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PRAKTIK PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN UNTUK
MENINGKATKAN KINERJA DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI
MEDIATING VARIABLE PADA KARYAWAN ORGANISASI NIRLABA

LAZISMU SOLO RAYA

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganaisis:
(1) pengaruh praktik pelatihan dan pengembangan serta kepuasan kerja
terhadap kinerja; (2) pengaruh praktik pelatihan dan pengembangan
terhadap kinerja, (3) pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja,
(4) pengaruh praktik pelatihan dan pengembangan terhadap kepuasan
kerja, dan (5) pengaruh tidak langsung praktik pelatihan dan
pengembangan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. Jenis pendlitian
adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan desain survai.
Penelitian dilakukan di LazisMu Solo Raya dengan populasi sebanyak
69 orang karyawan. Teknik sampling menggunakan sampling jenuh.
Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan teknik observasi,
kuesioner, dan dokumen. Analisis data dilakukan dengan menggunakan
model analisis jalur. Berdasarkan hasil analisis, penelitian menghasilkan
kessmpulan bahwa (1) Praktik pelatihan dan pengembangan serta
kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, (2) Praktik pelatihan dan pengembangan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (3)
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, (4) Praktik pelatihan dan pengembangan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, dan (5) Praktik pelatihan dan pengembangan
berpengruh tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.
Pengarun mediasi dari kepuasan kerja terhadap pengaruh praktik
pel atihan dan pengembangan terhadap kinerja adalah mediasi parsial.

Kata kunci:  Praktik pelatihan dan pengembangan, kepuasan kerja,
kinerja, analisisjalur
Abstract
This study aims to determine and analyze: (1) the effect of training and
development practices and job satisfaction on performance; (2) the effect
of training and development practices on performance, (3) the effect of
job satisfaction on performance, (4) the effect of traning and
development practices on job satisfaction, and (5) the indirect effect of
training and development practices on performance through job
satisfaction. This type of research is quantitative research using a survey
design. The research was conducted in LazisMu Solo Raya with a
population of 69 employees. The sampling technique uses saturated
sampling. Data was collected using observation techniques,
guestionnaires, and documents. Data analysis was performed using a path
analysis model. Based on the results of the analysis, the research
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concludes that: (1) Training and development practices and job
satisfaction together have a positive and significant effect on employee
performance, (2) Training and development practices have a positive and
significant effect on employee performance, (3) Satisfaction work has a
positive and significant effect on employee performance, (4) training and
development practices have an effect on job satisfaction, and (5) training
and development practices have an indirect effect on performance
through job satisfaction. The mediating effect of job satisfaction on the
effect of training and development practices on performance is partia
mediation.

Keywords: Training and development practice, job satisfaction,
performance, path analysis

1. PENDAHULUAN

Program pelatihan dan pengembangan mempunya dampak positif yang
signifikan terhadap tujuan karyawan dan organisasi (Tabassum, 2021). Perlunya
program pelatihan dan pengembangan akan semakin meningkat untuk
meningkatkan kinerja karyawan dan organisasi ketika organisas mengalami
perubahan yang diperlukan. Beberapa penelitian menunjukkan bukti empiris
bahwa program pelatihan dan pengembangan yang inventif dan modern sangat
diperlukan agar organisasi mampu beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di
lingkungan mereka Naranjo-Valencia dkk, 2018).

Penelitian yang dilakukan McDonald (1998) sebagaimana dikutip oleh
Tabassum, menyimpulkan bahwa tingkat pelatihan yang lebih rendah
meningkatkan pergantian tertinggi dan bahwa penyediaan pelatihan yang lebih
baik memiliki hasil yang signifikan pada retensi karyawan (Tabassum, 2021).
Penelitian yang dilakukan Chaudary dan Bhaskar (2016) menunjukkan bahwa
agar dapat mencapal keunggulan kompetitif dan mendapatkan hasil terbaik,
organisas harus menyediakan sarana terbaik yang dapat mereka lakukan untuk
meningkatkan kapasitas karyawan dengan cara menyelenggarakan program
pelatihan dan pengembangan, yang tidak hanya meningkatkan keterampilan
karyawan tetapi juga meningkatkan kinerja, motivas dan memberikan rasa
kepuasan kerja bagi mereka.

