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1.1 Budaya Kerja

1.1.1 Pengertian Budaya Kerja

Budaya kerja merupakan kumpulan keyakinan, nilai, norma, dan praktik yang menjadi dasar bagi suatu kelompok orang dalam berinteraksi dan bekerja bersama. Ini mencakup asumsi dasar yang telah diterima oleh anggota kelompok sebagai panduan dalam menyesuaikan diri dengan tantangan dan perubahan di lingkungan sekitar, baik eksternal maupun internal. Budaya kerja mencerminkan identitas kelompok, mempengaruhi perilaku anggota, dan menciptakan kerangka kerja yang memandu tindakan mereka sehari-hari (Schein, E. H., 2018).
Budaya kerja tidak sekadar merupakan aspek organisasional, melainkan sebuah cara hidup bersama di dalamnya. Ini melibatkan sistem nilai, kepercayaan, dan perilaku yang dipertahankan dan dibagikan oleh setiap anggota organisasi. Budaya kerja menciptakan kerangka kerja yang membentuk interaksi sehari-hari di antara individu-individu tersebut, memandu keputusan, dan mempengaruhi bagaimana tugas-tugas dilaksanakan. Dalam esensinya, budaya kerja mencerminkan identitas organisasi dan menjadi landasan bagi kolaborasi yang efektif (Handy, 2018).
Budaya kerja merupakan kumpulan program mentah dalam pikiran manusia yang berfungsi sebagai pembeda antara satu kelompok atau kategori manusia dengan yang lainnya. Dimensi-dimensi budaya ini membentuk dasar bagi
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perilaku individu dalam organisasi. Mereka mencakup nilai-nilai, norma-norma, keyakinan, serta praktik-praktik yang menjadi panduan dalam interaksi sehari- hari. Budaya kerja memiliki kemampuan untuk membentuk pola-pola pikir, sikap, dan tindakan individu, menciptakan landasan yang mengarahkan bagaimana tugas-tugas dijalankan (Hofstede, 2019).
Budaya kerja melibatkan suatu rangkaian nilai-nilai dan norma-norma yang diadopsi oleh anggota organisasi dengan tujuan untuk memperkuat perilaku yang diinginkan. Nilai-nilai ini mencakup pandangan bersama mengenai integritas, kerjasama, inovasi, dan kualitas, sementara norma-norma mengatur cara individu-individu tersebut berinteraksi dan bekerja sama. Budaya kerja memainkan peran penting dalam membentuk identitas organisasi dan menciptakan lingkungan di mana norma-norma yang mendukung tujuan bersama dapat berkembang (Kennedy & Deal, 2014).
Budaya kerja dapat diartikan sebagai kumpulan pemikiran, kepercayaan, dan nilai-nilai yang dimiliki bersama oleh anggota suatu organisasi. Pemikiran ini mencakup pandangan bersama mengenai bagaimana tugas-tugas seharusnya dijalankan, sementara kepercayaan melibatkan keyakinan bersama terkait cara berinteraksi dan bekerja sama. Nilai-nilai yang terinternalisasi oleh anggota organisasi mencerminkan aspek-aspek yang dianggap penting oleh kelompok tersebut, seperti etika kerja, inovasi, atau pelayanan pelanggan. Budaya kerja bukan hanya menciptakan suatu identitas bersama, tetapi juga menjadi pemandu bagi perilaku individu dalam organisasi. Budaya kerja merupakan fondasi yang membentuk dinamika hubungan antar anggota organisasi, menciptakan suatu
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lingkungan di mana nilai-nilai bersama ditekankan dan dihormati (Schein, E. & Bennis, 2019).
1.1.2 Faktor-Faktor Budaya Kerja

Terdapat 3 (tiga) faktor utama yang membentuk budaya kerja, yaitu (Schein, E. H., 2018):
1. Asumsi Dasar (Basic Assumptions)

Asumsi dasar yang menjadi landasan budaya kerja dalam suatu organisasi. Asumsi dasar ini seringkali tidak disadari oleh anggota organisasi, tetapi mempengaruhi cara berpikir, keyakinan, dan perilaku mereka. Contohnya, asumsi dasar bahwa individu harus bekerja keras untuk mencapai kesuksesan atau bahwa kerjasama tim adalah kunci keberhasilan.
2. Nilai-nilai (Values)

Nilai-nilai ini mencerminkan apa yang dianggap penting oleh anggota organisasi dan menjadi pedoman untuk pengambilan keputusan dan tindakan mereka. Misalnya, nilai-nilai seperti inovasi, integritas, keberagaman, atau orientasi pada pelanggan dapat membentuk budaya kerja yang unik di suatu organisasi.
3. Artefak (Artifacts)

Artefak, yang merupakan manifestasi fisik dari budaya kerja. Artefak meliputi simbol-simbol, ritus, ritual, bahasa, dan struktur organisasi yang dapat dilihat dan diamati oleh anggota organisasi serta orang luar. Contohnya, simbol-simbol seperti logo perusahaan, ruang kerja terbuka, atau bahasa khas yang digunakan dalam komunikasi internal organisasi.



