahwa kebahagiaan karyawan dalam peketiaannya tidak

hanya dinengamhi o1eh ternenuhinya kebutuhan mereka, tetapi juga o10h

bagaimana mereka me mandang pendapat dan keyakinan kelompok yang mereka

kagumi.

5) Teori Dua Fattor Herzberg

Herzberg mengemukakan bahwa ada dua faktor yang dapat memengaruhi

kebahagiaan seseorang di tempat ketia: faktor fundamental yang menghasilkan

kepuasan dan fattorinotivasi yang mendorongnya.

6) Teori Harapan

Harapan mengacu pada seberapa kuat seseorang yakin ballwa suatu tindakan

tertentu akan menghasilkan hasil tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa ketika

karyawan meinbuat pinhan yang mengarali pada satu hasil, pinhan tersebut juga

dapat menghasilkan hasillainnya.
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2.14.4. Irudikator Kepuasan Keria

Afandi (2018:82) mengidentifikasi bahwa indikator kepuasan kena terdirl

dart:

I) Peke^jaan



Apakah pekeijaan seseorang mencakup aspek-aspek yang mendatangkan

kgpuasan bagi dinnya?

2) Gaji

Apakah gaji yang diperoleh seseorang untilk poked aannya sesuai dengan rasa

keadilan yang mereka rasakan?

3) Kernajuan

Apakah potsnsi permmbuhan seseorang bergantung pada promosi?

4) Mariajer

Apakah seseorang secara teratur memberikan permtali atau panduan untuk

menyelesaikan tugas?

5) Rekan KG^ja

Rekan ketia yang sanng mein bantu dalam menyelesaikan tugas

2.1.5. Vanabel Kimerja Karyawam

2.1.5.1. Fengertiam Kirierja Karyawari

Edy Sutrisn0 (2010:171) mencatat ballwa kirietia SOOTang karyawan

merupakan indikasi keberhasilannya dalam menyelesaikan pekeijaan.

KGberhasilan suatu organisasibergantung pada kiriei:Ia karyawaimya. 01eh karena

iru, penting untilk menilai kine^ja setiap departemen dalam perusalIaan guna

memastikan evaluasi yang adjl techadap kernampuan karyawan. Kinei:ja seseorang

kernungl:inari besar tinggi jika mereka meminki keterampilan yang canggih,

menunjukkan etos keria yang solid, menerima up ah yang disepakati, dan meminki

ambisi untok masa depan yang 16bih cerah.

Edy Sumsn0 (2010:172) menguraikan bahwa kineija karyawan mencakup

hasil yang dihasilkan o16h seorang pekeija, yang dievaluasi berdasarkan kualitas,

kuantitas, waktu yang dihabiskan, dan kolaborasi dengan orang lain dalam

mencapai tinuan organisasi. Komponen-komponennya adalah sebagai berikut:

I. Kuantas berkaitan dengan seberapa aimrat pekeijaan dan Itekuensi kesalahan

yang dibuat saat menyelesaikan tugas, sena kepatuhan terhadap standar.

2. Kuantitas berkaitan dengan hasil yang dapat dinilai dan seberapa efektif

seseorang mencapai target yang ditetapkan dan menghasilkan PTOduk at au
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layanan.

3. Durasi kena mencakup perhatian terhadap kehadiran, keterlambatan, dan total

wakin ketia dalam satanun.

4. Keria sama merubahas bagaimana individu mendukung at au menghalangi

rekan kei:ja mereka dalam mencapai tojuan bersama.

Mallsum (2009:25) bemendapat bahwa kirieija menunjukkan seberapa

efektifkegiatan, program, atau kebijakan memenuhi tinuan, sasaran, misi, dan visi

organisasi sebagaimana yang digariskan dalam Tencana strategis.

Sembiring (2006:82) menunjukkan ballwa kirieijajuga dapat digambarkan

sebagai keluaran yang dihasilkan dart suatu proses tertentu di mana somua bagian

organisasi menggunakan sumber daya, infonnasi, kebijakan, dan wakin, yang

dikategorikan sebagai masukan.

2.1.5.2. Penilaian Killerja Karyawan

Sebagaimana yang dikemukakan o1eh Hasibuan (2008:56), penilaian kirierja

pegawai dapat dilakukan dengan meinpertimbangkan beberapa faktor penting,

yaitu:

I ) Loyalit as

Dedikasi seorang karyawan terhadap peketiaan dan tugasnya di tempat ke^ja

dapat menjadi tanda kinetianya. Dengan kesadaran dan tanggungjawab yang

penuh, loyalitas beram memillki kernauan dan kapasitas untok meIansanakan,

menialalll<an, dan meIaksanakan arahan, sebagaimana dinyatakan Syuhadhak

(2007:76).

2) Kiriei:ja KGtia

Produktivitas seorang karyawan, baik dad sogi kualitas inaupun kuantitas,

dapat menjadi tanda seberapa baik kiriei:ianya. Secara urnum, kinetja seseorang

dipengaruhi o1eh pengetahuan, keterampilan, pengalaman sebelumnya, dan

kapasitasnya dalam memenuhi tugasnya,

3) Disiplin

Hal ini berkaitan dengan seiauh mana peke^ja memaruhi peraturan dan
meIaksanakan tugas yang diberikan kepada mereka.
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4) Kena Sama

Dalam konteks ini, kel:ja sama dievaluasi beadasarkan seberapa balk seorang

karyawan berkolaborasi dengan rekan ke^ianya untok menyelesaikan tugas
tonentu, yang pada ginrannya meningkatkan hasil ketia mereka.

5) Kompetensi

Hal ini dapat dinilai dart tingkat pendidikan yang dimiliki seorang karyawan,

terkait dengan pekeijaan yang diharapkan untok dilakukannya.

2.1.5.3. tipaya Kinerja Karyawan

Edy Sumsn0 (2010:184) menyatakan ballwa terdapat berbagai metode untok

meningkatkan kirieija karyawan, antara lain:

a. Diskriminasi

Seorang manajer hanis mainpu mengidentifikasi anggota tim inaria yang benar-

benar dapat meinbantu mencapai tojuan perusalIaan dan mana yang tidak. Saat

menilai kinei:Ia karyawan, penting untilk meinbedakan antara mereka yang

bentine^ja baik dan yang tidak. Hal ini mornbantu meinbuat keputusan yang adjl

daiam hal-hal seperti pelatihan karyawan, ga, ji, dan aspek penting lainnya.

b. Pengl'jargaan

Dengan meinperhatikan hal-hal ini, kineija karyawan akan semakin baik.

Perilsahaan perlu memberikan penghargaan kepada karyawan becorestasi

dengan memberikan berbagai jenis penghargaan. Untilk meningkatkan

inotivasi dan kirieija, penting untok menghargai mereka yang berkinei:ja balk

dan memberikar! penghargaan yang sesuai.

c* Pengembangan

Individu yang menunjukkan kine^ja di atas rata"rata dayat dipertimbangkan

untok promosi ke POSisi yang Iebih tinggi; sebaliknya, individu dengan kirie^ja

di bawah rata-rata memenuhi syarat untok belpartisipasi dalam mistatif

pelatihan dan pengembangan. Setiap kebijakan perusalIaan dapat menjadi adjl

dan transparan dengan meinarifaatkari laporan manajemen. Mariajer yang

berada di bawali supervisi mereka harus bertanggungjawab penuh at as tindalcan
mereka.
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d, Komunikasi

Mengevaluasi kiriei:ja karyawan dan mengomunikasikan hasilnya dengan cara

yang mudah dipahami menipakan tanggung jawab manajer. Untilk mencapai

hal ini, manajer hams mein ahami isu dan tantangan yang dihadapi karyawan

serta cara mengatasinya. SGIain jin, inariajer hanis memallamiinisiatifpelatihan

dan pengembangan yang diperlukan, Untilk mencapai hal ini, inariajer hatus

ternbat dalam interaksi yang intensif dengan stainya.

2.1.5.4. Faktor - Faktor Yamg Meinpemgaruhi Kinerja Karyawan

Slagian (2009:83) menekankan bahwa berbagaifaktor yang berkaitan dengan

individu peketia, terniasuk mereka yang berada di postsiinariajerial, memengaruhi

hasil kinei:ja. Faktor-fatctor ini mencakup unsur-unsur seperti inotivasi, komitmen,

kealilian, pengetahuan, dan keterampilan kogiiitif, antara lain. Serain iru, terdapat

unsur-unsur sistemik yang berada di Iuar keridali masing-masing karyawan.

Conto}mya menputi prosedur keria yang tidak efisien, kelebihan staf, saluran

komunikasi yang buruk, fasilitas dan infrastruktur yang tidak memadai, sena sistem

penghargaan dan disiplin yang cacat.

Sebagaimana dikemukakan Daves dalam Mangkunegara (2009:67), terdapat

beberapa komponen yang memengaruhi kirieija individu:

a. Faktor Kernampuan

Dan sudut pandang psikologis, keterarnpilari karyawan terdiri dart kernampuan

bawaan (IQ) dan kompetensi praktis (pengetahuan dan kotorampilan). Hal ini

menunjukkan bahwa karyawan dengan IQ di at as rata-rata (berkisar antara I 10

hingga 120), Iatar belakang pendidikan yang sesuai dengan POSisi mereka, dan

kecakapan dalam menialoman tugas sehad-han 16bih inungkin memenuhi

tingkat kirieija yang diharapkan. Oreh karena iru, sangat penting bagi karyawan

untilk ditempatkan pada perun yang sesuai dengan kernampuan mereka.

b. Fattor Motivasi

Motivasi inuricul dad bagaimana karyawan memandang lingkungan kena

mereka. Motivasi merupakan kondisi yang mendorong karyawan untok

berkonsentrasi dalam mencapai tinuan organisasi. Karyawan perlu dipersiapkan
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secara mental dan fisik* serta menyadari tojuan organisasi dan konteks ketia

mereka. Dengan demikian, seorang peketia hanis siap secara psikologis, mainpu

secara fisik, bemengetahuan Iuas tentang tinuan dan target utama yang ingin

dicapai, serta inahir dalam mengelola dan meningkatkan lingkungan ke^Ia
mereka.

2.1.5.5. Irudikator Kimerja Karyawan

Handok0 (2009:155) menunjukkan bahwa salah satii cara departemen

sumber daya manusia dapat meningkatkan kineija karyawan adalah dengan

mengelola penggajian secara efisien. Sistem penggajian perlu berfungsi sesuai

pedoman yang mendukung efektivitas perusalIaan sekaligus mornastikan

pembayaran yang adjl kepada seluruh peketia berdasarkan kernampuan,

keterampilan, pengetahuan, dan prestasi mereka. Penting bagi sistem penggajian

untilk menunjukkan dengan jelas apakah sistein tersebut mendukung atau

menigikan kine^ja karyawan.

Berdasarkan beto agai pandangan para allli tentang ukuran atau standar

kirie^ja, dayat disimpulkan ballwa kiteiia tonentu hams dipenuhi ketika

mengembangkan ukuran kiriei:ja jin, seperti seberapa banyak pekei:jaan yang

diselesaikan datumjanglca wakin tertentu, kualitas hasil, apakah hasilnya diberikan

sesuai jadwal, dan seberapa balk alat dan sumber daya dimanfaatkan. Simamora

(2005)

Ukuran kiriei:ja ini menputi:

I . Jumlali

Iumlali produksi yang hams dihasilkan karyawan saat menialantan

pate!daannya adalali sebagai berikut.

2. KGunggulan

Kan/awan hanis menghasilkan keluaran dengan mum ini saat menial antan

pekerjaamya.

3. Tepat waktu

Ini adalah seberapa cepat peke^ja malaksanakan tugasnya sesuaijadwal.
4. Kecerdikan
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Kapasitas karyawan untok bermovasi dan meinalcsimalkan potensinya dalam

menyelesaikan pekei:jaannyala}I yang meinbuat peketjaari 16bih produktif dan
efisien.

5. Akuntabilitas

Kapasitas karyawan untilk meIaksanakan tugasnya sebaik inungkin.

2.2. Fengembangan Hipotesis

2.2. I. Fengaruh Pelatihan Keria Terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan kena adalah pendekatan terencana yang bermjuan untilk

meningkatkan kealilian, kernampuan, dan pola pikir peke^ja agar mereka dapat
meIaksanakan tanggung jawabnya dengan sukses dan efisien. Sebagaimana

disebutkan o16h Dessler (2020), pelatihan menipakan misiatif perilsahaan untok

meinbekan karyawan dengan keahlian teknis, keterainpilan, dan sikap yang

dibutuhkan untok menialantan peran tertentu.

Sobaliknya, pelatihan merupakan komponen pengembangan sumber daya

inariusia yang bemmjuan untilk meningkatkan kine^ja karyawan, menurut

Mangkunegara (2020).

Dalam hal kuantitas dan kualitas basil ketia yang dihasilkan o16h seorang

karyawan dalain meIaksanakan tugasnya SOSuai dengan tugas yang diberikan, kita

dapat berbicara tentang kirie^ja mereka. Menunit Robbins & Judge (2020), kineija

karyawan dapat dipengaruhi o16h pelatihari, lingkungan kefja, dan tingkat inotivasi,

sementara Gibson dkk. (2020) bemendapat bahwa kineija merupakan hasil dart

Rotorampilan, dorongan, dan pemahaman karyawan terhadap tanggung jawab
mereka.

KGterampilan teknis dan non-teknis karyawan dapat ditingkatkan meIalui

pelatihan kena yang sukses, yang pada akinmya akan mengarah pada peningkatan

penyelesaian tugas mereka. Teori Modal Manusia, yang menyatakan bahwa

bermvestasi daiam pelatihan dan pengembangan SDM akan meningkatkan

produktivitas dan kine^jamdividu, mendukung hubungan ini.