Penelitian terbaru menunjukkan bahwa sumber daya yang paling terkendl
dari investas sumber daya manusia dalam teori human capital adalah pelatihan
(Wuttaphan, 2020). Hal ini dilandasi alasan bahwa pelatihan dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan potens kreativitas karyawan. Pelatihan juga dapat

meningkatkan keterampilan dalam menghadapi persaingan bisnis. Oleh karena
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itulah, maka pelatihan dan pengembangan karyawan di saat ini mempunyai arti
yang sangat penting dibandingkan masa sebelumnya.

Pentingnya pelatihan dan pengembangan karyawan bagi perkembangan
organisas ditunjukkan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Schelke pada
tahun 2016 yang menghasilkan temuan bahwa 90% dari perusahaan yang
tercantum dalam perusahaan fortune 500 telah mempraktekkan pelatihan yang
efektif (Mungai dan Brigitte, 2021). Pelatihan korporasi sudah diadopsi dan
diterapkan oleh organisasi-organisasi besar yang ingin meningkatkan kinerja
mang emen mereka melalui kemitraan stratgjik. Hal ini mengindikasikan bahwa
bagi perusahaan yang ingin berkembang, mereka perlu meningkatkan pelatihan
karyawan mereka, mempertahankan sumber daya manusia terbaik yang sudah
diberi pelatihan, dan bersama-sama menjalankan pengembangan mangemen ke
arah pertumbuhan organisasi.

Praktik pelatihan dan Pengembangan sangat diperlukan dalam suatu
organisasi. Ha ini dikarenakan bahwa adanya program pelatihan dan
pengembangan akan mampu meningkatkan ketrampilan karyawan dalam
melaksanakan tugasnya. Selain untuk meningkatkan ketrampilan, praktik
pelatihan dan pengembangan juga sangat berpengaruh besar terhadap variabel -
variabel yang bersifat psikologis, seperti motivas kerja, komitmen organisasi,
dan keinginan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih sesuai (Truitt dalam
Paposa dan Kumar, 2019).

Pelatihan dan pengembangan karyawan terbukti berkorelasi positif dengan
kinerja organisasi. Hal ini ditunjukkan dengan hasil-hasil penelitian yang
dilakukan beberapa pendliti seperti Jalal (2016), Kassim dan Ndegwa (2017),
Rodriguez dan Walters (2017), Sandamali dkk. (2018), Samwel (2018),
Maheshwari dan Vosa (2018), Karim dkk., (2019), Mahadevan dan Y ap (2019),
Paposa dan Kumar (2019), Kanapathipillai dan Azam (2020) Alnawfleh (2020),
Mungai dan Brigitte (2021), Alshalan (2021) dan Osewe dan Gindicha, (2021).

Penelitian-penelitian yang dilakukan oleh McDonald (1998), Truitt (2015),
Jaa (2016), Chaudary dan Bhaskar (2016), Paposa dan Kumar (2019),
Kanapathipillai dan Azam (2020), Wuttaphan (2020) mengkaji keterkaitan antara
praktik pelatihan dan pengembangan dengan kepuasan kerja. Adapun penelitian-
penelitian yang dilakukan oleh Kassim dan Ndegwa (2017), Rodriguez dan
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Walters (2017), Sandamali dkk. (2018), Samwel (2018), Maheshwari dan Vosa
(2018), Karim dkk., (2019), Mahadevan dan Yap (2019), Alnawfleh (2020),
Mungai dan Brigitte (2021), Alshalan (2021) dan Osewe dan Gindicha, (2021),
serta Mungai dan Brigitte (2021) mengkaji keterkaitan antara praktik pelatihan
dan pengembangan dengan kepuasan kerja dengan kinerja. Berangkat dari
kesenjangan tersebut, penelitian ini berupaya untuk menutupi kesenjangan yang
ada sehingga akan terlihat secara empirik mengenal keterkaitan antara praktek
pelatihan dengan kepuasan kerja serta dampaknya terhadap kinerja karyawan.
Korelas antara pelatihan dan pengembangan dengan kinerja organisasi selain
dikarenakan adanya ketrampilan yang meningkat dengan adanya program
pelatihan dan pengembangan, juga berkaitan dengan unsur kepuasan kerja pada
karyawan yang sudah mengikuti pelatihan. Kepuasan kerja di sisi lain dipandang
sebagal hal yang positif keadaan emosional yang dihasilkan dari kesenangan
yang diperoleh pekerja dari pekerjaan, keadaan di mana kebutuhan seseorang dan
hasil seseorang cocok dengan baik dan dikonseptualisasikan dalam ha kepuasan
dengan pekerjaan, keterlibatan dalam pekerjaan dan komitmen untuk bekerja.