1.1.3 Indikator Budaya Kerja

Terdapat 4 (empat) indikator budaya kerja, yang disebut olehnya sebagai empat jenis budaya organisasi, yaitu (Handy, 2018):
1. Budaya Kekuasaan (Power Culture)

Budaya kekuasaan ditandai oleh kekuasaan yang terpusat pada satu atau beberapa individu yang memiliki pengaruh dan kontrol yang besar dalam organisasi. Individu-individu ini seringkali mengambil keputusan penting tanpa banyak konsultasi. Indikator dari budaya kekuasaan adalah adanya hierarki yang kuat, komunikasi yang vertikal, dan keputusan yang cepat dan otoriter.
2. Budaya Peran (Role Culture)
Budaya peran berfokus pada peran dan struktur formal dalam organisasi. Setiap individu memiliki tugas dan tanggung jawab yang jelas sesuai dengan posisi dan hierarki dalam organisasi. Individu-individu dalam budaya peran bekerja sesuai dengan prosedur dan kebijakan yang telah ditetapkan. Indikator dari budaya peran adalah adanya struktur organisasi yang terdefinisi dengan baik, prosedur yang jelas, dan komunikasi formal.
3. Budaya Tugas (Task Culture)

Budaya tugas berfokus pada pencapaian tugas dan proyek yang spesifik. Dalam budaya tugas, tim dan kelompok kerja menjadi sangat penting. Individu-individu bekerja bersama dalam tim yang fleksibel untuk menyelesaikan tugas dan proyek yang ditugaskan. Indikator dari budaya



tugas adalah adanya kerjasama dalam tim, fleksibilitas, dan fokus pada pencapaian tujuan.
4. Budaya Individu (Person Culture)

Budaya individu menempatkan individu sebagai fokus utama dalam organisasi. Individu-individu memiliki kebebasan dan otonomi dalam bekerja, dengan sedikit kendali dan pembatasan dari organisasi. Mereka memiliki orientasi yang lebih kuat pada kepentingan pribadi daripada kepentingan organisasi. Indikator dari budaya individu adalah adanya fleksibilitas yang tinggi, otonomi individu, dan fokus pada kepuasan pribadi.


1.2 Pelatihan

1.2.1 Pengertian Pelatihan

Pelatihan merupakan suatu proses pembelajaran yang dirancang secara terstruktur dan terarah dengan tujuan utama meningkatkan keterampilan dan pengetahuan individu di dalam suatu bidang khusus. Melibatkan metode dan materi yang terencana, pelatihan memberikan kesempatan kepada peserta untuk mengembangkan kemampuan mereka dan mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang topik yang bersangkutan (Fuadi, 2019).
Pelatihan merupakan suatu upaya sistematis yang dilakukan dengan tujuan meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja individu, sehingga mereka dapat lebih efektif mencapai tujuan organisasi. Proses ini melibatkan penyampaian informasi, panduan, dan pengembangan keterampilan yang sesuai



dengan kebutuhan organisasi. Dengan pendekatan yang terarah, pelatihan membantu membangun kapasitas individu untuk berkontribusi secara optimal dalam lingkungan kerja mereka. Selain itu, fokus pada peningkatan sikap kerja juga memperkuat aspek kepribadian dan keterlibatan individu dalam mencapai tujuan bersama (Santoso, 2018).
Pelatihan merupakan kegiatan yang diadakan oleh suatu organisasi dengan tujuan utama untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja karyawan, sejalan dengan pencapaian tujuan organisasional. Pelatihan bukan hanya menjadi sarana untuk meningkatkan kompetensi teknis individu tetapi juga bertujuan mengembangkan sikap positif dan keterampilan interpersonal yang diperlukan dalam lingkungan kerja. Dengan menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk memperoleh pengetahuan tambahan, mengasah keterampilan, dan menggali potensi pribadi mereka, pelatihan menciptakan tenaga kerja yang lebih adaptif dan mampu berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian sasaran organisasi (Hasibuan, 2019).
Pelatihan adalah suatu aktivitas yang direncanakan dan diimplementasikan dengan tujuan memberikan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang diperlukan oleh individu agar mereka dapat berkontribusi secara maksimal dalam konteks organisasi. Proses pelatihan melibatkan penyampaian informasi, praktik keterampilan, dan pengembangan sikap yang relevan dengan tuntutan pekerjaan dan lingkungan kerja. Dengan memberikan pemahaman yang lebih mendalam terkait  pekerjaan  mereka,  pelatihan  tidak  hanya  meningkatkan  efisiensi



operasional tetapi juga membantu mendorong pertumbuhan dan perkembangan individu (Hadi, 2020).
1.2.2 Faktor-Faktor Pelatihan