Penelitian sebelumnya telah menetapkan hubungan antara pelatihan ketia dan

kiriei:ja karyawan:
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I. Dalam Jumal Sumber Daya Manusia, Safitri & Nugroh0 (2020) sampai pada

kesimpulan bahwa pelatihan koi:ja meminki dampak substansial terhadap

peningkatan produktivitas karyawan.

2. Menurut Lestari & Pratama (2020), program pelatihan yang dirancang untuk

memenuhi persyaratan peke!jaan tertentu secara langsung memengaruhi

kecepatan dan kualitas kirieija karyawan.

3. Zia-ur-Relunan, Allsari & An (2020) - Dampak Pelatihan techadap Kirieija

Karyawan: Pelatihan meminki efek POSitifterhadap kinei:ja karyawan.

4. Heriuna dkk. (2022) - Dampak Program Pelatihan dan Pengembangan terhadap

Kinetia Karyawan di Sektor Manufaktur: Pelatihan terstruktur meningkatkan

produktivitas dan Tetensi karyawan.

Meskipun beberapa penelitian yang disebutkan di at as dilakukan di sektor

komersial/manufaktur, hanya sedikit penelitian yang dilakukan di penisahaan

transportasi mink negara seperti PT 1<A1.016h karena jin, penelitian ini bertujuan

untok memastikan dampak pelatihan ketia terhadap kinetia kan/awan di PT KGreta

Api Indonesia dan untilk menilai apakah pelatihan kena dapat meningkatkan

kineija karyawan di saria,

Hl : Pelatihan keria morniliki dampak POSitifyang besar techadap kiriei:ja karyawan
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2.2.2. rengaruh Motivasi Keria Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi keria mengacu pada kekuatan internal at au ekstemal yang

memengaruhi cara SOSeorang bertindak di tempat kena dan belperan dalam

mencapai tinuan organisasi. Sebagaimana dikemukakan o1eh Robbins dan Judge

(2020), inotivasi adalah proses yang menguraikan tingkat up aya, fokus, dan

dedikasi yang dicurahkan seseorang untok mencapai tojuannya,

Salain iru, Mangkunegara (2020) menyatakan bahwa inotivasi ketia

menipakan faktor yang mendorong seseorang untilk mencapai tinuan kena secara

ofektif, balk dart segi kualitas in aupun kuantitas.

Kirieija kan/awan didefinisikan sobagai hasil yang dihasilkan o16h seseorang

dalam memenuhi tugas dan tanggungjawabnya sesuai dengan standar at au triteria

yang telah ditetapkan. Gibson dkk. (2020) mencatat ballwa kinetia dibentuk o1eh



keterampilan, inotivasi, dan pemaliaman seseorang terhadap tanggung jawabnya.

Hasibuan (2020) juga menunjukkan bahwa kirie^ja karyawan yang kuat bergantung

pada inotivasi, kernampuan, dan pengetaliuan tentang pekei:jaan.

Tingkat inotivasi kei:ja yang tinggi akan memotivasi karyawan untuk

berusaha 16bih keras, tetap disiplin, dan bertindak secara benanggungjawab, yang

secara langsung mengarah pada peningkatan kinetia. Teori Hatapan Vroom sangat

relevan di sini, karena teori ini menyatakan ballwa inotivasi seseorang CGnderung

tombuhjika mereka morasa yakin bahwa upaya mereka akan menghasilkan kirietia

yang meinuaskan dan jinbalan yang chinginkan.

Banyak penalitian sebelumnya telah menunjukkan hubungan POSitif antara

inotivasi ketia dan kirieija karyawan:

I. Handayani dan Putta (2020) menemukan dalam Iuma1 11mu Mariajemen bahwa

dorongan bekei:ja sangat meinpengaruhi kirieija karyawan di industri

transportasi.

2. Sari & Prasety0 (2020) menyatakan ballwainotivasi ketia, balk intrinsik in aupun

ekstrinsik, berkontribusi besar terhadap peningkatan produktivitas ketia

karyawan.

3. Mangkunegara (2020) dan Robbins dan Judge (2020) menekankan bahwa

inotivasi sangat penting untilk meningkatkan produktivitas dan menjaga disiplin

koi:ja.

Beberapa hasil penelitian menunjukkan dampak yang cukup besar; namun,

dalam situasi tenentu, pengaru}my a in ungkin tidak konsisten dan kuat. 01eh karena

iru, penelitian ini bemmjuan untok mengeksplorasi dampak inotivasi ketia terhadap

kinei:ja karyawan di PT KGreta Api Indonesia dan untok menilai apakah inotivasi

ke^ja dapat meningkatkan kirieija karyawan dalam organisasi.

H2 : Motivasi KGi:ja Berpengaruh POSitif dan Signifikan terhadap Kiriei:ja

Karyawan

2.2.3. Feingaruh Kep"asan Keria Termadap Killerja karyawam

Sikap POSitifkaryawan techadap peke^jaamya berusaldari penilaian techadap

berbagai 616men peketiaari, seperti kompensasi, lingkungan ketia, hubungan

interpersonal dengan rekan kena, dan peruang untok berkembang.

33



Sikap posttif terhadap pekeijaan seseorang yang berasal dart penilaian

karakteristiknya dikenal sebagai kepuasan keria, menunit Robbins & Judge (2020).

Sebalikriya, Hasibuan (2020) mendefinisikan kepuasan ke^ja sebagai respons

emosional SOSeorang terhadap lingkungan ketia, yang tercerrnin dan etos kena,

disiplin, dan semangatnya.

Seiauh mana seorang karyawan unggul dalam menyelesaikan tugas dan

tanggungjawab yang diberikan di dalam perusalIaan merupakan tinglcat kinerjanya.

Mangkunegara (2020) mendefinisikan kine^ja sebagai ICUalitas dan kuantitas hasil

kei:ja yang dihasilkan seorang karyawan saat menialankan tugasnya.

Gibson at a1. (2020) menyatakan bahwa efektivitas kirieqa bergantung pada

kombinasi inotivasi, keterampilan, dan suasana tempat keria yang mendukung.

KGbahagiaan ketia yang tinggi akan meinbantu kanyawan merasa nyaman,

dihargai, dan bersemangat untilk memberikan upaya terbaiknya. KGbahagiaan ketia

juga meinbangLin loyalitas, menurunkan tingkat pergantian staf, dan meningkatkan

kualitas ke^ja, Gagasan utama di bank hal ini adalah TeoTi Dua Faktor Herzberg,

yang menyatakan ballwa keba}lagiaan ketia (faktor-faktor pondorong) seperti

kesuksesan, pengakuan, dan poked aan iru sendiri dapat menghasilkan kiriei:ja

karyawan yang 16bih balk.

Seiumlali penalitian telah menunjukkan hubungan yang baik antara

kebaliagiaan kena dan kirietia karyawan, terniasuk:

I. Utami dan Firmansyali(2020) daiam Jumal Sumber Daya Manusia menemukan

bahwa kebaliagiaan kena sangat meningkatkan kineija.

2. Rahayu dan Presety0 (2020) menyebutkan bahwa 616men-616men seperti gaji,

hubungan di tempat kena, dan pertumbuhan kaner meinbantu mencapai kiriei:ja

tothank.

Sebagian besar penelitian mencari hubungan langsung; penelitian ini

mengeksplorasi bagaimana kebahagiaan ketia dapat berperan sebagai faktor

perantara. 016h karena iru, penelitian ini bentjuan untilk menhat bagaimana

kebahagiaan kena memengaruhi kirie^ja karyawan di PT KGreta Api Indonesia dan

untok mengetaliui apakah kebahagiaan ke^ja dapat meningkatkan kirie^ja karyawan

di organisasi tersebut.
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H3 : KGbahagiaan KGtia Meningkatkan Kirieija Karyawan Secara Signifikan

2.24. Fengaruh Feintihan Keria Terhadap Kepiiasan Keria

Pelatihan ke^ja menipakan metode terorganisir yang bermjuan untok

meningkatkan pemahaman, kernampuan, dan perilaku karyawan dalam

meIchsanakan tanggung jawabnya (Dessler, 2019). Sebagaimana dikemukakan

o1eh Rivai dan Sagala (2019), pelatihan ketia menipakan kegiatan yang bermjuan

untok meningkatkan keterampilan dan efektivitas keria seseorang di dalam suatu

perilsahaan.

Keyuasan ketia mengacu pada Ginosi POSitifyang dialami karyawan terhadap

pekeijaan mereka, yang berasal dart penilaian mereka terhadap berbagai elemen

poked aan (Robbins dan Judge, 2019). Sebagaimana dikemukakan o1eh Hasibuan

(2019), kepuasan ketia mencennirikan respons Ginosional seseorang terhadap

pekeijaannya, yang dapat ditunjukkan meIalui somangat mereka terhadap tugas,

kepatuhan techadap atomn, dan komitmen techadap organisasi.

KGterampilan dan kepercayaan dirt karyawan dalam meIaksanakan tanggung

jawabnya dapat ditingkatkan meIalui pelatihan yang efektif; yang pada akhimya

mengarah pada kepuasan ketia yang Ichih tinggi. Menunit Teori Dua Faktor

Herzberg, pelatihan terniasuk dalam kategori inotivator yang berdampak langsung

pada kepuasan kena.

Seiumlalipenelitian sebelurnnya telah menunjukkan korelasi antara pelatihan

kefja dan kepuasan ketia:

I. Menurut penelitian Sari & Wardhani tallun 2019 dalam Jumal rimu

Mariajemen, kebaliagiaan ke^Ia karyawan sangat dipengaruhi o1eh pelatihan

ke^ja,

2. Dalam penelitiannya di sebuah perusalIaan mink negara (BUMN), Putta (2019)

menemukan ballwa pelatihan yang efisien dapat meningkatkan arithsiasme,

pathsipasi, dan kepuasan kena secara urnum.

016h karena itu, tojuan penelitian ini adalati untilk menganalisis dampak

pelatihan ketia techadap kepuasan ketia kanyawan di PT KGreta Api Indonesia dan
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untilk memastikan apakah pelatihan kena dapat meningkatkan kepuasan ketia

kan/awan di perilsahaan tersebut.

H4 : Pelatihan Kena Meiniliki Fengaruh POSitif yang Substansial terhadap

KGpuasan Kena

2.2.5. Fengaruli Motivasi Keria Terhadap Kep"asam Keria

Motivasi ketia mengacu pada kekuatan internal inaupun ekstemal yang

memengaruhi somangat, Ibkus, dan tekad seseorang dalam mencapai tinuan kei:ja.

Sebagaimana dikemukakan o10h Robbins dan Judge (2019), inotivasi adalah

mekanisme yang menggambaTkan seberapa kuat seseorang mengejar targetnya,

atah yang dipilihnya, dan kegigihannya dalam mencapai tojuan tersebut, Di sisi

lain, Mangkunegara (2019) mendefinisikan inotivasi ke^ja sebagai keadaan yang

mendorong karyawan untok malalcsanakan tugasnya secara ofektif guna mencapai

tojuan organisasi,

Menurut Robbins dan Judge (2019), kepuasan kena mengacu pada bagaimana

seseorang merasa puas dengan poke^jaannya, yang berasal dan pengamatan

terhadap karatteristik pekefjaari itu sendiri. Di sisi lain, Hasibuan (2019)

menggambarkan kepuasan keria sebagai sikap Ginosional yang bahagia dan

menyenangkan terhadap peke^jaan seseorang.

Motivasi kei:ja memainkan peran kunci dalam memengamhi kepuasan ketia.

Peketia yang bemmotivasi tinggi senng kan meresa puas karena menganggap

pekeijaan mereka menyenangkan dan beonaima. Salah satu gagasan penting yang

mendukung hal ini adalah Teori Hirarki KGbutuhan Maslow. Teori ini menyatakan

bahwa ketika orang memenuhi kebutuhan mereka (seperti diakui dan mencapai

potensi penuh mereka) malalui inotivasi kena, kepuasan ke^ja mereka juga
meningkat.

Banyak penelitian terdahulu telah menyoroti hubungan yang kuat antara

inotivasi kena dan kepuasan ketia:

I. Putti dan Harton0 (2019) melaporkan dalam Jumal Psikologi Industri dan

Organisasi ballwa inotivasi kerna secara signifikan memengaruhi tingkat

kepuasan karyawan terhadap pekeijaan mereka.
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2. Rahinawati (2019) menemukan dalam penelitiannya ballwa seiting

meningkatnya inotivasi karyawan, perasaan kepuasan ketia mereka juga

meningkat*

01eh karena jin, penelitian ini bermjuan untilk mengeksplorasi bagaimana

inotivasi ketia memengaruhi kepuasan kenja di PT. KGreta Api Indonesia dan untok

menhat apakah peningkatan inotivasi kena dapat meningkatkan kepuasan kei:ja

karyawan di perilsahaan tersebut.

H5 : Motivasi KG^ja Berpengaruh POSitif dan Signifikan terhadap KGpuasan Kenja.

2.3. Kerangka Fikir Teoritis

Berdasarkan landasan teori, kajian terdahulu, dan USUIan gagasan, kerangka

penelitian ini dikembangkan sobagaimana diuraikan di bawahini:"

Pelntilinn

Kefja
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Moilvasi

Keria

H4

^.

Climb"r 2.1 Kernngk, I Feiniki, ,,, n Teoritis

Keptiasan
Kena

H5
,. 7

Hl

H3

H2

b

Killed a
Karynwall

,.