Adanya kepuasan kerja yang tinggi akan mendorong karyawan untuk
berkinerja dengan lebih baik. Hal ini pada gilirannya akan meningkatkan kinerja
organisas tersebut. Dengan cara seperti ini, organisasi akan mendapatkan
keuntungan ganda melalui pelatihan dan pengembangan yang mereka |akukan.
Keuntungan tersebut berupa semakin berkembangnya organisasi karena kinerja
mang emen meningkat dan kepuasan karyawan yang meningkat dengan adanya
program pelatihan dan pengembangan.

Salah satu organisas nirlaba besar yang bergerak di bidang filantropi di
Indoesia adalah Lazis Muhammadiyah. Lazismu merupakan lembaga Zakat
berskala nasional, kedua, Lazismu memiliki struktur organisasi serta jaringan
yang baik, ketiga, memiliki kemampuan penghipunan dana dengan nominal
besar. Sebagai contoh total donasi yang dikumpulkan Lazis Muhammadiyah
untuk sumbangan Palestina per 4 juni 2021 sebesar 32 milyar lebih dari seluruh
Indonesia. Secara lebih terinci, Lazis Muhammadiyah Provins Jawa Tengah
mampu menggalang donasi sebesar 8 milyar rupiah, sedangkan Lazis
Muhammadiyah Kota Surakarta menyumbang sekitar 312 juta rupiah. Hal ini

menandakan lembaga sosial swadaya masyarakat mampu memainkan peran
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sebagai penggalang, penggerak, pendorong komunitasnya untuk melakukan
tindakan berderma untuk sesama.

Upaya mengembangkan profesionalisme karyawan di lembaga Lazis
Muhammadiyah dilakukan melalui program pelatihan dan pengembangan.
Program tersebut selain bertujuan meningkatkan kompetensi karyawan, juga
bertujuan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk lebih berperan dan
memegang tanggungjawab yang lebih besar dalam organisasi. Dengan cara
seperti ini, tingkat turn over karyawan di lembaga Lazis Muhammadiyah relatif
kecil selain kinerja organisasi semakin meningkat.

Berdasarkan latar belakang tersebut di atas, pendlitian ini akan mengambil
lembaga Zakat, Infag, Sedekah Muhammadiyah (Lazismu) di Solo Raya. Hal ini
dimaksudkan untuk mengkaji bagaimana managjemen sumber daya manusia yang
telah dilakukan selama ini, sehingga organisasi ini berkembang sangat pesat
dibandingkan organisasi-organisas sgjenis yang ada di Solo Raya

Tujuan penelitian ini secara umum adalah untuk menganalisis dan
mengetahui pengaruh praktik pelatihan dan pengembangan serta kepuasan kerja
terhadap kinerja. Adapun tujuan khusus yang ingin dicapai dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui dan menganalisis: (1) pengaruh praktik pelatihan dan
pengembangan serta kepuasan kerja terhadap kinerja; (2) pengaruh praktik
pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja, (3) pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja, (4) pengaruh praktik pelatihan dan pengembangan terhadap
kepuasan kerja, dan (5) pengaruh tidak langsung praktik pelatihan dan

pengembangan terhadap kinerjamelalui kepuasan kerja.

2. METODE

Jenis pendlitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Penelitian
kuantitatif, menurut Creswell (2012: 18) disebutkan bahwa pengertian kuantitatif
sebagai upaya menyelidiki masalah. Dimana masalah tersebutlah yang mendasari
peneliti mengambil data, menentukan variabel dan yang kemudian diukur dengan
angka agar bisa dilakukan analisa sesuai dengan prosedur statistik yang berlaku.

Desain dalam penelitian ini menggunakan desain penelitian survai. Metode
survei merupakan metode penelitian yang menggunakan kuesioner sebagai alat
pokok dalam mengumpulkan data dan informasi dari responden (Singarimbun
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dan Effendi, 2009). Survai oleh Mahotra dan Birks dikatakan sebaga suatu
peneltian yang melibatkan wawancara dengan rseponden yang banyak dengan
menggunakan kuesioner yang sudah disusun terlebih dahulu (Malhotra dan Birks,
2012: 108).