Terdapat beberapa faktor penting yang mempengaruhi pelatihan. Berikut adalah faktor-faktor tersebut (Santoso, 2018):
1. Kebutuhan Organisasi

Faktor ini mencakup identifikasi kebutuhan pelatihan yang berkaitan dengan tujuan dan strategi organisasi. Pelatihan harus didasarkan pada kebutuhan nyata organisasi untuk meningkatkan kinerja, mengatasi kelemahan, atau mengembangkan keterampilan yang relevan dengan pekerjaan.
2. Kebutuhan Individu

Faktor ini melibatkan identifikasi kebutuhan pelatihan dari perspektif individu. Setiap karyawan memiliki kebutuhan yang berbeda-beda dalam mengembangkan keterampilan dan pengetahuan. Pelatihan yang efektif harus mempertimbangkan kebutuhan individu secara personal dan mengakomodasi preferensi mereka.
3. Analisis Tugas

Faktor ini melibatkan pemahaman mendalam tentang tugas atau pekerjaan yang harus dilakukan oleh karyawan. Melalui analisis tugas, dapat diidentifikasi keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja yang diperlukan untuk melaksanakan tugas dengan baik. Pelatihan harus dirancang untuk



mengisi kesenjangan antara keterampilan yang dimiliki dan yang dibutuhkan dalam tugas yang spesifik.
4. Sumber Daya

Faktor ini berkaitan dengan ketersediaan sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan program pelatihan. Sumber daya ini termasuk anggaran, fasilitas, peralatan, dan instruktur yang berkualitas. Pelatihan yang efektif memerlukan alokasi sumber daya yang memadai agar dapat memberikan pengalaman pelatihan yang baik.
5. Dukungan Manajemen

Faktor ini mencakup dukungan dan komitmen dari manajemen dalam melaksanakan program pelatihan. Manajemen harus menyadari pentingnya pelatihan dan memberikan dukungan yang diperlukan dalam hal alokasi waktu, anggaran, dan sumber daya lainnya. Dukungan manajemen yang kuat akan meningkatkan efektivitas dan keberhasilan program pelatihan.
1.2.3 Indikator Pelatihan

Terdapat beberapa indikator penting yang dapat digunakan untuk mengukur efektivitas pelatihan. Berikut adalah beberapa indikator pelatihan tersebut (Hadi, 2020):
1. Kenaikan Kinerja

Indikator ini mengukur perubahan dalam kinerja karyawan setelah mengikuti pelatihan. Kenaikan kinerja dapat dilihat dari peningkatan produktivitas, kualitas kerja, efisiensi, atau tingkat pencapaian target yang diukur sebelum dan setelah pelatihan dilakukan.



2. Peningkatan Keterampilan

Indikator ini mengukur peningkatan keterampilan dan kompetensi karyawan setelah mengikuti pelatihan. Peningkatan keterampilan dapat dilihat dari perubahan dalam pengetahuan, kemampuan teknis, atau penguasaan terhadap metode atau prosedur baru yang relevan dengan pekerjaan.
3. Peningkatan Kepercayaan Diri

Indikator ini mengukur peningkatan kepercayaan diri karyawan setelah mengikuti pelatihan. Pelatihan yang efektif dapat memberikan dorongan positif terhadap kepercayaan diri karyawan dalam menghadapi tugas-tugas yang lebih menantang atau situasi yang kompleks.
4. Tingkat Partisipasi

Indikator ini mengukur tingkat partisipasi dan keterlibatan karyawan dalam pelatihan. Tingkat partisipasi mencerminkan minat dan motivasi karyawan untuk mengambil bagian aktif dalam pelatihan, seperti bertanya, berdiskusi, atau berbagi pengalaman.
5. Umpan Balik Positif

Indikator ini mengukur umpan balik positif dari peserta pelatihan terkait dengan kepuasan mereka terhadap program pelatihan. Umpan balik positif dapat mencakup apresiasi terhadap materi pelatihan, metode pengajaran, kualitas instruktur, serta manfaat yang diperoleh dari pelatihan tersebut.