3.1. Jenis reinentian

"Dongan tinuan mendukung atau meinperkuat hipotesis, yang pada ginrannya

dapat meinperkuat teori yang mendasarinya, penalitian ini dilakukan untok menguji

hipotesis tersebut. Metode penalitian yang digtinakan adalalipenelitian eksplanatif

asosiatif, yang bermjuan untok memastikan hubungan antara dua vanabel at au

Iebih, dan untok menyelidiki atau menemukan fenomena at au keadaan sumber daya

manusia yangbelum diketahuiatau dipahamidenganbaik (Sugiyon0,2014). Di PT.

Kereta Api Indonesia Daerah Operasiona1 11 Bandung, penalitian ini bemmjuan

untok menguji model bagaimana PGIatihan kei:ja, inotivasi keria, dan budaya

organisasi memengaruhi kiriei:ja karyawan, dengan kepuasan ke^ja sebagai vanabel

intervening.

BAB 111

METODE PENELITIAN

3.2. Poplasi dan Sampling

3.2. I. Populasi Penelitian

Sobagaimana dinyatakan o1eh Sugiyon0 (2020), populasi mengacu pada

segmen Iuas yang terdiri dart inchvidu atau item yang meminki atribut dan sifat

spesifik yang diidentifikasi o1eh peneliti untok diteliti dan disimpulkan. Dalam

penelitian jin, populasi terdirl dan 106 staf PT. KGreta Api Indonesia Daerah

Operasi H Bandung, yang berlokasi di Stasiun Bayongbong.

3.22. Sampel Feinelitiam

Menurut Sugiyono pada tallun 2022, sampel ada!all bagian yang Ichih kecil

dart Reseluruhan kelompok atau karakteristik suatu populasi. Fengambilan salnpel

dilakukan secara acak dengan meinpornmbangkan kondisi populasi. Karena

terdapat I 06 responden dalam penelitian ini, mala dipilihlah metode pengambilan

sampel probabilitas. Ukuran sampel dapat ditentukan menggunakan metode

matematika, khususnya Rumus Taro Yamane, untilk menghitung ukuran sampel

dart jumlali I 06 karyawan yang diketchui, Tingkat aimrasi yang ditetapkan untuk

menentukan ukuran sampel adalali 5%,
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Ruinus Taro yarnane : 71 = ^
N, d +I

KGterangan:

n = Iumlali sampel

N = Iumlah populasi

d = Maig. in of Error (5%)

Menurut rumus Taro Yamane, jumlah sampel penalitian yang dipilih adalah:

Dibulatkan menjadi 84 responded

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, diperoleh jumlah sampel sebanyak 84

responden at au pekeija.

n=^

N. d +I

N

it=

3.3. Sumber dam Jemis Data Penelitian

3.3. I. Sumber Data Feinelitian

Sebagaimana dinyatakan o16h Subarsimi Artkunt0 (2013:172), sumber

infonnasi at au data mengacu pada individu yang dartnya wawasan dapat

dikumpulkan. Sumber data untok penelitian ini dikumpulkan malalui survei.

Pathsipan dalam penelitian ini adalah peke^ja di PT. KGreta Api Indonesia, Daerali

Operasional U Bandung.

Informasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Suharsimi

Ankunt0 (2013:172) menjelaskan ballwa data primer adalali infonnasi yang
dikumpulkan dart sumber langsung, biasanya meIalui sunrei, wawancara, survei

opini publik, dan cara lainnya, Dalam ponditian mi, data primer terdiri dan urnpan

balik dan survei yang diberikan kepada departemen sumber daya inariusia di PT,

KGreta Apt Indonesia, Daerah Operasional U Bandung.
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1.06

83,79

3.3.2. Jemis Data reinentian



Infonnasi yang diginakan daiam penalitian ini adala}I data numerik. Data

numerik merupakan jenis data yang digunakan daiam analisis ini. Data rinmerik

terdiri dart angka-angka yang dihasilkan dad respons masyarakat torhadap sun/ei.

Lebih spesifiknya, infonnasi ini berusal dan respons yang diberikan o1eh karyawan

PT. Kereta Api Indonesia Daerah Operasi 11 Bandung terhadap survei yang
diberikan.

3.4. Metode Penguinpulam Data

Dalam penelitian jin, alat yang diginakan untok menilai vanabel penalitian

adalah skala Liken. Sobagaimana dinyatakan o16h Sugiyon0 (2017:168), skala

Likert digunakan untok menilai sikap, pendapatan, dan persepsi individu at au

kelompok terhadap fenomena SOSial. Dengan menggunakan skala Likert, respons

partisipan terhadap setiap pemyataan akanberkisardarisangatpositifhingga sangat

negatif terkait pelatihan ketia, inotivasi ketia, kepuasan kena, dan kinerja

karyawan. Sementara iru, penulis meminh PT. Penelitian ini berfokus pada

Perkeretaapian Indonesia Danrah Operasi n di Bandung. "
Skala, Likert
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Sangat Settiju

Setu^

Ragu-Ragu

Tidak Semiu

Sangat Tidak Seto^

Sumber: Sugiyon0 (2019:168)

"Dalam penelitian ini, tanggapan responden techadap musing-mastng vanabel

digabungkan menjadi satu kategori skor dengan menggunakan rentang skala

dengan rumus sobagai berikut:

5

4

3

2



RS =
Skala

KGterangaii :

TT-TR

RS= Rentang Skala

TR = Skor terendah

TT = Skor ternnggi

5-1

01eh karena iru, iangkauannya dapat dipeijelas dengan cara ini:

1.33

5

Skor tertinggi = 5

Skor terendali = I

Interval

I - 2.33

2.34 - 3,67

3.5. DCfimisi Opersiomal dan Fengukuran Vanabel

Definisi operasional menbatkan proses menjelaskan atau menguraikan suatu

gagasan yang samar menjadi faktor-faktor spesifik dan tenikur, yang

meinungkinkari pengamatan dan analisis secara sistematis (Indrianto dan Supomo,

2012). Soderhananya, dofinisi operasional mendapkan batasan yangjelas tentang

bagaimana suatu vanabel dimlai dalam situasi penelitian tertentu. Saat menyusun

definisi operasional, peneliti meninjau satu at au Iebih sumber Televan dan

memberikan alasan yang kuat at as pinhan definisi mereka untilk memastikan

kesesuaiannya dengan konteks dan tinuan penelitian. 01eh karena itu, definisi

operasional sangat penting untilk memastikan kredibilitas dan konsistensi

perangkat penelitian.

Dalam penalitian ini, variabel-vanabel disusun berdasarkan definisi

operasional yang telah disesuaikan dengan teori danar dan persyaratan analisis.

Vanabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini menputi:

3.68 - 5
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I. Vanabel hadependen: Vanabel independen adalah jenis vanabel yang

memenganihi variabellain. Dalam penelitianini, faktorindependennya adalah

Ketenagakei:jaan dan Motivasi KGi:ja.

2. Vanabel Dependen: Vanabel yang dipengaruhi o16h vanabel lain. Dalam

penal^tian jin, vanabel yang diukur adalah Kirie^ja Karyawan.

3. Vanabel Intervening: Faktor yang bedtingsi sebagai penghubung antara

vanabel independen dan vanabel dependen. Dalam penalman ini, vanabel

yang beroeran sebagai mediator adalah KGpuasan KGfja. "

Tabe13. I Definisi Operansionml dan Fengukur, ,in Van, ,bel

Pelatihan

Ketia
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Pelatilian keria adalah
proses sislematis yang
dimncang Lintiik
meningkatkan
pengetahiian,
keterampilan, dan
kernampuan
karyawan dalam

me Iaksanakaii rugas-
rugas peke^Iaannya
secara Iebili efektif

dan efisien.

2 Motivasi Kefja

I. Ienis Pelatilian

2. Twit^all Pelatihan
3. Materi

4. Melode Yang Diginakan
5. Waktu (Banyakriya

Sesi),

Motivasi kei:ja
menipakan dorongan
internal Inaripiin
ekstemal yang
memengaruhi
semangat, keinauan,
dan komitinen

seseorang damm
me Iaksanakan trigas
dan tanggLingjawab
peketiaannya.

Skala Likert

I SIC1 5

I, Kebuttihan akaii prostasi
2, Kebuttihaii akait amiasi

3. Kebuttihaii akan

kekuasaan

Skala Likert

I SId 5



3 Kepuasan Ke^a KGpuasan kei:ja
adalali perusaan
POSitifkaryawan

techadap peketiaan
mereka yang timbul
dan persepsi bahwa
peketiaan tersebut
memen11hi kebuttilian

dan liarapaii mereka.
4 Kiriei:ja

Karyawan

I . Pekei:jaan
2. Up all
3. Promosi Jabaian

4. Pengawas
5, Rekan Keria

Kiriei:ja karyawan
adalah hasil kei:ja yang
dicapai o1eli seorang
karyawan daiam
me Iaksanakan rugas-
ingasnya sesuai dengan
langgungjawab yang
diberikan.

3.6. Analisis Deskriptif Vanabel

"Analisis deskriptif adalah analisis yang hanya menawarkan gainbaran

sekilas tentang suatu isu tenentu dengan mendeskripsikan karakteristik subjek

penelitian (Urnar, 2012), dengan penekanan pada perkembangan dan perluasan

situasi. Tujuan dan eksperimen ini adalah untuk mein bantu orang mein ahami

vanabel penelitian. Tujuan statistik deskriptif adalah untuk memberikan sinopsis
demografi partisipan penelitian dengan mendeskripsikan distribusi perilaku data

sampel, Usia, jenis kelamin, jenjang pendidikan ternnggi, pekei:jaan, dan masa kei:ja
semuanya tennasuk daiam infonnasi demografi ini.

Prosedur untuk mengidentifikasikategori ataujenis deskriptifyang diperoleh

untilk setiap vanabel didasarkan pada perhitungan deskriptif dan kernudian

mendeskripsikannya dalam kalimat* Pendekatan yang digunakan dalam penelitian

ini untuk menentukan tingkat kriteria vanans vanabel adalah sebagai berikut
(Sudjana, 2005):

I . Cad tallu skor ternnggi.

2. Cart skor torendah,

3 . Cart rentangriya. Dengan mengurangi skor technggi dart skor terendah,
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Skala Likert
I SId 5

I . Kuantiias

2. Ktialitas

3 . Ketepataii wakin
4. roeatifitas

5. Tang^Ingjawab

Skala Likert

I SId 5



seseorang dapat meinperoleh rentangnya.

4. Identifikasi interval kelas. Interval dihitung dengan meinbagi rentan torlebih
danulu dengan nilai terkecil, kernudian merubaginya dengan nilai terbesar.

5. Tetapkan tingkat kiteria.

Dalam penelitian ini, respons pathsipan terhadap vanabel diklasifikasikan

menjadi tiga kelompok: tinggi, sedang, dan rendah. Klasifikasi inI mengikuti
pedoman yang ditetapkan o16h Ferdinand (2009), yang menyatakan ballwa untilk
menilai Itekuensi dan in tensitas setiap vanabel, skor in alcsimum untok setia

vanabel hanis dikalikan dengan jumlah total pertanyaan yang herkaitan dengan
variabel tersebut, kernudian basilnya dibagi menjadi tiga kelompok: rendah,
sedang, dan tinggi.

3.7. Analisis SEM demgam Metode Partial Least Square (FLS)

Kuadrat Terkecil Parsial (Partial Least Squares) adalah pondekatan statistik
yang beribkus pada vanans dan merupakan bagian dart Feinodelan Persamaan

Struktural (SEM). Pendekatan ini bermjuan untilk menangani masalah dalam

analisis regresi berganda, terutama kerika terdapat masalali seperti ukuran sampel
yang kecil, infonnasi yang hilang, dan multikolineadtas. Sebagaimana dicatat o10h
GhozalidariLatanpadatahun 2015, Kuadrat TerkecilParsialmenawarkanbebera a
manfaat:

I. Dapat memodelkan berbagai vanabel dependen dan independen sekaligtis,
meinungkinkan skenario yang kompleks.

2. Mengatasi masalah multikolineaiitas antar vanabel independen.
3. Hasilnya tetap andal, bahkan dengan data yang tidak normal atau ketika

beberapa data hilang.

4, Secara langsung menciptakan vanabel independen menggunakan kombinasi
vanabel dependen untilk meningkatkan akurasi prediksi.

5. Cocok untilk studi dengan ukuran sampel kecil.
6, Data tidalc perlu mengikuti distribusi nounal.

7, Dapat diterapkan pada berbagaijenis skala data, baik nominal, ordinal, in aupun
kontinu.
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PLS adalah jenis pemodelan persamaan struktural (SEM) yang menggunakan
analisis vanans untok mengevaluasi model pengiikuran dan model struktural

serara bersamaan. Benkut persamaannya:

Yi ' FIX, .+/3'2X2+e

Y2 =11'tXt+/32X2+/3tyj +e

KGterangan :

XI = Feintihan Kena

X2 = Motivasi Keria

Y = Kepuasan Kena

Z = KineiJa Karyawan

^ = Koefisien Regresi

e = Standart EU. or

3.8. Fengujian Hipotesis

Tata cara evaluasi model penelitian Ginpiris yang berbasis Partial Least

Square (PLS) dan dibantu dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut:
3.8. I. Spesialis Model

Analisis jalur yang mengkaji hubungan antar vanabel mencakup komponen-
komponen berikut:

I) Model ekstemal mendefinisikan bagaimana vanabel tersembunyi

berhubungan dengan indikatomya, yang urnumnya disebut sebagai hubungan
ekstemal atau model pengukuran. Modelini menguraikan fitur-fitur konstruk
beserta vanabel-vanabel teramatinya.