Penelitian ini dilakukan di Lazis Muhammadiyah di Solo Raya yang
meliputi Lazis Muhammadiyah yang ada di Kota Surakarta, Kabupaten
Sukoharjo, Boyoldi, Klaten, Karanganyar, Sragen, dan Wonogiri. Penelitian
dilaksanakan selama 6 (enam) bulan.

Populass dalam penelitian ini adadah sduruh karyawan Lazis
Muhammadiyah se Solo Raya yang meliputi 69 orang karyawan. Adapun sampel
dalam pendlitian ini adalah seluruh karyawan Lazis Muhammadiyah se Solo
Raya yang meliputi 69 orang. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik
pengambilan sampel nonprobability sampling. Menurut Sugiyono (2018: 84)
“Nonprobability Sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak
memberi  peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota
populasiuntuk dipilih menjadi sampel”. Dalam menentukan sampel dalam
penelitian ini, peneliti menggunakan sampling jenuh (sensus).

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi
teknik observasi, dokumen dan kuesioner. Analisis data dalam penelitian ini
menggunakan analisis jalur (path analysis). Penulis menggunakan analisis jalur
(path analysis) karena untuk mengetahui hubungan sebab akibat, dengan tujuan
menerangkan pengaruh langsung atau tidak langsung antar variabel eksogen
dengan variabel endogen.

Analisis jaur adalah bagian dari model regresi yang dapat digunakan untuk
menganalisis hubungan akibat antar satu variabel dengan variabel lainnya. Dalam
analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dapat
berupa pengaruh langsung dan tidak langsung (direct and indirect effect), atau
dengan kata lain analisis jalur memperhitungkan adanya pengaruh langsung dan
tidak langsung (Ghozali, 2018: 17). Model path analysis dalam penelitian ini
adalah model anadlisisjalur sederhana.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil uji asumsi menunjukkan bahwa model terbebas dari asumsi-asumsi
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regresi yang harus dipenuhi agar estimasi yang diperoleh bersifat BLUE (Be<t,
Linear, Unbiased, Estimator). Asumsi-sumsi yang dipenuhi meliputi: a) model
regress merupakan hubungan linear dalam parameter, b) tidak ada
multikolinearitas, ¢) variabel X harus memiliki variabilitas, d) homoskedastisitas.
Berdasarkan hasil tersebut, maka analisis berikutnya untuk menguji hipotesis
dapat dilakukan.

Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis jalur (path analysis)
dengan duajaur. Analisis jalur (path analysis) dengan dua jalur yang digunakan
dalam pendlitian ini dilakukan dengan menggunakan program SPSS 25. Analisis
jalur dengan SPSS dilakukan dengan dua kali analisis regresi, yaitu regres linier
berganda dengan satu prediktor dan regresi linier berganda dengan dua prediktor.
Hasil-hasil analisis dapat diringkaskan ke dalam tabel berikut ini.

Tabdl 1. Ringkasan Hasil Analisis Regresi Model |

Unstandardized Standardized

Model B B t p

a. Konstanta 4,720 3.992  0.000
b. Praktik Pelthn dan 0.360 0.419 5.069  0.000

Pengembangan
c. Kepuasan Kerja 0.553 0.565 0.841  0.000
R : 0965 R?*=0.931
F 445.947
p : 0.000

Sumber: Hasil Analisis SPSS

Tabel 2. Ringkasan Hasil Analisis Regresi Model 11

Unstandardized Standardized

Model B B t p
a. Konstanta 85.040 5.387  0.000
b. Praktik Pelthn dan 0.809 0.920 19.270  0.000
Pengembangan
R : 0920 R-=0.847
F : 371.349
D : 0.000

Sumber: Hasil Analisis SPSS



Tabel 3. Ringkasan Nilai B Hasil Analisis Regres

No. Pengujian Nilaip  Signifikansi Keterangan
1. Praktik Pelatihan dan 0.419 0.000 <0.05 Signifikan
Pengembangan
Kinerja Karyawan