1.3 Kepuasan Kerja

1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merujuk pada perasaan positif yang dialami oleh individu terhadap pekerjaannya. Ini mencakup aspek-aspek seperti puas dengan lingkungan kerja, tugas-tugas yang diemban, penghargaan yang diterima, dan kesempatan untuk berkembang. Individu yang merasakan kepuasan kerja cenderung menunjukkan motivasi yang tinggi, keterlibatan yang lebih baik, dan produktivitas yang optimal dalam pekerjaan mereka. Lingkungan kerja yang menyenangkan, tugas-tugas yang menantang namun bermakna, pengakuan atas kontribusi, serta peluang untuk pengembangan diri memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja (Hadiwidjojo, 2018).
Kepuasan kerja adalah penilaian subjektif yang dilakukan oleh individu terhadap pekerjaannya, mencakup evaluasi positif terhadap berbagai aspek yang terkait dengan pekerjaan tersebut. Ini termasuk, namun tidak terbatas pada, tingkat gaji yang diterima, kualitas lingkungan kerja, hubungan yang terjalin dengan rekan kerja, serta peluang untuk pengembangan diri. Sebagai dimensi subjektif, kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana individu merasa bahwa pekerjaannya memenuhi harapan, kebutuhan, dan nilai-nilai pribadi mereka. Adanya kepuasan kerja dapat menghasilkan dampak positif seperti peningkatan motivasi, keterlibatan yang lebih tinggi, dan retensi karyawan yang baik (Suyono, 2017).
Kepuasan kerja merujuk pada perasaan positif yang muncul pada individu ketika kebutuhan dan harapannya terpenuhi melalui aktivitas pekerjaan yang diemban. Ini melibatkan evaluasi individu terhadap berbagai aspek pekerjaan,



termasuk pengakuan atas kontribusi, penghargaan yang diterima, kondisi kerja, dan peluang untuk pengembangan diri. Sejalan dengan konsep ini, kepuasan kerja dapat dianggap sebagai hasil dari keselarasan antara ekspektasi individu dan realitas pekerjaan yang dijalankan. Ketika individu merasa diakui, dihargai, dan memiliki kesempatan untuk tumbuh dan berkembang, hal ini dapat menciptakan perasaan puas yang mendalam terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan kerja bukan hanya memberikan dampak positif pada kesejahteraan psikologis individu, tetapi juga dapat meningkatkan motivasi, produktivitas, dan retensi karyawan di lingkungan kerja (Sutisno, 2015).
Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai hasil dari perbandingan antara harapan individu terhadap pekerjaannya dengan kenyataan atau apa yang sebenarnya diperoleh. Ketika harapan individu terpenuhi atau bahkan melebihi, maka individu tersebut akan merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya. Ini menciptakan perasaan positif yang melibatkan aspek-aspek seperti pengakuan, kompensasi, kondisi kerja, dan peluang pengembangan. Kepuasan kerja dapat menjadi indikator sejauh mana lingkungan kerja dan kondisi pekerjaan mendukung pemenuhan kebutuhan dan ekspektasi individu. Manajemen yang memahami dan merespon kebutuhan karyawan dapat menciptakan atmosfer positif, meningkatkan kepuasan kerja, dan pada gilirannya, mendukung kesejahteraan psikologis dan produktivitas dalam lingkungan kerja (Soehadi, 2019).
Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai perasaan senang, puas, dan terpenuhinya kebutuhan individu yang muncul sebagai hasil dari pengalaman



kerja yang mampu memenuhi harapan individu terhadap pekerjaannya. Ini mencakup aspek-aspek seperti lingkungan kerja, relasi dengan rekan kerja, pengakuan atas kontribusi, serta kesempatan untuk pengembangan pribadi. Ketika individu merasa bahwa pekerjaannya memberikan pengalaman positif yang sesuai dengan ekspektasinya, hal tersebut menciptakan kepuasan kerja. Perasaan ini tidak hanya berkontribusi pada kesejahteraan psikologis individu tetapi juga dapat menciptakan kondisi yang mendukung produktivitas, motivasi, dan retensi karyawan (Suhandano, 2016).
1.3.2 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja individu.

Berikut adalah beberapa faktor tersebut (Hadiwidjojo, 2018):
1. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang kondusif dan menyenangkan dapat memberikan kontribusi positif terhadap kepuasan kerja individu. Hal ini mencakup aspek fisik, seperti kebersihan, kenyamanan, dan estetika tempat kerja, serta aspek sosial, seperti hubungan yang baik dengan rekan kerja dan atasan.
2. Tugas-Tugas yang Diemban

Sifat dan variasi tugas yang menarik, tantangan yang sesuai, serta tingkat otonomi yang diberikan dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Kejelasan peran dan tanggung jawab yang jelas juga penting untuk menciptakan kepuasan kerja.



3. Penghargaan

Pengakuan dan penghargaan yang diberikan atas kinerja individu dapat meningkatkan kepuasan kerja. Ini dapat berupa pujian, promosi, insentif, atau bentuk apresiasi lainnya yang memperlihatkan pengakuan terhadap kontribusi individu dalam pekerjaannya.
4. Kesempatan Pengembangan

Adanya kesempatan untuk mengembangkan diri dan meningkatkan kompetensi melalui pelatihan, pendidikan, atau pembelajaran kontinu juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja individu. Rasa kemajuan dan perkembangan dalam karier dapat memberikan kepuasan yang lebih tinggi.
5. Keseimbangan Kehidupan Kerja
Faktor yang mempengaruhi keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi juga dapat berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Fleksibilitas waktu kerja, kebijakan cuti yang adil, dan dukungan untuk menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan kepuasan kerja individu.
1.3.3 Indikator Kepuasan Kerja