2) Model internal menguraikan hubungan antar vanabel tersembunyi (model

stniktural), yang juga dikenal sebagai hubungan internal. Model ini

menggambarkan hubungan antar vanabel tersembunyi yang didasarkan pada
teori inti penelitian. Demi kernudahan, diasumsikan bahwa vanabel

tersembunyi dan indikatomya, at au vanabel teramati, meminki Terata nol dan

vanans satu, sehingga parameter 10kasi (parameter konstan) dapat
dikecualikan dart model.
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3) Hubungan bobot mengliitung nilai kasus untok vanabel tersembunyi, yang
menyediakan model internal dan okstemal yang digiinakan daiam estimasi

algoritma PLS. Hal ini memerlukan pembentukan hubungan bobot.
3.8.2. Evaluasi Model

Metodeparametrik tidak diperlukanuntukmenilairelevansiparameterkarena

PLS tidak mengasumsikan distribusi tertentu untilk estimasi parameter. Pengukuran
prediktif yang bersifat non-parametrik meinbentok dasar model evaluasi PLS.

Model Iuar, juga dikenal sebagai model pengukuran, yang menggunakan indikator

Tellektif; dinilai dengan memeriksa validitas konvergen dan diskriminan
indikatomya sena Tenabilitas komposit blokindikator.

Model simktural, atau model dalam, dinilai dengan menganalisis proporsi

varians yang masih belum tetielaskan, khususnya dengan menggunakan uji Q-
Square Stone-Gaisser untilk memeriksa R2 untok konstruk laten eksogen dan

dengan menhat ukuran koefisien rote struktural. Uji t-statistik yang dimrunkan
meIaluimetode bootstrapping diginakan untok menilaireliabilitas estimasiini.
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3.8.3. Model Fenguk"ran (Outer Model)

Model okstemal, beserta indikator reflektifiiya, dievaluasi menggunakan
(Ghozali, 2014:45):

I) Validitas Konvergen, yang menilai hubungan antara skor indikator tenektif

dan skor vanabel laten terkait. Nilai pemuatan antara 0,5 dan 0,6 dianggap
memadai, terutama karena ini menipakan tallap awal penyusunan skala

pengukuran dan jumlah indikator yang terkait dengan setiap konstruk
biasariya kecil, berkisar antara 3 dan 7.

2) Validitas Diskriminan, yang mengevaluasi indikator reflektif meIaiui

pemuatan silang dengan vanabel laten. Terdapat juga metode di mana akar

kuadrat dart Average Variance Extracted (AVE) untilk setiap konstruk
dibandingkan dengan korelasi dengan konstruk lain dalam model. Jika hasil

pengukuran awal dart kedua metode melampaui nilai yang tentait dengan
konstruk lain dalam model, hal ini menunjukkan ballwa konstruk tersebut



menunjukkan validitas diskriminan yang kuat, dan jika tidak, in aka

sebaliknya. Nilai pengukuran yang direkomendasikan hanis meIebihi 0,50.

3) Reliabilitas Komposit adalah ukuran yang menunjukkan seberapa balk
berbagai indikator yang meinbentok suatu konsep bekeria sama. Ini

mencemiinkan seberapa banyak karakteristik yang sama, terapi tidak ternhat

secara langsung, yang dikenali. Nilai urnum yang dapat diterima untuk

reliabilitas komposit adalali 0.7, terapi ini bukan aruran yang ketat.

4) Variabel Interaksi: Ini mengacu pada bagaimana kita mengukur vanabel

moderator dengan terlebih dahulu mengonversi skor vanabel laten yang
diubah dan moderator ke dalam bentok standar. Setelali itu, kita meinbentok

ukuran interatsi dengan menggiinakan skor standar dart indikator laten dan

moderator, dan kita mengalikan nilai-nilai ini dalam proses langkah demi
langkah,

3.8.4. Model Internal

Kuadrat-R vanabel laten eksogen, yang meminki adj yang sama dongan

regresi Televansi prediktif kuadrat-Q untok model konstruk, digunakan untuk

mengukur seberapa baik model menghasilkan data observasi serta prediksi

parametemya. Model meminki Televansi prediktif jika nilai kuadrat-Q > 0, terapi
tidak meminki Televansi prediktif jika nilai kuadrat-Q O. Model struktural

pondekatan prediktifPLS dintlai menggunakan kuadrat-R untok konstruk endogen

(dependen), uji kuadrat-Q untilk relevansi prediktif, dan statistik-t dengan tingkat
signifikansi setiap koefisien jalur datam model struktural, dengan asumsi bahwa
data terdistribusibebas (bebas distribusi),

47



4.1. Seiarah PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop U Band"rig
PT KGreta Api Indonesia (Persero), yang biasa disebut PT TCAl, adalah Badan

Us aha Mink Negara (BUMN) yang menyediakan layanan transportasi kereta api di
SGIuruh Indonesia, malayani penumpang dan barang. Segmen operasional yang
signifikan dalam kerangka PTl<. A1 adalah Daerah Operasi (Daop) H Bandung, yang
terletak di Bandung, Jawa Barat.

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. I. Masa KOIomial Hindia Belamda

Seiarah perkeretaapian di wilayali Bandung dimulai pada masa penjajahan

Belanda, Jalur kereta api pertaina di wilayali ini dibangun o16h perusahaan Bolanda,

Stoatsspoorwegen (SS). Pada tahun 1884, jalur kereta api yang menghubungkan
Batavia (Jakarta) dengan Bandung salesai dinangun. Pembangunan jalur ini
dimaksudkan untok meinperlancar pengangkutan hasil burni dan perkebunan dart
pedal am an Prtangan ke pelabuhan di Batavia.

Bandung menjadikotapenting dalam sistemperkeretaapian karenaletaknya
yang strategis di tengali Pulau Jawa bagian barat dan meiniliki potensi okonomi

yang besar. Di masa jin, stasiun-stasiun penting seperti Stasiun Bandung,
Cicalengka, dan Cimahi dibangun dan menjadi simpul utama transportasi dan
disttibusi barang*

48

4.1.2. Pasca Kernerdekaan

Setelali kernerdekaan Indonesia, perilsahaan perkeretaapian riasional

dinasionalisasi dan beberapa kan mengalami perubahan nama dan bentok badan

hukum, seperti Djawatan KGreta Api (DKA), Perilsahaan Negara Kereta Api
(PNKA), hingga menjadi PT KGreta Api Indonesia (Persero) pada tahun 2010.

Daerah Operasi n Bandung secara resini menjadi salah satu unit regional

operasional dart PT 1<A1. Wilayah ketia Daop U mencakup lintas utama dart



Cikampek - Padalarang - Bandung - Barnar, serta jalur-jalur cabang ke wilayah
Friarigan Timur dan sekitariiya.

4.1.3. Perar, dan rungsi Daop 11 Bandung

Daop 11 Bandung meiniliki peran penting dalam layanan transportasi kereta

api di wilayah Jawa Barat bagian tengah dan SGIatan. Beberapa layanan kereta api
yang beroperasi di wilayah ini antara lain:

I ) 1<A Parahyangan, Argo Parchyangan, dan Lodaya yang menghubungkan
Bandung dengan Jakarta dan Solo.

2) KA Serayu, Kutojaya Seratan, dan Kanuripan sebagai layanan ekonomi ke
Jawa Tengah dan Jawa Timur.

3) Layanan kereta 10kal seperti KA Lokal Bandung Raya dan KA Lokal Cibatu

yang melayani mobilitas masyarakat antar kota/kabupaten di wilayah Jawa
Barat.

SGIain iru, Daop 11juga mengelola berbagai aset seperti stasiun, dep0 10komotifdan
kereta, serta infrastrukttir pendukung lainnya.
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4.1.4. Modernisasi dan Fengembangan

Dalam dua dekade terakhir, Daop U terus meIakukan modernisasi dan

pengembangan, tennasuk dalam bentok:

I) Revitalisasi Stasiun Bandung dan stasiun lainnya untilk peningkatan
pelayanan.

2) Digitalisasilayanaritiket dan infonnasipe^jalanan.

3) Dukungan techadap pembangunan proyek riasional seperti KGreta Cepat
Jakarta - Bandung, di mana Daop H tonit menjadi bagian dalam sistem

integi'asi transportasi regional.

Daop 11 Bandung menipakan salah satii pionir dan ujung tombak dalam

sistem transportasi kereta api riasional. Dengan seiarah panjang seiak masa kotonial

hingga era modem, Daop 11 tenis berkomitmen menyediakan layanan transportasi

massal yang am an, nyaman, dan efisien bagi masyarakat



4.1.5. Struktur Orgamisasi PT Kereta Api Indonesia (lPersero) Daop 11
Bandung
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Sumber : Surat KGputusan Direksi No. KGp. U/OT. 003N1/1<A-2023

Struktur Organisasi PT 1<AT Daerah Operasi 2 Bandung (DAOP 2 Bandung)

terdiri dart beberapa bagian, terniasuk KGpala DAOP, Kepala Bagian, KGpala Seksi,

dan staf lainnya. DAOP 2 Bandung bettanggungjawab atas operasional kereta api
di wilayalmya, yang menputi stasiun, jalur kereta api, dan fasilitas Iainnya
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4.2. DeskripsiVariabel Penelitian

Infonnasi dalam penelitian ini berasal dart data asli yang dikumpulkan

meIalui sun/ei yang dikitimkan kepada peketia di PT KAI Regional Operasi 2

Bandung. Data dikumpulkan antara I Iuni 2023 dan 3 Juli 2025. Permintaan

persetujuan penelitian dikirimkan kepada pimpinan PT 1<. A1 Regional Operasi 2

Bandung. Mereka semiu untilk mengizinkan penelitian dan meinbantu dengan

mendorong karyawan untok menyelesaikan survei. Untilk mengiimpulkan

infomiasi, sebuali tautan dibagikan langsung kepada partisipan sehingga mereka

dapat mengisi sun?ei. Dalam penalitian ini, tordapat 84 respons yang dapat

diginakan dan I 06 tautan survei yang dikiiinikan, dongan I 06 orang

menyelesaikan survei. Beberapa survei tidak dapat diginakan karena bebetapa

responden tidak menjawab semua pertanyaan, tidak memberikan jawaban yang
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Iengkap, atau tidak memenuhi syarat berdasarkan pedoman sampel. Akibatnya,
hanya 84 survei yang dapat dianalisis secara efektif.

4.3. Gainbaran Urnum Responden

Daiam studi ini, individu yang toriibat adalali mereka yang berstatus

karyawan terap. Infonnasi ini dikumpulkan dart hasil survei yang dibagikan kepada

staf totap PT 1<A1 Daerah Operasiona1 2 Bandung. Dengan mendeskripsikan
infonnasi tentang responden, diharapkan dapat diperoleh pornahaman yang 16bih
jelas tentanglatar belakang mereka. Sun/eipenelitianiniterdiri dart 21 pemyataan.
Di antaranya, 5 pemyataan berfokus pada pelatihan Re^Ia, 6 pemyataan terkait

rootivasi kena, 5 pemyataan terkait kepuasan kena, dan 5 pornyataan terkait kinei:ja
karyawan. Karatteristik partisipan dapat diuraikan berdasarkanjenis kelamin, usia,

masa kei:ja, Iatar belakang pendidikan, dan jabatan. Untok infonnasi tobih Ianjut,
silakan menijuk pada penjelasan di bawali ini:

4.3. I. Jemis Kelami"

Tabelberikut menunjukkan distribusigender sampel berdasarkan penelitian

yang dilakukan terhadap 84 responden yang beke^ja di PT KGreta Api Indonesia

Daerali Operasi 2 Bandung:"

SI

Tribe14. I Karakteristik responden herd"salrk, In Jenis Kernmin

Karakteristik

Ienis Kelamin

J"infoh Responden
SUInber : 01ali Data Primer 2025

Kategori

"Karakteristik responden, berdasarkan jenis kelamin, menunjukkan bahwa

sebagian besar responden adalah Iaki-Iaki. Peke^jaan di industri perkeretaapian,

tenitama pekei:jaan yang betkaitan dengan pengoperasian dan pemeliharaan

fasilitas, senngkali dianggap 16bih cocok untilk Iaki-Iaki, Pandangan ini telah

memengaruhi kepercayaan dan adat istiadat yang masih ada hingga saat ini.