2. Kepuasan Kerja 0.565 0.000 < 0.05 Signifikan
Kinerja Karyawan
3. Praktik Pelatihan dan 0.920  0.000<0.05 Signifikan

Pengembangan
Kepuasan Kerja
4.  Praktik Pelatihan dan 0.419 0.000 < 0.05 Signifikan
Pengembangan
Kinerja Karyawan

Kepuasan Kerja 0.565 0.000 < 0.05 Signifikan
Kinerja Karyawan

3.1 Pengaruh Praktik Pelatihan dan Pengembangan serta Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja

Hipotesis pertama yang menyebutkan bahwa “praktik pelatihan dan
pengembangan serta kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
Lazis Muhammadiyah di Solo Raya” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan
dengan hasil uji F statistik sebesar F statistik yang dihasilkan sebesar 371.349
dan p-value sebesar 0.000. Mengingat nilai p-value < 0.05, maka HQ ditolak dan
Ha diterima, dengan demikian variabel Praktik pelatihan dan Pengembangan (X)
berpengaruh langsung terhadap Kepuasan Kerja (Y).

Besarnya pengaruh variabel Praktik pelatihan dan Pengembangan (X)
dan Kepuasan Kerja (Y) secara bersama-sama terhadap Kinerja (Z) diketahui dari
nilai koefisien determinasi (R?) yang dihasilkan, yaitu dengan nilai R* R* sebesar
0.931. Dengan demikian maka pengaruh yang diberikan oleh Praktik pelatihan
dan Pengembangan (X) dan Kepuasan Kerja (Y) secara bersama-sama terhadap
Kinerja (Z) adalah sebesar 93.10%. Sisanya sebesar 6.90% ditentukan oleh
variabel lain di luar model ini.

Pelatihan dan pengembangan merupakan suatu proses yang dianggap
paling baik yang bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan
karyawan maupun sistem yang ada di dalam organisas [Mozael, 2017; Sri
Dhurgah dkk., 2018; Maheshwari dan Vosa, 2018; Huang, 2019; Alnawfleh,
2020]. Engetou, (2017) menjelaskan bahwa pelatihan dan pengembangan akan
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dapat meningkatkan produktivitas dan keselamatan di dalam operasi-operasi yang
dilakukan organisas (Katz, 2020). Menurut Tzafrir (2016), Alnawfleh (2020)
pelatihan dan pengembangan perupakan suatu intervens yang terencana untuk
meningkatkan kinerja karyawan, yang dapat diartikan pula untuk meningkatkan
produktivitas kerja individu yang pada gilirannya akan menciptakan efektivitas
organisasi.

Temuan bahwa Praktik pelatihan dan Pengembangan (X) dan Kepuasan
Kerja (Y) berpengaruh terhadap Kinerja (Z) mendukung hasil-hasil pendlitian
yang dilakukan oleh Kassim dan Ndegwa, (2017); Rodriguez dan Walters,
(2017); Sandamali dkk., (2018); Samwel, (2018); Maheshwari dan Vosa, (2018);
Karim dkk., (2019); Mahadevan dan Yap, (2019); Asgarova, (2019);
Kanapathipilla dan Azam, (2020); Alnawfleh, (2020); Kanapathipillai dan
Azam, (2020); dan Osewe dan Gindicha, (2021). Hasil-hasil penelitian mereka
menghasilkan simpulan bahwa praktik pelatihan dan pengembangan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan dan pada gilirannya kepuasan kerja

mempengaruhi kinerja karyawan
3.2 Pengaruh Praktik Pelatihan dan Pengembangan terhadap Kinerja.

Hipotesis kedua menyatakan bahwa “praktik pelatihan dan pengembangan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini
ditunjukkan dengan hasil uji t statistik sebesar 5.069 dan p-value sebesar 0.000.
Mengingat nilai p-value < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, dengan
demikian praktik pelatihan dan pengembangan (X) berpengaruh terhadap kinerja.
Arah dan besarnya pengaruh praktik pelatihan dan pengembangan terhadap
kinerja diketahui dari nilai koefisien B yang dihasilkan, yaitu dengan nilai 8
sebesar 0.419. Nilal B yang dihasilkan adalah positif. Dengan demikian maka
pengaruh yang diberikan oleh praktik pelatihan dan pengembangan terhadap
kinerja adalah positif dengan besar pengaruh sebsar 0.419.