Terdapat beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur tingkat kepuasan kerja individu. Berikut adalah beberapa indikator tersebut (Suyono, 2017):
1. Gaji dan Penghargaan Finansial

Tingkat kepuasan kerja dapat tercermin dari sejauh mana gaji dan penghargaan finansial yang diterima individu sesuai dengan harapan dan



kontribusinya. Jika gaji dan penghargaan finansial dianggap adil dan memadai, maka akan berkontribusi pada kepuasan kerja individu.
2. Hubungan dengan Rekan Kerja dan Atasan

Indikator lain yang penting adalah hubungan interpersonal di tempat kerja. Hubungan yang baik dengan rekan kerja dan atasan, seperti adanya saling dukung, komunikasi yang efektif, dan kerjasama yang harmonis, dapat meningkatkan kepuasan kerja individu.
3. Kesempatan Pengembangan dan Peningkatan Karier

Individu yang merasa memiliki kesempatan untuk pengembangan diri dan kemajuan karier cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Adanya peluang untuk mengikuti pelatihan, pendidikan, dan promosi dalam pekerjaan dapat mempengaruhi kepuasan kerja individu.
4. Keseimbangan Kehidupan Kerja

Indikator penting lainnya adalah keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Individu yang dapat menjaga keseimbangan yang baik antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi, seperti waktu bersama keluarga, waktu istirahat yang cukup, dan waktu untuk hobi, cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi.


1.4 Kinerja Pegawai

1.4.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja karyawan merupakan indikator utama dari efektivitas dan produktivitas dalam sebuah organisasi. Hal ini mencerminkan sejauh mana



seorang karyawan mampu mencapai hasil kerja yang diharapkan dalam menjalankan tugas-tugasnya. Penilaian kinerja karyawan seringkali didasarkan pada berbagai faktor, termasuk pencapaian target yang telah ditetapkan dan standar kualitas yang diharapkan. Dengan demikian, kinerja karyawan tidak hanya mengukur sejauh mana seseorang mampu menyelesaikan pekerjaannya, tetapi juga sejauh mana ia mampu memenuhi standar kualitas yang telah ditetapkan oleh organisasi (Mathis & Jackson, 2016).
Kinerja karyawan adalah refleksi dari sejauh mana individu tersebut berhasil dalam menjalankan tugas-tugas yang telah diberikan kepadanya. Pengukuran kinerja karyawan mencakup berbagai aspek, termasuk kualitas hasil kerja yang dihasilkan, kuantitas output yang dihasilkan, kemampuan untuk menyelesaikan tugas dalam waktu yang ditetapkan, serta efisiensi biaya dalam menjalankan tugas-tugas tersebut. Kualitas kinerja ini sangat penting bagi kesuksesan organisasi, karena kinerja karyawan yang baik akan berdampak positif pada pencapaian tujuan perusahaan (Dessler, 2018).
Kinerja karyawan merupakan kontribusi yang sangat vital bagi kesuksesan suatu organisasi, sebab mencerminkan sejauh mana individu-individu tersebut berperan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Evaluasi kinerja karyawan mencakup berbagai faktor yang mencakup pencapaian target yang telah ditetapkan, peningkatan produktivitas dalam melaksanakan tugas- tugas, serta pengembangan kompetensi yang diperlukan untuk menjalankan peran mereka dengan lebih baik. Melalui pengukuran kinerja ini, organisasi dapat menilai  kontribusi  individu  terhadap  kesuksesan  perusahaan,  serta



mengidentifikasi area di mana perbaikan atau pengembangan lebih lanjut diperlukan (Cascio, 2006).
Kinerja karyawan merupakan hasil akhir dari proses kompleks yang melibatkan berbagai elemen penting. Pertama-tama, tujuan yang ditetapkan oleh organisasi menjadi landasan bagi karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya. Kemudian, umpan balik yang diberikan, baik dalam bentuk evaluasi rutin maupun umpan balik sehari-hari, memainkan peran kunci dalam membantu karyawan memahami sejauh mana mereka telah mencapai tujuan tersebut dan apa yang dapat diperbaiki. Namun, komitmen individu juga memiliki dampak yang signifikan. Karyawan yang berkomitmen tinggi terhadap mencapai tujuan organisasi cenderung lebih mungkin untuk berusaha maksimal dan meningkatkan kinerja mereka (Locke, 2019).
Kinerja karyawan adalah refleksi dari sejauh mana individu atau tim mampu mencapai hasil kerja yang telah ditugaskan kepada mereka. Pengukuran kinerja ini mencakup penilaian terhadap pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi, yang menjadi pedoman dalam menilai sejauh mana karyawan atau tim telah berhasil. Dalam konteks ini, evaluasi kinerja menjadi instrumen yang sangat penting dalam mengukur produktivitas, efisiensi, dan kontribusi nyata terhadap pencapaian target organisasi. Sementara aspek individu dalam kinerja sangat penting, kerja tim juga memiliki peran signifikan, karena kolaborasi yang efektif dapat memastikan pencapaian tujuan bersama. Dengan demikian, pemahaman dan pengelolaan kinerja karyawan adalah aspek kunci dalam



menggerakkan	organisasi	menuju	keberhasilan	dan	pertumbuhan	yang berkelanjutan (Porter & Lawler, 2010).
1.4.2 Faktor-Faktor Kinerja Pegawai