Perempuan

Laki-Iaki

BasillRengamatam

I;'rek, lensi

31

53

84

%

36.9%

63.1%

100%



43.2. IISia

Usia merupakan salah satu cara untuk menilai kernatangan seseorang. Untuk
mengetahui usia karyawan PT KGreta Api Indonesia di Daerah Operasiona1 2
Bandung, Anda dapat merujuk pada tabel di bawah ini:

Tabe14.2 Karakteristik responden herd"san^kan usian

Karakteristik

Usia

Jumli, h Responde"
Suniber : 01ali Data Primer 2025

21 - 30 tahtin

Kategori

Karakteristik responden berdasarkan usia mayoritas berada pada usia

produktif, Sehingga pada urnumnya masih meminki stamina, fistk yang cukup
kuat, dan tingkat kecerdasan serta kreativitas yang balk untilk bekeria dan
menghasilkan,

31 - 40 tabun

41 - 50 tahun

> 51 talltin

52

Err^kiiensi

Hasil Fell anatam

4.3.3. Masa Keria

Somakin lama masa kei:ja seseorang, semakin banyak keuntungan yang
diperoleh. Karyawan PT KGreta Api Indonesia, yang berlokasi di Daerah
Operasiona12 Bandung, ditampilkan dalam tabel di bawah ini:

Tribe14.3 Kmr"kteristik responden herdas, Irk, ,n mass, keri, ,

12

24

32

16

%

14.29%

84

28.57%

38.09%

19.05 %

Karakteristik

100%

Masa KG^ja

Juml, ,h Responden
SUInber : 01ali Data Priiner 2025

1:1ategori

O - 5 tahtin

6 - 10 tabtin

11 - 15 tabun

> 20 tahun

laneil Fein am"tan
F, ^kuemsi

15

27

28

%

17.86%

14

32,14%

84

33,33%

16.67%

100%



Mayoritas responden dengan masa ke^ja panjang adalah mereka yang
meiniliki masa kei:ja panjang. Masa kena yang Iebih panjang senng dikaitkan

dengan pengalaman ke^ja yang Iebih Iuas dan mendalam, dengan masa ke^ja dan
pengalaman kei:ja berkorelasi POSitif. Masa ketia yang Iebih panjang dapat
meningkatkan kiriel:ja karyawan karena mereka meinperoleh pemahaman yan
Iebih baik tentang tugas, prosedur, dan peraturan yang berlaku di tempat kei:ja,

4.3.4. Pendidikan

Pendidikan menawarkan wawasanteoretis esensialdanketerampilan praktis

yang dibutuhkan karyawan PT Kereta Api Indonesia Daerali Operasiona1 2
Bandung untilk menialankan tugasnya secara efektif. Dengan peningkatanjenjang
pendidikan, individu akan meinperoleh pemahaman yang 16bih mendalam tentan
bidang profesional mereka.

Kualifikasi pendidikan staf PT KGreta Api Indonesia Daerah Operasiona1 2
Bandung ditampilkan pada tabel di bawah ini:

53

Tribe14.4 Kart, kteristik responden herda, salrkan pendidikan

Karakteristik

Pendidikan

Jumli, h Responden
SUInber : 01ali Data Priiner 2025

Kategori

03

Pendidikan kanyawan menunjukkan kualitas yang balk, sehingga pada urnumnya
meminki kernampuan beinikir hitis, meinahami instruksi dengan 16bih cepat, serta
mainpu boredaptasi dengan runtutan peke^jaan secara lebih efektif.

Strata I

Starata 2

Stareta 3

Freki, ensi
Hasil Pen am atall

4.3.5. Jabatam

Jabatan dalam konteks organisasi atau perilsahaan menijuk pada POSisi at au

peran fomial yang dimiliki seseorang dalam struktur organisasi. Setiap jabatan

36

45

3

o

42.86%

9'0

84

53.57%

3*57%

o%

100%



meminki fungsi, wewenang, dan tanggung jawab tertentu. Meiniliki jabatan yang
jelas meinbawa banyak manfaat, balk bagi individu inaupun perilsahaan.

Jabatan pekeijaan staf PT KGreta Api Indonesia di Daerah Operasi 2
Bandung dapat dinhat pada tabel di bawah ini:

Tabe14.5 Kmr"kteristik responde" herd, Is arki, n jabt, tan

Karakteristik

Jabatan

Jinml"h Responden
SUInber : 01ali Data Primer 2025

Kategori

SIaf

Berdasarkan jabatan mereka, sebagian besar responden adalah staf. Hal ini

menunjukkan ballwa mayoritas peserta berada di POSisi eksekutif dan operasional,
yang meminki pengalaman langsung dengan kondisi kel:ja perusalIaan,

4.4. Amahsis Deskriptif Vanabel

Tujuan analisis deskriptif adalali untilk mengetahui bagaimana responden

menjawab setiap pertanyaan. Dalam hal ini, tanggapan poked a PT Kereta Api

Indonesia Daerah Operasiona1 2 Bandung terhadap pemyataan yang diberikan

untok setiap vanabel pelatihan ketia, inotivasi ketia, kepuasan keria, dan kinetia

karyawan dijelaskan malalui analisis deskriptif. Untilk menilai bagaimana

responden boreaksi terhadap setiap vanabel, penelitian ini mengklasifikasikannya
ke dalam satii kategoii skor menggunakan rentang skala dengan rumus berikut
(Urnar, 2012).

Kasubag
Kabag
Lainya

54

IPr^kue, Isi
masil Fein minahn

35

4

2

43

%

41,67%

84

4,76%

2,38%

51,19%

100%



RS =
Skala

Keterangan :

TT-TR

RS= Rentang Skala

TR = Skor Ierendah

TT = Skor tentnggi

5.1

016h karena itu, iangka waktunya dapat dijelaskan dengan cara berikut:

= I, 33

5

Skor Iertinggi = 5

Interval

Skor teratdall = I

I - 2,33

2,34.3,67

4.4. I. Vanabel Pelatihan Keria

Survei pelatihan kei:ja ini meminki Iima pertanyaan, dan pesorta

mengisinya, Tabel di bawaliini menampilkanjawaban yang diberikan o1eh peserta.

T"bel4.6 Tanggapmn Responde" terhad"p pen, finalin keria

55

3,68 - 5

Kate on

Rendah

Sedan

Tin i

No

Jenis Petatil, an

? Tujuan Pelatihan

3

In din, at or

Materi Pelatilian

4

DeskriplifVariabelPelatih8in Kerig,

Melode Yang Digunakan

5
Wa!:to (banyalmya sesi)

Sumber ; Data primer yang diolah. 2025

F1^kuensiJawab, ,n

STS

7

TS

8

21

R

9

18

28

Ram-ram

S

9

25

32

25

SS

8

20

26

21

3

Mean

22

34

21

S

2.95

30

19

Ketei. ring, *in

3

2.96

23

2

2.81

Sedang

2.82

Sedang

2.85

Sedans

2,88

Sedang

Sedang

Sedang



Beadasarkan 84 responden sampel yang disebutkan di at as, mayotitas
responden menilai pelatihan kei:ja rata-rata, dengari skor rata-rata 2.88. Hal ini

menunjukkan ballwa, berdasarkan urnpan bank responden, aspek pelatihan kena di
PT KGreta Api Indonesia Daerah Operasiona12 Bandung 'tergolong sedang. Artin a,

mayoritas responden memberikan tanggapan POSitif dan menunjukkan keterlibatan
yang memadai terhadap faktor-faktor yang tercantum dalam kuesioner terkait
pelatihan ke^ja.

Baiasan ini menunjukkan bahwa PT Kereta Api Indonesia Daerah

Operasiona12 Bandung perlu meinpriorltaskan upaya pelatihan kena.

44.2. Vanabel Persepsi Terhadap Motivasi Keria

Respondsn mengisi kuesioner inotivasi kei:ja yang terdiri dad on am item.

Ternuan tanggapan responden dirangkum dalam tabel di bawah ini.

Tribe14.7 Tanggapa" Responde" terh, ,drip inotivasi keri"

56

No

Kebuiuhan Akan Prestosi

2 KGbunihailAkanAfiliasi

3

Indikator

Kebuttihan Akan Kekuasaan

4

DeskriptifVariabel MothasiKerjai

Kebutulian Fisik

5 Kebutulian Rasa Allan

6

Frekuensi Jawab5in

Kebutuhan SOSial

SIIniber : Data primer yang diolab, 2025

STS

Berdasarkan informasi yang diberikan, di antara 84 peserta sun/ei, ternhat

bahwa sebagian besar responden menilai inotivasi keria mereka rata-Tata (Mean

3,39). Hal ini menunjukkan ballwa responden menilai fattor-faktorinotivasi ketia

di PT KGreta Api Indonesia Daerah Operasiona12 Bandung berada pada tingkat

sedang, yang menunjukkari ballwa banyak responden morniliki pandangan POSitif

TS

2

14

R

?

10

31

S

o

13

28

Rata-rata

34

SS

3

11

21

41

4

Mean

2

9

24

39

3

3.31

10

35

43

Kalen, inga, n

9

3.39

29

36

6

3.48

Sedang

40

3.52

Sedang

3

3,27

Sedang

3.38

Sedang

3.39

Sedang

Sedang

Sedang



dan hubungan yang cukup baik dengan indikator-indikator dalam kuesioner terkait

inotivasi kei:ja,

Jawaban dad mereka yang disurvei menunjukkan ballwa PT Kereta Apadi

Indonesia Daerah Operasi 2 Bandung perlu memberikan penekanan Iebih be sat

pada peningkatan inotivasi karyawan.

4.4.3. Vanabel Kepuasam Keria

Kuesioner kepuasan ke^ja mencakup Iima pertanyaan, dan responden

memberikan jawaban untok masing-musing pertanyaan, Tabel di bawah ini

menampilkan hasiljawaban peserta.

Tabe14.8 Tangg"palm Responde" terhad"p kep"us an kerit,

No

57

Peketiaan

, Upall

3

Inaikator

Proinosi

DeskriplifVanabelKepuas, ,n Keri, ,

4 Pengawas

5 Rekan Ke^ja

Sumber : Data primer yang diolah. 2025

IFrekuensi Jawsibam

Mayoritas responden dalam sampe184 responden di at as menilai keyuasan

ke^ja mereka sedang (rata-rata 2,87). Hal ini menunjukkan ballwa responden

melaporkan item KGpuasari KG^ja sedang di PT KGreta Api Indonesia Daerah

Operasiona1 2 Bandung. Hal ini menunjukkan ballwa mayoritas responden

memberikan respons POSitif dan meminki tingkat interaksi yang moderat terhadap

pertanyaan torkait kepuasan ke^ja dalam survei.

Jawaban ini menunjukkan ballwa PT KGreta Api Indonesia Daerah

Operasiona12 Bandung perlu Ichih menekankan kepuasan karyawan.

STS

7

TS

7

21

R

10

19

28

Ram-rata

S

9

25

32

25

SS

10

20

25

21

3

Mean

21

34

21

5

2.95

29

Keten, ing, ,in

19

?

2.98

23

2

2.79

Sedang

2.82

Sedang

2.81

Sedang

2.87

Sedang

Sedang

Sedang



44.4. Vanabel Kinerja Kanyawan

Survei evaluasi karyawan terdiri dart Iima pertanyaan, dan masing-masing
pertanyaan dijawab o1eh peserta. Tabel di bawah ini menyajikan ternuan dad

jawaban yang diberikan o16h peserta.

Tribe14.9 Tnngg, ,pan Responden terhadap kinerj, , k, ,DYE, wari

No

Kuantitas

? Kualitas

3

Indikator

Deskriptif Vana, helmnerj$1 Kmn, ,Iwa, in

Ketepaian WakrLi

4 Kreatifitas

5 Tanggung Jawab

Sumber : Daia primer yang diolalI, 2025

F1^kuensiJ, ,waban

58

Berdasarkan 84 responden survei, ditemukan bahwa banyak responden

yang menilai kirietia karyawan rata-rata, dengan skor 2,90. Hal ini menunjukkan

bahwa menurut responden, aspek kineija karyawan PT KGreta Api Indonesia

Daerah Operasiona1 2 Bandung tergolong rata-rata, amnya sebagian besar

responden memberikan jawaban yang balk dan cukup techbat dalam pertanyaan
seputar kineija karyawan,

Jawaban ini menunjukkan bahwa PT KGreta Api Indonesia Daerah

Operasiona12 Bandung perlu Iebih meinperhatikan kirietia karyawannya.

STS

7

TS

7

20

R

9

18

28

Rata-min

S

9

24

32

26

SS

8

19

27

o0

3

NIIe, In

21

34

21

5

2.98

31

20

Keter, Ing, ,in

3

3.00

4.5, Hasm Penelitian

Skema Model Partial Least Sq"@re (lPLS)

Dalam penelitian ini, proses pengujian hipotesis menggunakan metode analisis

Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan perangkat Iunak smartPLS 3.3.3.

Diagram di bawah ini mengilustrasikan model program PLS yang saat ini sedang
dievaluasi.

23

2

2.82

Sedang

285

Sedang

2.86

Sedang

2.90

Sedang

Sedang

Sedang



"'^829
0850

Pelatil"n Kena

-0,181
Yin

1:1^ o848
I^.,-

x2. ,

X32 1'0773
I, .;;::;
^1"::^

^. 5 0,941

^.,

'^._. 0. n^,,.,"' x. :^'"
'00/8 0021

RIDtr, as, Kena

Calmb"r ^'10del P, ,rti, ,ILe, 1st Sq""re orLS)

4.5. I. Hasil Outer Model (Me"s, ,re, ,, e"tMode!)Q

4.5.2.1. Co"verge"t 74ndjj,

Nilai outer loading at au faktor pemuatan digunakan untok menilai validitas

konvergen* itka nilai outer loading 16bih dan 0,7, suatu inchkator dianggap meminki

validitas konvergen dalam kategori sangat balk. Nilai outer loading untilk setiap
indikator dalam vanabel penalitian adalah sobagai berikut:

Tribe14.10 Co"verge"r Validfy,

0964

59

0017

,^
,-"--J.^;.

0,831

0885 +^
0.848,
0,823 Y24

VZ. 5

Van"bel

Ki, relj
relyaW

Item
Pen uk"run

Pelatihan

Keqa

XI. I

XI. 2

XI. 3

Ienis pelatihan yang diberikan sesuai
den an kebutuhan sa a.

XI4

Pelatilian tin In erubantu saya mencapa'
in'uan an eiiiban an kirier sa a.

Indik, 110r

XI. 5

Materipelatilianiiiencakup seijiua
as ek an dibuttilikan.

Motivasi
Kenn

Melode pelatitian yang digunakan
sestiai den all a a bela'ar sa a.