Menurut beberapa penelitian sebelumnya, diketahui bahwa kinerja
seorang karyawan sangat tergantung pada pelatihan yang diperolehnya [Jalal,
2016; Kassim & Ndegwa, 2017; Rodriguez & Walters, 2017; Sandamali et al.,
2018; Samwel, 2018; Maheshwari & Vosa, 2018; Karim et a., 2019; Mahadevan
& Yap, 2019; Kanapathipillai & Azam, 2020; Alnawfleh, 2020; Kanapathipillai
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& Azam, 2020 dan Osewe & Gindicha, 2021]. Dengan demikian, maka pelatihan
dan pengembangan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
3.3 Pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja.

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa “kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan
hasil uji t statistik sebesar 6.841 dan p-value sebesar 0.000. Mengingat nilai p-
value < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, dengan demikian kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Arah dan besarnya pengaruh variabel
kepuasan kerja terhadap kinerja diketahui dari nila koefisen [ yang
dihasilkan, yaitu dengan nilai § sebesar
0.565. Nilai B yang dihasilkan adalah positif. Dengan demikian maka pengaruh
yang diberikan oleh kepuasan kerja terhadap kinerja adalah positif dengan besar
pengaruh sebsar 0.565.

Kepuasan kerja, menurut Varshney (Kanapathipilla & Azam, 2020)
merujuk pada emosi yang diinginkan atau tidak diinginkan yang dimiliki seorang
karyawan tentang pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau
emosional terhadap berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga
kepuasan kerja bukan merupakan konsep tungga [Jalal, 2016; Kassm &
Ndegwa, 2017; Samwel, 2018; Maheshwari & Vosa, 2018; Kanapathipillai &
Azam, 2020; dan Osewe & Gindicha, 2021].

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan LazisMu
di Solo Rayatermasuk agak rendah. Hal ini diindikasikan dengan mean data yang
sedikit lebih rendah dibandingkan dengan median datanya, yaitu 36.49 < 37.00.
Adapun hasil pengukuran terhadap kinerja juga menunjukkan bahwa kinerja
karyawan termasuk kurang optimal, yang ditunjukkan dengan mean data yang
sedikit lebih rendah dibandingkan dengan median datanya, yaitu 37.57 < 38.00.

Kurang optimalnya kepuasan kerja pada karyawan dimungkinkan karena
berkaitan dengan sistem pengupahan. Standar gaji yang ditetapkan LazisMu yang
setara dengan UMK menjadi salah satu penyebab kurang optimalnya kepuasan
kerja tersebut. Dengan demikian maka cukup beralasan bahwa kinerja karyawan
jugatermasuk kurang optimal.

Temuan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja yang

diperoleh dalam penelitian ini mendukung hasil-hasil penelitian sebelumnya.
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Hasil-hasil penelitian yang sebelumnya menunjukkan bahwa karyawan yang
merasa puas terhadap pekerjaan mereka secara otomatis kinerjanya akan
meningkat, dan hal ini pada akhirnya akan bermuara pada peningkatan
produktivitas organisasi secara keseluruhan [Kassm & Ndegwa, 2017
Rodriguez & Walters, 2017; Sandamali et a., 2018; Samwel, 2018; Maheshwari
& Vosa, 2018; Karim et al., 2019; Mahadevan & Yap, 2019; Asgarova, 2019;
Kanapathipillai & Azam, 2020; Alnawfleh, 2020; Kanapathipillai & Azam, 2020;
dan Osewe & Gindicha, 2021].

3.4 Pengaruh Praktik Pelatihan dan Pengembangan terhadap Kepuasan
Kerja

Hipotesis keempat menyatakan bahwa “praktik pelatihan dan
pengembangan berpengaruh terhadap kepuasan kerja” terbukti kebenarannya. Hal
ini ditunjukkan dengan hasil uji F statistik sebesar 371.349 dengan signifikansi p
= 0.000. Mengingat nilai signifikansi p < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima
sehingga disimpulkan bahwa praktik pelatihan dan pengembangan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pada karyawan LazisMu di Solo Raya.