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, berikut adalah beberapa faktor tersebut (Cascio, 2006):
1. Pencapaian Target

Karyawan yang mencapai atau bahkan melebihi target yang ditetapkan oleh organisasi adalah indikasi dari kinerja yang baik. Faktor ini melibatkan kemampuan karyawan untuk menetapkan tujuan yang terukur, memahami ekspektasi organisasi, dan bekerja keras untuk mencapai hasil yang diinginkan.
2. Peningkatan Produktivitas

Karyawan yang mampu meningkatkan produktivitas dalam melaksanakan tugas-tugasnya akan memberikan kontribusi yang positif terhadap kinerja. Hal ini melibatkan efisiensi dalam penggunaan waktu, sumber daya, dan teknik kerja yang lebih efektif.
3. Pengembangan Kompetensi

Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh kemampuan dan kompetensi yang dimiliki. Karyawan yang terus mengembangkan dan meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan mereka akan mampu memberikan kontribusi yang lebih baik dalam pekerjaan mereka.



4. Motivasi dan Keterlibatan

Tingkat motivasi dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka juga berperan penting dalam kinerja. Karyawan yang memiliki motivasi intrinsik yang tinggi, seperti kepuasan pribadi dan rasa pencapaian, cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Selain itu, keterlibatan karyawan dalam tugas-tugas dan tujuan organisasi juga dapat meningkatkan kinerja mereka.
5. Dukungan Organisasi

Faktor lingkungan kerja dan dukungan organisasi juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan yang mendapatkan dukungan dari rekan kerja, manajemen, dan kebijakan organisasi yang mendukung akan memiliki motivasi yang tinggi dan merasa dihargai, sehingga berdampak positif pada kinerja mereka.
6. Umpan Balik dan Evaluasi Kinerja

Karyawan yang menerima umpan balik yang jelas dan konstruktif tentang kinerja mereka memiliki kesempatan untuk melakukan perbaikan dan peningkatan. Evaluasi kinerja yang efektif membantu karyawan memahami kekuatan dan kelemahan mereka, sekaligus memberikan arahan untuk meningkatkan kinerja mereka di masa depan.
1.4.3 Indikator Kinerja Pegawai

Terdapat beberapa indikator untuk mengukur kinerja pegawai, yaitu (Mathis & Jackson, 2016):



1. Kuantitas dari Hasil

Kuantitas hasil menjadi salah satu parameter utama dalam mengukur kinerja pegawai. Ini mencakup sejauh mana seorang pegawai mampu menghasilkan output atau karya yang diinginkan dalam periode waktu tertentu. Kuantitas hasil mencerminkan produktivitas dan kontribusi nyata yang diberikan oleh seorang pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi. Pengukuran ini melibatkan evaluasi terhadap jumlah pekerjaan atau proyek yang berhasil diselesaikan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu, dan hasilnya sangat penting dalam mengevaluasi kontribusi efektif mereka terhadap tugas-tugas yang diemban.
2. Kualitas dari Hasil
Kualitas hasil mencerminkan tingkat keunggulan dan ketepatan pekerjaan yang dihasilkan oleh seorang pegawai. Faktor ini melibatkan sejauh mana pekerjaan atau proyek yang diselesaikan memenuhi standar kualitas yang ditetapkan oleh organisasi. Evaluasi kualitas hasil mencakup aspek-aspek seperti ketepatan teknis, inovasi, dan kemampuan untuk memenuhi harapan atau kebutuhan klien. Tingkat kualitas yang tinggi dalam hasil pekerjaan menunjukkan kompetensi dan dedikasi pegawai untuk memberikan kontribusi yang bernilai bagi kesuksesan organisasi.
3. Ketepatan Waktu dari Hasil

Ketepatan waktu hasil mengacu pada kemampuan seorang pegawai untuk menyelesaikan tugas atau proyek sesuai dengan batas waktu yang ditetapkan. Kemampuan untuk mengelola waktu dengan baik dan



menyelesaikan pekerjaan tepat waktu mencerminkan tingkat disiplin, organisasi, dan efisiensi individu. Pada tingkat organisasi, ketepatan waktu dalam menghasilkan hasil juga dapat mempengaruhi kelancaran operasional dan keberlanjutan proyek-proyek yang sedang berlangsung.
4. Kehadiran