X2, I

Wakin yang dialokasikan untilk senap
sesi pelatilian dinianf;tatkaii dengan
baik.

X2.2

Saya seialu berusalia Inencapai 11asil
yang terbaik daiam senap pekerjaan
an sa a InkLikan.

Outer

Loadin

Saya literasa puas kerika betliasil
men eleSail"In to as an SIIlit,

0,864

0,829

,X

0.70

0,888

Keter"rig;, n

0.70

0,850

Valid

0.70

0,827

Valid

0.70

Valid

0,773

0.70

Valid

0,944

0.70

valid

0.70

Valid

valid



vanabei
Itemi

Peno"k"I'am

X2.3

X2.4

Saya Iebili silka pekei:jaan yang
ritemungkiiikan saya tinttik
mein bangLinlitibungan baik dengan
rekan ker'a.

X2.5

X2.6

I"itkatoi.

Saya meresa penting 11nttik diterima
dan disukai o1elt oren lain

Yl. I

Saya merasa nyaman ketika
memini ill dan men endalikan slimasi.

Keptiasan
Ketia

Saya merasa periling 11ntiik me millki
stattis dan kek!Iasaan.

Y1.2

Am sari saya 111emberikaii
dukLingaii yang cuktip dalam
eker'aaii sa a.

Y1.3

Outei.
Loadin

Upah yang diberikan perilsahaaii
sesuai den an kebuttihaii sa a,

Saya Inerasa perusalIaan
memberikan keseinpatan yang
sama kepada sein!Ia karyawan
untilk romosi jabatan.

60

Y14

0,848

it

Y1.5

0,832

Ketei'a"gain

0.70

Fengawas meIn berikaii aralian
keria yangjelas dan mudah
di allami.

0,834

Y2. I

lanetia
Karyawari

0.70

Valid

0,941

Saya me minki 1111bungan yang bai
dell an rekaii ker'a sa a.

Y2.2

0.70

Saya selalti menyelesaikan peke!jaan
dalamjumlah yang sesuai dengan
tar et.

0,848

Valid

0.70

Y2.3

Valid

Peke^aan yang saya basilkan selalu
mementihi standar yang telah
ditentukan.

0,821

0.70

Sumber : Data primer yang diolali, 2025

Beadasarkan infonnasi yang ditampilkan pada tabel in at as, tenthat bahwa

seiumlah indikator vanabel penelitian meminki nilai outer loading 16bih besar dart

0,7. Data yang disajikan menunjukkan tidak ada indikator variabel yang meminki

nilai outer loading lobih kecil dan 0,7, yang beTarti semua indikator sudah efektif

merepresentasikan vanabelnya masing-mastng.

4.5.2.2. liver"ge VCri",, t Extr@cted 1711"E)

Valid

Y2.4

Saya selalu menyelesaikan peketiaan
sestiai dengan tenggat \vaktti yang
direta kan.

0,908

0.70

Y2.5

Valid

Saya meresa bahwa saya meminki
keniampnan yang cuktip untilk
berkreasi dalain eker'aan.

0.70

Valid

0,875

Saya selalu herianggung jawab alas
eker'aan all sa a IakLikan.

0,776

Valid

0.70

0,846

0.70

Valid

0,831

0.70

Valid

0,885

0.70

Valid

0,848

0.70

valid

0,823

0.70

Valid

0.70

valid

Valid



SGIain meinaritau nilai pemuatan silang, teknik altomatif; seperti

mengevaluasi nilai rata~rata vanasi yang diekstraksi (AVE) untilk setiap indikator,

dapat digiinakan untok memastikannya. Untilk model yang baik, nilai yang
dibutuhkan harus 16bih besar dan 0,5.

Tabe14.11 Tabe1,41, e, .,, ge VC, ,i""i Extracted (AVE)

Pelatihan Ketia

Motivasi Keria

Keptiasan Ketia

Killed a Karyawan

Sumber : 01ali Data Primer 2023

Berdasarkan infomnasi yang ditampilkan pada tabel di atas, ternhat jelas

ballwa nilai AVE untok faktor Kuantas produk, citra merek, kepuasan pelanggan,
dan loyalit as pelanggan meIebihi 0,5. 01eh karena iru, dapat disimpulkan bahwa
setiap faktor menunjukkan validitas diskriminan yang kuat.

0,717

0,723

0,747

4.5.2.3. cyiReii@hint"s (cronbccfo 's, ,lyfo, !)

Pengujian kepercayaan malalui uji Tenabilitas komposit yang telali

disebutkan sebelumnya dapat ditingkatkan dengan monerapkan nilaialfa Cronbach.

Suatu vanabel dianggap Tenabel at au memenuhi kiteria alfa Cronbach jika skor
alfa Cronbach-nya Iebih besar dart 0,7. Benkut adalah skor alfa Cronbach untilk

setiap vanabel:

Tabe14.12 Tabel Cronb, ,ch's Alpha
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0,726

0.5

0.5

0.5

0.5

Baik

Balk

Baik

Baik

Pelatihan Ketia

Motivasi Ke^ja

Kepuasan Keria

Kine^a Karyawan

Sumber Data: 01ab Data SmartPLS

Berdasarkan infonnasi yang dimnjukkan pada tabel di atas, ternhat jelas

ballwa nilai alfa Cronbach untilk setiap vanabel penelitian molebihi 0.7. 01eh

karena iru, ternuan ini menunjukkan ballwa setiap vanabel penalitian memenuhi

0,904

0,904

0,933

0,905

0.7

0.7

0.7

Reliabel

0.7

Reliabel

Reliabel

Reliabel



standar alfa Cronbach, sehingga menegaskan bahwa semua vanabel menunjukkan

tingkat Tenabilitas yang tinggi. Hal ini menunjuldcan bahwa semua vanabel

dianggap meminki konsistensi atau reliabilitas yang kuat dalam menilai setiap

pemyataan dalam survei.

4.5.24. Coin!postte Reliability

Keandalan indikator dalam suatu variabel diuji menggtinakan Reliabilitas

Komposit. Suatu vanabel dikatakan meminki reliabilitas komposit jika nilai

reliabilitas kompositnya Iebih tinggi dart Alpha Cronbach, Benkut adalah nilai

reliabilitas komposit untilk setiap variabel yang digiinakan dalam analisis ini:

Tabe14.13 Composite Reliabitity

Pelatihan Keria

Motivasi Ketia

Keptiasan Ketia
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1<. 1neqa Karyawan

Slimber Data: 01ali Data SmartPLS

Berdasarkan informasi yang dimnjuldcan pada tabel di atas, ternhat jelas

ballwa skorreliabilitas komposituntuk semua variabelpenelitian malampauiAlpha

Cronbach. Ternuan ini menunjukkan bahwa setiap vanabel mencapai reliabilitas

komposit, yang mengarah pada kesimpulan bahwa semua vanabel menunjukkan

tingkat Tenabilitas yang tinggi. Dengan demikian, dapat dipastikan bahwa vanabel

penelitian ini Tenabel, yang berarti dapat memberikan pengiikuran data yang andal
dan konsisten.

0,937

0,929

0,946

0,930

0,927

0,917

0,908

4.5.2. Hasil Inner Model

Dalam penalitian ini, kami akan meinballas ternuan dan analisis koefisien

jalur, pomeriksaan kebaikan kesesuaian, dan evaluasi hipotesis.

4.5.3.1. Un Signifikansi (Fengujiam Hipotesis)

Fengolahan data meinungkinkan kami untilk menjawab hipotesis dalam

penelitian ini. Fengiijian hipotesis dilakiikan menggunakan nilai-P, danjika nilai-P

Reliabel Tinggi

0,911

Reliabel Tinggi

Reliabel Tinggi

Reliabel Tinggi



kurang dart 0.05, hipotesis penelitian dapat dikatakan diterima. Benkut adalah hasil

uji hipotesis yang dilakukan dalam penalitian ini menggunakan model internal:
Tabe14.14 Pengujiamllipotesis P-Values

.

Hi

H2

Pelatihan Keria Bemengaruh POSitif
Signifikan Techadap Kirietia Karyawan

H3

Motivasi Kena Bemengaruh Postiif
Signifikan Techadap Kineija Karyawan

.. .,

Ha

Kepuasan Keria Betpengamh POSitif
Signifikan Techadap Kinetia Karyawan

H5

Pelatihan Kexia Belpengaruh POSitif
Signifikan Techadap Kepuasan Kena

rengar"h Langs"rig

Monvasi Ketia Betpengaruh POSitif
Signifikan Techadap Kepuasan Ketia

H6

. .

Pelatihan Ketia Bemengaruh POSitif
Signifikan Terhadap Kirieija Karyawan
Me Iaiui Kepuasan Keria
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..

H7

0,964

.

Motivasi Kena Betpengaruh POSitif
Signifikan Terhadap Kirietia Karyawan
Me Iaiui Kepuasan Keria

Infonnasi dalam tabel menunjukkan ballwa setiap hipotesis dart sepuluh
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat didukung karena setiap dam ak
yang ditampilkan meminki nilai-P kurang dart 0,05. 016h karena iru, vanabel

independen meminki pengaruh yang signifikan dan POSitif terhadap vanabel
dependen.

Hasil uji Hl adalah sebagai berikut: Hipotesis didukung o16h fakta bahwa

nilai"p 0,001 berada di bawali 0,05, Motivasi telah terbukti meminki pengaruh
POSitif yang signifikan terhadap kepuasan kena, Hal ini menunjukkan bahwa

peningkataninotivasi (sinyal: kebutuhan fisiologis, keamanan, SOSial, penghargaan,
dan akinalisasi dirt) akari meningkatkan kepuasan kena karyawan.

Hipotesis ini didukung o1eh kesimpulan uji H2 karena nilai-p kurung dart
0,05. Motivasi meminki dampak besar terhadap kineqja karyawan. Motivasi ker'a

0,021

0,001

.

rengaruh Tidak Langsung

0,017

0,016

0,181

0,05

0,032

0,018

0,05

Ditchma

0,017

0.05

Diterima

0,038

0.05

0,669

Diterima

0.05

Ditcrima

0,042

0,078

Ditchma

0.05

0,048

Ditcrima

0,05 Ditcrima



yanglebih besar (indikatorkineija: kualitas, kuantitas, kotopatan waktu, efektivitas,

dan kernanditian) conderung menghasilkan produktivitas karyawan yang 16bih

tinggi. Hasil un H3, dengan nilai-P 0,032, yang kurang dad 0,05, mendukung

hipotesis tersebut. Kepuasan ke^ja telah terbuktiditingkatkan o1ehlingkungan kena

yangpositif(indikator: pencahayaan, sirkulasiudara, kebersihan, fasilitas keria, dan

hubungan antar karyawan).

Hasil Uji H4: Hipotesis diterima karena Nilai-P adalah 0,017, yang kurang

dan 0,05. Kirietia seorang pekei:ja sangat dipengaruhi o1eh tempat kei:ja. Karyawan

dapat berkineija terbaik daiam kondisi kena yang menguntungkan, sebagaimana

diukur dengan mettik kirietia.

H: Nilai-P 0,038 kurang dart 0,05, menunjukkan bahwa hipotesis didukung

o1eh data uji. Kiriei:ja karyawan ditingkatkan secara signifikan o16h kebahagiaan

ke^ja. Poked a yang ballagia akan berkinetia Ichih baik, sebagaimana diukur dengan

kepuasan mereka terhadap poked aan, gaji, kernajuan, supervisi, dan rekan kena
Inereka.

Nilai-P untok H6 adala}I 0,042, yang kurang dart Ops, sehingga hipotesis

didukung o16h hasil uji. Kepuasan kel:ja bemeran sobagai vanabel mediasi karena

inotivasi meminki dampak besar terhadap kirietia karyawan. Akibatnya, inotivasi

meningkatkan kepuasan ke^Ia, yang pada ginrannya mendorong kirie^ja karyawan.

Nilai-P hasil un H7: 0,048, yang furang dad 0,05, menunjukkan ballwa

hipotesis diterima. KGpuasan ketia belperan sebagai variabel mediasi karena

lingkungan Re^ja meminki pengaruh substansial techadap kinetia karyawan.

Kepuasan kena ditingkatkan o1eh lingkungan ke^ja yang POSitif; yang pada
ginrannya mengarah pada kinei:ja puncak.

Semakin tinggi nilai koefisien jalur satu vanabel in dependen terhadap

vanabel dependen, somakin kuat pengaruh antar vanabel independen terhadap
variabel dependen, sebagaimana dibuktikan o1eh hal ini.
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4.5.3.2. tIji Kebaikan Model (G"od"ess @1nt)

Beadasarkan analisis yang dilakukan dengan perungkat Iunak SmartPLS

3.3.3, nilai R-Square yang dihasilkan adalah seperti yang dinraikan di bawah ini*"



Tabe14.15 Nil, ,i ACljuste, I R-Square

KepLiasan Ketia

Kine^ja Karyawari

Slimber Data : 01ali Daia SriianPLS

Berdasarkan informasi yang ditunjukkan pada tabel di atas, angka R-Square

untilk kepuasan keria adalah 0,11, Ini berarti ballwa pelatihan kena dan inotivasi

keria menyumbang I, I% dan alasan di balik kepuasan kena. SGIain iru, angka R-

Square untilk kineija karyawan adalali 0,949. Ini beradi ballwa 94.9% kinetia

karyawan dapat dijelaskan o16h pelatihan ke^ja, inotivasi ketia, dan kepuasan ke^ja.