Pelatihan menurut Gosh (Paposa & Kumar, 2019: 3) dimaknai sebagai
upaya membantu dalam meningkatkan sikap ketrampilan, dan pengetahuan
karyawan untuk melaksanakan tugas-tugas tertentu. Pelatihan dapat membantu
daam peningkatan bakat-bakat lama dan mengembangkan ketrampilan-
ketrampilan baru. Adapun pengembangan menurut Aquinas (Paposa & Kumar,
2019: 3) disebutkan sebagai sesuatu yang mengacu pada hal-hal yang
berhubungan dengan usaha-usaha berencana yang dilaksanakan untuk mencapai
penguasaan keterampilan, pengetahuan, dan sikap karyawan atau anggota
organisasi.

Pelatihan dan pengembangan merupakan suatu proses yang dianggap
paling baik yang bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan
karyawan maupun sistem yang ada di dalam organisas [Mozadl, 2017; Sri
Dhurgah et al., 2018; Maheshwari & Vosa, 2018; Huang, 2019; Alnawfleh,
2020]. Engetou, (2017) menjelaskan bahwa pelatihan dan pengembangan akan
dapat meningkatkan produktivitas dan keselamatan di dalam operasi-operasi yang
dilakukan organisasi (Katz, 2020).
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi karyawan LazisMu di Solo
Raya terhadap praktik pelatihan dan pengembangan di lembaga tempat mereka
bekerja adalah termasuk cukup baik. Hal ini diindikasikan dengan mean data
yang lebih tinggi dibandingkan dengan median datanya, yaitu 35.16 > 35.00.

Tingginya persepsi karyawan Lazismu di Solo Raya terhadap praktik
pelatihan dan pengembangan di lembaga tempat mereka bekerja tersebut tidak
terlepas dari adanya beberapa pelatihan yang diberikan kepada mereka sebagai
sarana pengembangan diri mereka untuk peningkatan karir mereka. Hasll
wawancara dengan Bapak Muh. Arifin Noor, pimpinan di LazisMu Boyolal,
menunjukkan bahwa ada berbagai pelatihan yang diberikan kepada karyawan
untuk meningkatkan profesionalisme mereka. Pelatihan tersebut antara lain
meliputi pelatihan mengenai Financial accounting & Administration Training,
fundraising, pengambilan foto dan narasi, pengambilan video dan data, digital
fundraising, serta praktik lapangan.

Adanya berbagai pelatihan dan pengembangan yang diberikan lembaga
kepada karyawan akan meningkatkan daya saing jangka panjang mereka (Osewe
& Gindicha, 2021). Ha ini, pada gilirannya akan menjadikan karyawan mereka
merasa puas dengan pekerjaan mereka. Karyawan yang merasa puas secara
otomatis kinerjanya akan meningkat, dan hal ini pada akhirnya akan bermuara
pada peningkatan produktivitas organisas secara keseluruhan [Kassm &
Ndegwa, 2017; Rodriguez & Walters, 2017; Sandamali et al., 2018; Samwsdl,
2018; Maheshwari & Vosa, 2018’ Karim et a., 2019; Mahadevan & Y ap, 2019;
Asgarova, 2019; Kanapathipillaa & Azam, 2020; Alnawfleh, 2020;
Kanapathipillai & Azam, 2020; dan Osewe & Gindicha, 2021].

3.5 Pengaruh Tidak Langsung Praktik Pelatihan dan Pengembangan
terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja.

Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa “praktik pelatihan dan
pengembangan berpengruh tidak langsung terhadap kinerja melaui kepuasan
kerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan hasil uji
perkalian koefisien jalur yang dihasilkan masing-masing variabel, yaitu dengan
perolehan sebesar 0.875. Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja memediasi pengaruh praktik pelatihan dan pengembangan

terhadap kinerja karyawan.
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Merujuk pada nilai-nilai § standardized yang dihasilkan dan perhitungan
nilai e, serta hasil analisis korelasi parsial, maka model struktural yang dihasilkan

dapat disgjikan ke dalam diagram berikut ini.

Praktilc Pelatihon dan 0939
Pengembangan —

(LAaa]

Gambar 1. Model Diagram Jalur Struktural

Pelatihan dan pengembangan akan dapat meningkatkan produktivitas dan
efisensi di dalam operasi-operasi yang dilakukan organisasi. Organisasi akan
semakin efisien bila organisasi tersebut mampu mengadaptasikan karyawan
mereka terhadap perubahan-perubahan tersebut.