Kehadiran menjadi indikator penting dalam mengukur kinerja pegawai karena menentukan sejauh mana seorang pegawai hadir dan aktif dalam menjalankan tugas-tugasnya. Kehadiran yang baik mencerminkan tingkat keterlibatan dan tanggung jawab seorang pegawai terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, absensi yang tinggi dapat merugikan produktivitas dan kestabilan lingkungan kerja.
5. Kemampuan Bekerjasama

Kemampuan bekerjasama mencakup sejauh mana seorang pegawai dapat berkolaborasi dengan rekan kerja dan berkontribusi secara positif dalam tim. Keberhasilan suatu organisasi tidak hanya bergantung pada kinerja individu, tetapi juga pada kemampuan semua anggota tim untuk bekerjasama. Evaluasi terhadap kemampuan bekerjasama melibatkan pengamatan terhadap interaksi, kontribusi, dan respek terhadap keberagaman pendapat dalam konteks kerja tim. Peningkatan kemampuan bekerjasama dapat meningkatkan efisiensi operasional dan pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

1.5 Penelitian Terdahulu
Adapun penelitian terdahulu dari penelitian saat ini dapat dilihat pada Tabel 2.1.
Tabel 2.1.
Penelitian Terdahulu

	No.
	Nama (Tahun)
	Judul Penelitian
	Hasil Penelitian

	1
	Adilah dkk. (2023)
	Pengaruh Budaya Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap	Kinerja Pegawai PT Kereta Api Indonesia Divre III Palembang
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya kerja dan kepuasan	kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

	2
	Dihan	&	Pratama (2018)
	Pengaruh Pelatihan dan Budaya Organisasional Terhadap	Kinerja
Karyawan	Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel   Intervening
(Survey	Pada
Departemen Sumber Daya Manusia di PT. Madubaru	Pg/Ps Madukismo)
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan,	budaya organisasional,    dan
kepuasan	kerja berpengaruh positif dan signifikan    terhadap
kinerja	karyawan. Kepuasan		kerja
karyawan	mampu memediasi pengaruh pelatihan dan budaya organisasional terhadap kinerja karyawan.

	3
	Dianmas	&	Hermiati (2023)
	Pengaruh	Budaya Orgnisasi dan Pelatihan Terhadap	 Kinerja
Karyawan	Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (PT. Baja Karya Utama Bekasi)
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya	organisasi berpengaruh terhadap kinerja		pegawai, pelatihan berpengaruh terhadap			kinerja
pegawai,	budaya
organisasi		tidak berpengaruh terhadap kepuasan	kerja, pelatihan berpengaruh terhadap    kepuasan





	No.
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	Judul Penelitian
	Hasil Penelitian

	
	
	
	kerja, kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, budaya organisasi	tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang dimediasi		oleh
kepuasan		kerja, pelatihan berpengaruh terhadap	kinerja
karyawan	yang
dimediasi	oleh kepuasan kerja.

	4
	Paparang dkk. (2021)
	Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor PT. Post Indonesia di Manado
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan	kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

	5
	Azhari dkk. (2021)
	Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan	kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

	6
	Sari dkk. (2023)
	Pengaruh Budaya Kerja, Fasilitas Kerja dan Kepuasan	Kerja
Terhadap		Kinerja Kepolisian Pada Bagian Sentra	Pelayanan
Kepolisian Terpadu (SPKT) di Polsek Hamparan Perak
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya kerja, fasilitas kerja, dan kepuasan kerja	berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

	7
	Toumahuw (2022)
	The Influence of Work Motivation and Job Training   on   Job
Satisfaction		and Employee Performance (Literature Review of Human	Resource
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dan pelatihan	kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan  kerja  dan
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	Management)
	kinerja	karyawan. Kepuasan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.



Beberapa penelitian telah meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, dengan fokus pada budaya kerja, pelatihan, kepuasan kerja, serta fasilitas kerja. Adilah dkk. (2023) mengungkapkan bahwa budaya kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divre III Palembang. Dihan & Pratama (2018) menemukan bahwa pelatihan, budaya organisasional, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Madubaru Pg/Ps Madukismo, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Dianmas & Hermiati (2023) juga menyoroti pengaruh budaya organisasi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan di PT. Baja Karya Utama Bekasi, namun mereka menemukan bahwa budaya organisasi tidak mempengaruhi kepuasan kerja, sementara pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Kepuasan kerja sebagai variabel mediasi juga menunjukkan hasil yang beragam dalam penelitian ini.
Penelitian Paparang dkk. (2021) di PT. Post Indonesia Manado dan Azhari dkk. (2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sementara itu, Sari dkk. (2023) meneliti kinerja kepolisian di Polsek Hamparan Perak dan menemukan bahwa budaya kerja, fasilitas kerja, dan kepuasan kerja semuanya berpengaruh positif dan



signifikan terhadap kinerja kepolisian. Terakhir, Toumahuw (2022) melalui kajian literatur pada manajemen sumber daya manusia mengidentifikasi bahwa motivasi kerja dan pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, di mana kepuasan kerja juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Secara keseluruhan, penelitian-penelitian ini menunjukkan pentingnya berbagai faktor seperti budaya kerja, pelatihan, kepuasan kerja, dan fasilitas dalam meningkatkan kinerja karyawan di berbagai sektor.