Kuantas kecocokan ditentukan menggunakan nilai Q-Square. Nilai Q-Square

meminki tinuan yang sama dongan nilai R-Square dalam analisis regresi* Nilai Q-

Square yang Iebih tinggi menunjukkan kecocokan yang lobih balk antara model dan

data. Hasilperhitungan Q-Square adalah sebagai berikut:

= I - [(I - R' I) x (I - R' 2)]Q-Square

= I - [(I - 0.11) x (I - 0,312)]

= I - (0,89 x 0,051)

= I - 0,045

= 0,955

0.11

0,949
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Berdasarkan perhitungan yang disajikan di atas, nilai Q-kuadrat ditentukan

sebesar 0,955. Hal ini menunjukkan bahwa 95,5% perubahan dalam data penalitian

dapat dijelaskan o1eh model penelitian. Sisanya, 4,5%, dapat dikaitkan dengan

faktor-faktor yang tidak tennasuk dalam model. Dongan demikian, model

penelitian ini dapat dianggap meminki tingkat kesesuaian yang dapat diterima.

4.6. Feinbahasam

Pengolahan data yang dilakukan untilk menjawab hipotesis yang diajukan

menunjukkan bahwa kenma hipotesis tersebut diteriina, menunjukkan adanya

hubungan yang kuat antara vanabel independen dan dependen. Benkut analisis

dampak antar vanabel sesuai dengan hipotesis:



4.6. I. rengaruh Pelatihan Keria Terhadap Killerja Karyawan

Tujuan penelitian ini adalah untok mengetahui bagaimana pelatihan ke^ja

memengaruhi kirietia karyawari. Pengolahan data menggunakan uji statistik

menghasilkan nilai-P sebesar 0,001. Tingkat signifikansi yang ditetapkan sebesar
O*05 (5%) kernudian digunakan untuk meinbandingkan nilai ini.

Faktor-fattor berikut digunakan untok menentukan apakah suatu hipotesis
perlu diuji:

. Iika Nilai-P kurang dart atau sama dengan 0,05, hipotesis nol (H ) ditolak.

. Jika Nilai-P > 0,05 -> Hipotesis nol (H ) diterima

Kita dapat menyimpulkan ballwa hipotesis nol (H ) ditolak dan hipotesis

altematif(H ) didukung karena nilai-P sama dengan 0,001, yang beTartikurang dart
0.05. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan keria meminki dampak yang signitikan

secara statistik terhadap kine^ja karyawan.

Hipotesis ballwa pelatihan ketia meminki dampak yang menguntungkan

datam meningkatkan kinel:ja karyawan didukung o1eh ternuan penelitian ini.

Karyawan meminki kesempatan untok meningkatkan keterampilan, pengetahuan,

dan pemahaman mereka tentang tugas dan tanggungjawab meIalui pelatihan keria.

Karyawarimemperoleh kernahiran daiam tugas mereka, meningkatkan rasa percaya

dirt, dan meningkatkan kernampuan mereka untuk mengatasi kesulitan di tempat
kena malalui pelatihan yang efisien.

Banyak toori manajemen sumber daya manusia juga mendukung

kesimpulan ini, yang menyatakan bahwa pelatihan dan pengembangan sangat

penting untok meningkatkan efisiensi dan kiriei:ja di tempat kena. Dalam "Dampak
Pelatihan ternadap Kirietia Karyawan", Zia-ur-Rehman, Ansari & An (2020) secara

eksplisit meinbahas dampak pelatihari terhadap kirieija karyawan dan memberikan

evaluasi empiris dan teoretis yang mendukung hubungan yang menguntungkan

antara keduanya, Dalam "Dampak Program Pelatihan dan Pengembangan techadap

Kinetia Karyawan di SektoT Manufaktur" Hexiuna, Marhaeni, A1vira, dan

Anastasya (2022) menemukan bukti yang mendu!cung ternuan studi jin. Menurut

ponditian ini, program pelatihan yang terorganisir dengan baik dan disesuaikan
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D

dapat meningkatkan produktivitas, kepuasan kena, dan ratensikaryawan chindustri
manufaktur.

Menurut Dessler (2015), pelatihan keria meinbantu menciptakan tenaga
kena yang Iebih adaptif, inovatif; dan responsif terhadap perubahan. Terdapat 'u a
adjkel yang mendukung pemyataan dart Dessler (2015), seperti Noe (2020)
Menyebut ballwa pelatihan berkelanjutan meningkatkan kompetensi teknis dan
perilaku karyawan, sena mendorong budaya inovasi dan pembelajaran di tern at
kena dan Pulakos at a1. (2000) Konsep adoptive perl'orm@, Ice menial askan bahwa
pelatihan meningkatkan kernampuan karyawan dalam bermovasi, menghadapi
tekanan, serta menyesuaikan din dengan perubahan lingkungan ketia.

Secara kontekstual, PT. KGreta Api Indonesia, sebagai operator transportasi
urnum yang mengiitamakan keselamatan, ketepatan wakin, dan layanan berkualitas

tinggi, jelas meinbumhkan tenaga terampil. Program pelatihan yang terorganisir
dan dirancang untok memenuhi persyaratan operasional akan secara langsung
meningkatkan kualitas layanan dan operasional perusalIaan,
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4.6.2. Fengaruh Motivasi Keria Terhadap Kirierja Karyawan

Un statistik digunakan untilk meIakukan pengujian hipotesis, yang
menghasilkan nilai-P sebesar 0,016. Kernudian, nilai ini dibandingkan dengan
tingkat signifikansi (cx) sebesar 0,05 (5%).

Faktor-faktor berikut digunakan untok menentukan apakalisuatu hipotesis
perlu diuji:

. Iika nilai-P ^;0,05, hipotesis nol (H ) ditolak.

. Hipotesis nol (H ) diterimajika nilai-p Iebih besar dart 0,05.

Hipotesis nol (HO) ditolak dan hipotesis altematif (Hl) diterima karena

nilai-P sebesar 0,016, yang Iebih kecil dart 0,05. Dengan kata lain, terdapat cukup
data statistik untilk menyatakan bahwa inotivasi ketia meminki dampak besar
terhadap kirietia pekeija.

Menurut ternuan studi, kiriei:ja karyawan sangat dipengaruhi o1eh inotivasi

ke^ja, Berdasarkan hal jin, orang cenderung menunjukkan tingkat kine^ja ketia yang
Iebih tinggi ketika mereka dimotivasi secara kuat o1eh faktor internal dan ekstemal.



Karyawan denganinotivasikei:ja yang kuatlebih berdedikasi, bertanggung
jawab, dan terdorong untok mencapai tojuan bisnis. Banyak hal, seperti pengakuan,
linglrungan ke^ja yang POSitif; peluang untilk berkeinbang, pengakuan atas prestasi
kena, dan batikan kebanggaariterhadap pekei:jaan iru sendiri, dapat menjadi sumber
inotivasi, KGbutuhan akan prestasi, afiliasi, dan kekuasaan adalali tiga indikator

yang digtinakan untok mengukurinotivasi ke^ja* Keinginan untok mencapai tujuan
tercennin dart kebutuhan al<an prestasi, hubungari SOSial yang POSitifdi tempat kena
tercennin dart almasi, dan keinginan untilk memengaruhi at au men elola
lingkungan keria tercenmin dart kekuasaan.

Teori inotivasi Herzberg, juga dikenal sebagai Teori Dua Faktor, seialan

dengan penelitian ini. Menunit teori Herzberg, elemen-elemen inotivasi seperti
prestasi, pengakuan, dan pengembangan din dapat meningkatkan kebahagiaan

ketia dan, pada alchimya, memengaruhi kinetia. Motivator dan Faktor Higiene
dalam Retensi Karyawan

Dengan menggunakan kerangka Teori Dua Faktor, studi ini meinbahas

retensi karyawan dalam perspektif global, menyoroti ballwa inotivator seperti

prestasi, pengakuan, tanggung jawab, dan peluang untok maiu menipakan
komponen minnsik yang secara langsung meningkatkan kepuasan ketia, sehingga
mendorong stabilitas tenaga ketia.

SGIain iru, teori Maslow menyoroti pentingnya memenuhi kebutuhan

individu dalam meningkatkan kine^ja di tempat kei:ja. Klaim Herzberg didukun
o1eh seiumlali publikasi, termasuk penelitian Bitytikbe$6 dkk. (2023) tentang
pekei:ja SGIama pandemi, yang menunjuldcan bahwa inotivator seperti prestasi dan
pengakuan meningkatkan kepuasan ke^ja dan hasil kei:ja.

Dibandingkan dengan PT. KGreta Api Indonesia, staf yang tennotivasi
16bih disiplin dalam jam ketia, mengtitamakan keselamatan, dan menawarkan

layanan pelanggan yang unggul. Aset utama dalam mendukung transfonmasi

layanan dan mewujudkan tinuan perusahaan untok menjadi penyedia transportasi
urnum terkemuka adalah inotivasi koi:ja.
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4.6.3. Fengaruh Kepuasan Keria Terhadap Killerja Karyawan



Nilai P sebesar 0,032 ditemukan menggunakan analisis statistik. Nilai

tersebut kernudian dibandingkan dengan tingkat signifikansi (cx) 0,05 (5%).
Benkut ini adalali faktor-faktor yang menentukan apakah akan meIakukan u'i
hipotesis atau tidalc:

. Hipotesis nol (H ) ditolakjika nilai P ^0,05.

. Hipotesis nol (H ) diterimajika nilai P Iebih besar dart 0,05.

Karena nilai P dalam contoh ini adalah 0,032, yang kurang dan 0,05, kita

dapat menyimpulkan bahwa hipotesis nol (H ) ditolak dan hipotesis altematif (H )
didukung. 01eh karena jin, dapat disimpulkan bahwa kirieija ka awan san at
dipengaruhi o16h kepuasan keria.

Ternuan ini menunjukkan bahwa kinetia karyawan secara signifikan
dipengaruhioleh kepuasan kel:Ia. Peketia yang bahagia senngkalilebih termotivasi,

berdedikasi, dan bersemangat untilk memberikan yang terbaik bagi perusalIaan.
Ada banyak elemen yang memengaruhi kepuasan kenja, termasuk tempat ketia yang
menyenangkan, interaksi dengan supervisor dan rekan ketia, tanggungjawab yang
jelas* mekanisme pengliargaan, dan prospek kernajuan profesional.

Menurut tech Robbins & Judge (2017), karyawan yang ballagia dengan
peketiaannya Ichih produktif, 16bih sedikit meinbuat kesalahan, dan Iebih sedikit

absen. Studi inI mendukung teori ini. Serain itu, model Locke (2016)
menggambarkan bagaimana keyuasan ketia menipakan komponen kunci dalam

mendorong perilaku yang balk dan produktif di tempat kena. Hal ini seialan dengan

hasil studi Putrt dan Nawatmi (2024), yang menemukan bahwa kine^ja karyawan

berkorelasi POSitif dan signifikan dengan kepuasan kena, Hal ini menunjukkan

ballwa kineija karyawan meningkat setting dengan tingkat kepuasan kena mereka,

Peketia yang bahagia Genderung 16bih termotivasi, berkinetia 16bih baik, dan 16bih

produktif dalam mencapai tinuan organisasi.

Peke^ja yang ballagia di PT. KGreta Api Indonesia (Persero), yang

mengutamakan pelayanan publik dan ketepatan operasional, Ichih beThati-hati,

disiplin, dan bettanggiing jawab dalam menialartcan peketiaannya, yang secara

langsung meningkatkan kualitas layanan dan produktivitas perilsahaan.
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4.64. Feingaruh Pelatihan Keria Termadap Kepuasan Keria
Uji statistik yang dig!Inakan untok menguji hipotesis menghasilkan nilai-P

sebesar 0,017. Nilai ini dibandingkan dengan tingkat signifikansi yang diteta kan
(or) sebesar 0,05 (5%).

Benkut ini adalah faktor-toktor pengambilan keputusan untilk pengujian hi otesis:
. Hipotesis nol (H ) ditolakjika nilai-P kurung dan atau sama dengan 0,05.
. Iika nilai-P Iebih besar dart 0,05, hipotesis DoI (H ) diterima.

Hipotesis nol (H ) ditolak dan hipotesis altematif (H ) diterima karena nilai-

P 0,017 < 0,05, Dengan kata lain, terdapat cukup bukti statistik untuk

menyimpulkan ballwa pelatihan ketia meiniliki dampak yang tenikur terhada
kepuasan kena karyawan.

Ternuan penalitian ini menunjukkan bahwa pelatihan keria meningkatkan

kepuasan ketia karyawan. Program pelatihan kena yang terencana dengan baik
dapat meinbantu karyawan Iebih mein ahami tanggung jawab mereka,
meningkatkan keterampilan teknis dan noriteknis mereka, serta meningkatkan rasa
percaya dirt mereka dalam bekena. KGtika karyawan yakin bahwa organisasi

bermvestasi daiam permmbuhan prtbadi mereka meIalui pelatihan, hal ini dapat
menghasilkan rasa syukur, peningkatan keterlibatan, dan kepuasan kena secara

keseluruhan. Selain jin, pelatihan menumbuhkan rasa seiahtera dengan memberi
peketia kepercayaan din untilk malaksanakan tugas mereka, yangjuga mengurangi
kesalahan dan meningkatkan produktivitas.

Menurut pandangan Noe (201 0), yang menyatakan ballwa pelatihan tidak

hanya meningkatkan kirietia terapi juga meminki dampak POSitif pada sikap di
tempat kena seperti kepuasan koi:ja, kesimpulariini konsisten. LebihIanjut, gagasan

yang dikemukakan o16h Robbins dan Judge (2017) juga mendukung gagasan bahwa

memberikan pelatihan untok meinbantu karyawan meningkatkan keterampilan

mereka dapat meningkatkan sikap POSitif techadap perilsahaan dan peketiaan
mereka.