Pemberian program pelatihan dan pengembangan bagi karyawan pada
gilirannya akan menjadikan karyawan mereka merasa puas dengan pekerjaan
mereka. Karyawan yang merasa puas secara otomatis kinerjanya akan meningkat,
dan hal ini pada akhirnya akan bermuara pada peningkatan produktivitas
organisasl secara kesdluruhan. Temuan bahwa kepuasan kerja memedias
pengaruh praktik pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan
mendukung hasil-hasil penelitian yang dilakukan Kassm & Ndegwa (2017);
Rodriguez & Walters (2017); Mahadevan & Yap (2019); Asgarova (2019);
Kanapathipilla & Azam (2020); Alnawfleh (2020); Kanapathipilla & Azam
(2020); dan Osewe & Gindicha (2021).
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4. PENUTUP

Berdasarkan hasil analiss dan pembahasan, selanjutnya dapat diperoleh
kesimpulan sebagai berikut. 1) Praktik pelatihan dan pengembangan serta kepuasan
kerja secara bersama- sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lazis
Muhammadiyah di Solo Raya. Hal ini ditunjukkan dengan hasil uji F statistik
sebesar 371.349 dan p- value sebesar 0.000. Besarnya pengaruh variabel Praktik
pelatihan dan Pengembangan (X) dan Kepuasan Kerja (Y) secara bersama-sama
terhadap Kinerja (Z) diketahui dari nilai koefisen determinasi (R?) yang
dihasilkan, yaitu dengan nila R®> R® sebesar 0.931. Dengan demikian maka
pengaruh yang diberikan oleh Praktik pelatihan dan Pengembangan (X) dan
Kepuasan Kerja (Y) secara bersama-sama terhadap Kinerja (Z) adalah sebesar 93.10%.
Sisanya sebesar 6.90% ditentukan oleh variabel lain di luar model ini. 2) Praktik
pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan hasil uji t statistik sebesar 5.069 dan p-
value sebesar 0.000. Nila B yang dihasilkan sebesar 0.419 bernilai positif,
dengan demikian maka pengaruh yang diberikan oleh praktik pelatihan dan
pengembangan terhadap kinerja adalah positif dengan besar pengaruh sebsar 0.419. 3)
Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan
dengan hasil uji t statistik sebesar 6.841 dan p-value sebesar 0.000. 4) Praktik
pelatihan dan pengembangan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini
ditunjukkan dengan hasil uji F statistik sebesar 371.349 dengan signifikansi p =
0.000. 5) Praktik pelatihan dan pengembangan berpengaruh tidak langsung
terhadapkinerja melalui kepuasan kerja pada karyawan Lazis Muhammadiyah di
Solo Raya. Ha ini ditunjukkan dengan hasil perkalian koefisien jalur yang
dihasilkan masing-masing variabel, yaitu dengan perolehan sebesar 0.875.Dengan
demikian maka dapat dismpulkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh
praktik pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan.
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Mengingat bahwa pengaruh variabel dependen praktik pelatihan dan
pengembangan terhadap kinerja juga signifikan secara statistik, maka
pengaruh mediasi dari kepuasan kerja terhadap pengaruh praktik pelatihan dan
pengembangan terhadap kinerja adalah mediasi parsial.

Implikasi yang didapat bahwa praktik pelatihan dan pengembangan
berpengaruh terhadap kinerja bailk secara langsung maupun tidak langsung
maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja. Hasil ini membawa implikasi
baik yang bersifat teoretis maupun praktis sebagai berikut: 1) Agar kepuasan
kerja semakin meningkat, maka praktik pelatihan dan pengembangan harus
diberikan sebagai upaya peningkatan kompetensi maupun penghargaan kepada
karyawan yang berkinerja baik. 2) Agar kinerja karyawan meningkat, maka
kepuasan kerja karyawan harusditingkatkan.

Berdasarkan simpulan yang diperoleh dari penelitian, maka selanjutnya
dapat disampaikan saran sebaga berikut ini. 1) Berdasarkan hasil penelitian,
diketahui bahwa Praktik pelatihan dan pengembangan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pada karyawan. Untuk itu disarankan kepada para pengambil
keputusan untuk dapat memberikan berbagai pelatihan dan pengembangan
kepada para karyawan mereka. 2) Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan.
Untuk itu disarankan kepada parapengambil keputusan untuk memperhatikan
aspek-aspek yang menjadi kepuasan kerja pada karyawan sehingga kinerja
karyawan semakin meningkat.
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