1.6 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh budaya kerja, pelatihan, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Direktorat Reserse Narkoba Polda Sumut. Budaya kerja yang positif diharapkan mampu menciptakan lingkungan yang kondusif bagi pegawai untuk bekerja dengan optimal.
Selain itu, pelatihan yang efektif dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan pegawai sehingga mereka lebih kompeten dalam menjalankan tugasnya. Kepuasan kerja juga menjadi faktor penting, karena pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki motivasi dan semangat kerja yang tinggi, yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja mereka. Dengan demikian, penelitian ini akan menguji secara empiris sejauh mana ketiga variabel tersebut berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai di Ditres



Narkoba Polda Sumut. Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 2.1.
Budaya Kerja (X1)
1. Budaya Kekuasaan (Power Culture)
2. Budaya Peran (Role Culture)
3. Budaya Tugas (Task Culture)
4. Budaya Individu (Person Culture)

Handy, 2018
Pelatihan (X2)

1. Kenaikan Kinerja
2. Peningkatan Keterampilan
3. Peningkatan Kepercayaan Diri
4. Tingkat Partisipasi
5. Umpan Balik Positif
(Hadi, 2020)
Kinerja Pegawai (Y)

1. Kuantitas dari Hasil
2. Kualitas dari Hasil
3. Ketepatan Waktu dari Hasil
4. Kehadiran
5. Kemampuan Bekerjasama
(Mathis & Jackson, 2016)
Kepuasan Kerja (X3)
1. Gaji dan Penghargaan Finansial
2. Hubungan dengan Rekan Kerja dan Atasan
3. Kesempatan Pengembangan dan Peningkatan Karier
4. Keseimbangan Kehidupan Kerja


(Suyono, 2017)

Gambar 2.1.
Kerangka Konseptual



1.6.1 Hubungan Budaya Kerja Dengan Kinerja Pegawai

Budaya kerja mencakup nilai-nilai, norma-norma, keyakinan, dan perilaku yang diadopsi dan dipraktikkan dalam sebuah organisasi. Hubungan budaya kerja dengan kinerja pegawai adalah bagaimana nilai-nilai dan norma-norma dalam budaya organisasi memengaruhi kinerja karyawan. Budaya yang mendukung kolaborasi, inovasi, komunikasi terbuka, dan penghargaan terhadap pencapaian dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan, sehingga berpotensi meningkatkan kinerja mereka (Mathis & Jackson, 2016). Penelitian yang dilakukan oleh Adilah dkk. (2023) membuktikan bahwa budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
1.6.2 Hubungan Pelatihan Dengan Kinerja Pegawai
Pelatihan adalah investasi dalam pengembangan karyawan. Hubungan antara pelatihan dengan kinerja pegawai mengacu pada sejauh mana pelatihan yang diterima oleh karyawan memengaruhi kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan mereka dalam melakukan pekerjaan dengan lebih efektif dan efisien. Pelatihan yang relevan dan berkualitas dapat meningkatkan kompetensi karyawan, memperbaiki proses kerja, dan akhirnya meningkatkan produktivitas dan kinerja mereka (Mathis & Jackson, 2016). Penelitian yang dilakukan oleh Dihan & Pratama (2018) membuktikan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
1.6.3 Hubungan Kepuasan Kerja Dengan Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja mengacu pada tingkat kepuasan dan kebahagiaan karyawan terhadap pekerjaan mereka dan lingkungan kerja. Hubungan antara



kepuasan kerja dengan kinerja pegawai adalah seberapa besar kepuasan dan motivasi yang dirasakan oleh karyawan berkontribusi terhadap kinerja mereka. Karyawan yang puas cenderung lebih termotivasi, produktif, dan berkomitmen terhadap organisasi mereka. Mereka juga cenderung lebih berinisiatif, kreatif, dan berkontribusi lebih aktif terhadap tujuan organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja keseluruhan (Mathis & Jackson, 2016). Penelitian yang dilakukan oleh Azhari dkk. (2021) membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.


1.7 Hipotesis

Adapun hipotesis yang dapat dibuat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1 : Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Ditresnarkoba Polda Sumut.
H2 : Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Ditresnarkoba Polda Sumut.
H3 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Ditresnarkoba Polda Sumut.
H4 : Budaya kerja, pelatihan, dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Ditresnarkoba Polda Sumut.
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