Mengingat PT. Kereta Api Indonesia be roperasi di in dustri transportasi

urnum, di inaria akurasi, prosisi, dan profesionalisme tingkat tinggi diperlukan,

pelatihan kena sangatlah penting. Pelatihan herkelanjutan meningkatkan
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kompetensi karyawan serta kepuasan keria karena menumbuhkan
pornberdayaan dan dukungan organisasi.

4.6.5. Fengaruh Motivasi Keria Termadap Kepuasan Kerias

Uji statistik menghasilkan nilai-P sebesar 0,038. Tingkat signifikansi (or)
ditetapkan sebesar 0,05 (5%) dan dibandingkan dengan nilai ini.
Amran pengambilan keputusan dalam pengujian hipotesis:

. Hipotesis nol (H ) ditolakjika nilai-P furang dart atau sama dengan 0,05.

. Hipotesis nol (H ) diterimajika nilai"P malebihi 0,05.

Karena nilai-P sebesar 0,038, yang kurang dan 0,05, dapat disimpulkan

ballwa hipotesis nol (H ) ditolak dan hipotesis altomatif (H ) diteiima. Hasilnya,
terdapat korelasi yang kuat antara inotivasi keria karyawan dan kebahagiaan ke^ja.

Menurut ternuan penalitian jin, kebahagiaan keria karyawan sangat

dipengaruhi o1eh inotivasi ketia. Kan/awan yang terniotivasi senngkali Iebih
optimis terhadap pekeljaan mereka, Iebih bersemangat dalam mengetiakan tugas
mereka, dan Iebih puas dengan POSisi dan kontiibusi mereka terhadap perilsahaan.

Motivasi keria dapat did orong o1eh beto agai hal, baik minnsik (seperti kebanggaan

techadap pekel:jaan, koinginan untok berkembang, dan pencapaian pribadi) inaupun

ekstrinsik (seperti penghargaan, pengakuan, dan lingkungan ketia yang kondusif)*
Karyawan merasakan nilai dan kebutuhan psikologis serta profesional mereka
ternenuhi ketika perilsahaan dapat memenuhi kriteria ini,

Menurut Teori Dua Fatctor Herzberg (2019), fattor-faktor inotivasi seperti

pengakuan, akintabilitas, dan pencapaian herhubungan langsung dengan

kebahagiaan ketia. Hasil ini mendukung teori tersebut. Teori Motivasi-Higiene
Herzberg Dinnjau Kernbali di Era Infonnasi (2024)

Hipotesis Herzberg ditafsirkan ulang dalam in akalah Nils Gimpl tallun 2024

menggunakan data dad situs web ulasan perusahaan. Ternuan ini menunjukkan

bahwa aspek-aspek higiene tertentu, seperti keseimbangan kehidupan kena dan
kondisi ke^Ia, kini juga dapat berftingsi sebagai inotivator, yang mencemiinkan

pergeseran flingsi inotivasi di tempat ketia modem. Penemuan ini menyiratkan
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bahwa, meskipun pengaruhnya sekarang Iebih dmainis, pengakuan dan

akintabilitas tenis menjadi inotivator yang efektif.

Sofain iru, toori bierarki kebutuhan Abraham Maslow (1943) menunjukkan

bahwa kan/awan dapat merasakan kepuasan ketia ketika kebutuhan inotivasional

mereka ternenuhi secara bertahap, dimulai dart kebutuhan dasar hingga pemenuhan

din, Berbagaipenelitianjuga mendul<ung klaim Herzberg, tennasuk penalitian o1eh

Bityiikbege dkk. (2023) tentang peketia SGIama pandemi, yang menunjukkan ballwa

faktor-faktor seperti prostasi dan pengakuan meningkatkan kepuasan ke^Ia dan
produktivitas.

Bagi PT. KGreta Api Indonesia, sebuali perusalIaan transportasi urnum yang

dicirikan o1eh lingkungan ketia yang serba cepat dan standar layanan yang tinggi,

inotivasi sangat penting bagi karyawan untok ternbat sepenuh hati dalam pekeijaan

mereka dan merasa puas dengan konttibusi mereka.
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5.1, Sinnpulam

5.1. I, Fengaruh Pelatiham Keria Termadap Kinerja Karyawan

Menurut ternuan studi, kirierja karyawan meningkat pesat meIalui pelatihan

kena. Ini berarti semakin tinggi kualitas dan fokus pelatihan yang diberikan,

semakin besat pula peningkatan kernampuan karyawan dalam meIaksanakan

tanggungjawab dan tugasnya. Karyawan dapat menialankan tugasnya dengan Iebih

efektif, efisien, dan sesuai dengan nonna perusahaan berkat pelatihan efektif yang
meningkatkan pengetahuan, kernampuan, dan etos kei:ja mereka. 01eh karena iru,

pelatihan kel:ja menipakan elemen penting yang perlu dipertimbangkan ketika

berupaya meningkatkan kualitas tenaga ketia perilsahaan,

lBAB V

PENllTUP

5.1.2. Feingaruh Motivasi Keria Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan ternuan studi, inotivasi keiqja sangat memengaruhi kirie^ja

karyawan secara POSitif. Hal ini menunjukkan bahwa ketika karyawan morniliki

inotivasi keria yang Iebih tinggi, kirietia mereka CGnderung meningkat, Karyawan

yang tennotivasi biasanya Iebih bersemangat, bertanggung jawab, dan meminki

tekad yang kuat untuk mencapai tojuan kei:ja mereka. 01eh karena iru, Inotivasi

keria memainkan peran penting dalam meningkatkan produktivitas dan mencapai
tinuan organisasi.

5.1.3, Feingaruh Kepi, us an Keria Termadap Killerja Karyawan

Ternuan studi menunjukkan ballwa merasa bahagia dengan peketiaan

mereka sangat meinbantti karyawan dalam menyelesaikan tugas dengan Ichih baik.

Dengan kata lain, ketika karyawan merasa Ichih puas dengan perun mereka, kinei;ja

mereka pun meningkat. Kerika staf merasa puas dengan beto agai aspek pekeijaan

mereka, seperti suasana ketia, penghargaan yang mereka tenma, ikatan dengan

manajer, at au peluang untilk berkembang, mereka biasanya menjadi Iebih

terniotivasi, berkomitmen, dan efisien dalam menialantan tugas. 016h karena iru,
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kepuasan ketia merupakan elemen penting yang barus diperhatikan o16h para
pemimpin ketika berupaya meningkatkan kinei:ja karyawan secara keseluruhan

5.1.4. Fengaruh Pelatihan Keria Terhadap KGpiiasan Keria

Pelatihan kena sangat meningkatkan kepuasan karyawan terhadap

peke^jaanmereka. Pelatihan yang tepatmeningkatkan kernampuan dan pemahaman

karyawan akan tanggungjawab mereka, sehingga meningkatkan kepercayaan din

dan rasa becharga dalam organisasi. Hal ini menghasilkan kepuasan kenja yang Iebih

besar, terutama dalam aspek-aspek seperti permmbuhan prtbadi, kepuasan terhadap
pekeljaan, dan interaksi dengan manajer.

5.1.5. Fengar"h Motivasi Keria Terhadap Kepuasan Keria

KGpuasan keria karyawan sangat dipengaruhi o10h inotivasi kei:ja. Karena

rasa nilai, antusiasme, dan tinuan mereka, karyawan yang beunotivasi tinggi

senngkali Iebih ballagia dengan pekeijaan mereka.
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5.2. Saran

I, Bagi PT. KGreta Api Indonesia (Persero)

a. PerusalIaan hanis tenis meningkatkan kualitas dan kuantitas pelatihan

ketia untilk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan.

b. Bisnis perlu meinbangun tempat kena yang mendukung dan menawarkan

penghargaan yang cukup untok meningkatkan inotivasi pekei:ja.

c. Perilsahaan hanis mornperhatikan kebutuhan dan hatapan karyawan untok

meningkatlcan kepuasan ke^ja, seperti memberIkan kesempatan untok

berkembang, memberIkan penghargaan, dan menciptakan lingkungan

keria yang nyaman.

d. Bisnis perlu mornasukkan pelatihan kei:ja dan dorongan untuk beketia

dalam rencana mereka untilk meinbantu karyawan tombuh guna

meningkatkan kine^ja karyawan.

2. Bagi karyawan PT. KGreta Api Indonesia (Persero)



a. Karyawan harus terus meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
mereka untilk meningkatkan kineija dan kesempatan kanr,

b. Karyawan harus meminki inotivasi yang kuat untilk mencapai tojuan
organisasi dan meningkatkan kirieija mereka.

c. Karyawan han, s mengkomunikasikan kebutuhan dan harapan mereka
kepada perilsahaan untilk meningkatkan kepuasan ketia.

d. Karyawan hanis mengambil misiatif untilk meningkatkan kinei:ja dan
memberikan kontribusi pada perilsahaan.

Bagipenelitian SGIanjutnya

a. Sampel yang Iebih besar dan Ichih bervariasi dapat digunakan dalam
penelitian Inendatang untok meningkatkan generalisasi ternuan.

b. Penelitian Ianjutan dapat mengkt!ji 616men-alemen tambalian

memengaruhi kineija karyawan, seperti budaya organisasi,

kepemimpinan, dan teknologi.

c. Di masa mendatang, model yang 16bih Iengkap dapat dibuat untok

menganalisis hubungan antara pelatihan kena, inotivasi ke^Ia, kepuasan
keria, dan produktivitas karyawan.

3.
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5.3. Implikasi Teoritis

Ternuan penalitian ini meinperkuat teori yang menyatakan ballwa pelatihan

ketia, inotivasi kei:ja, dan kepuasan ke^ja secara signifikan memengaruhi kineija

karyawan. Hasil ini mendukung Teori Fengembangan Sumber Daya Manusia, yang

menyatakan bahwa pelatihan, Inotivasi, dan kepuasan kei:ja menipakan investasi

kitisial yang secaralangsung memengaruhi efektivitas individu dan organisasi.

Serain jin, penalit ian ini mendukung penelitian sobelumnya yang

mengidentifikasi pelatihan ketia, inotivasi kena, dan kepuasan ke^ja sebagai faktor

kunci dalam model yang bermjuan untok meningkatkan kirierja karyawan. Dan

perspektif akademis, hasil ini memberikan landasan yang kuat yang menunjukkan

bahwa pelatihan yang terencana, relevan, dan terorganisir dengan balk, serta

inotivasi kena yang efektif, dapat meningkatkan kepuasan kefja individu, yang

pada ginrannya memengaruhi pencapaian tinuan organisasi.
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016h karena jin, penelitian ini dapat berfiingsi sebagai sumber teori lain

dalam penyelidikan yang mengeksplorasi bagaimana peningkatan keterampilan
karyawan memengaruhi kinei:ja pekerjaan di industri transportasi urnum dan
industrijasa lainnya.

5.4. Implikasi Mariajerial

Dad sisi manajerial, basil penelitian ini menekankan pentingnya peran

manajemen di PT 1<A1 daiam merancang dan mengimplementasikan program

pelatihan kena dan inotivasi kel:ja yang efektif dan bentelanjutan dapat
meinpertimbangkan untok:

. MeIakukan analisis kebutuhan pelatihan (training needs analysis) serara

berkala agar materi pelatihan sesuai dengan tantangan kenja di lapangan.
. Meningkatkan metodologi pelatihan agar Ichih interaktif dan aplikatif,

seperti malalui simulasi operasional, studi kasus, atau pelatihan berbasis

teknologi.

o Menyediakan evaluasi pelatihan secara sistematis, balk sebelum, SGIama,

inaupun setelali pelatihan, guna mengukur efektivitas dan dampalmya

terhadap peningkatan kirieija.

. Memberikan inotivasi ketia seperti penghargaan atau irisentif kepada

karyawan yang menunjukkan peningkatan kinetia pasca pelatihan, sebagai
bentok penguatan inotivasi kei:ja.

Implement asi yang konsisten dan terarah terhadap pelatihan ke^ja dan kepusan

keria akan mendukung tonyujudnya budaya ke^ja yang produktif, adaptif, dan
berorientasi pada pelayanan prima di linglrungan PT* 1<,\. I.

5.5. Keterbatasan Penelitian dam agenda penelitian mendatang

Penelitian ini meminki berbagai keterbatasan yang hams dialrui, terutama

terkait dengan calrupan geografis: Penelitian ini hanya dilakukan di wilayah Daop
H Bandung, sehingga ternuannya inunglcin tidak mencenninkan secara aimrat

SGIuruh wilayah operasional PT. KGreta Api Indonesia (Badan Us aha Mink Negara)
di tingkat riasional.
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Agenda penelitian mendatang: meinpeluas wilayah perilitian seperti Daop 3

Cirebon, Daop 4 Semarang, Daop 5 Punvokerto.

Lebih Ianjut, perusalIaan dinarapkan dapat menerapkan pelatihan ekstemal

untilk meningkatkan produktivitas karyawannya di PT. KGreta Apt Indonesia. Hal

ini dapat dicapai dengan mengidentifikasi kebutuhan pelatihan karyawan untuk

menentukan jenis pelatihan ekstemal yang paling tepat dan efektif, meminh

ponyedia pelatihan ekstemalyang berkualifikasi dan berpengalaman di bidang yang

Televan dengan kebutuhan perusalIaan, menyusun program pelatihan yang

memenuhi kebutuhan perilsahaan dan karyawannya, serta memastikan program

tersebut belpotensi meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan.
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