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Abstract: Employee performance has a crucial and decisive role in achieving an organization's success.
This research conducted at PT. Madubaru Yogyakarta to investigate the impact of training that employees
have participated in and empowerment on performance mediated by job satisfaction. Fifty employees of PT.
Madubaru Yogyakarta used as a sample during this study. Data analysis and hypothesis testing using SEM-
PLS 3.2.8. This study found that training that had been attended by employees and empowerment had a
significant positive effect on performance, yet as on job satisfaction. Job satisfaction alone features a
significant positive impact on performance. Indirectly, job satisfaction is in a position to mediate the effect of
training and individual empowerment on indirect performance, and the indirect effect is essential and
decisive. PT. Madubaru Yogyakarta is suggested within the use of coaching methods to be more accurate in
order to achieve the training objectives and therefore the direction of employee empowerment is more
emphasized on improving performance instead of merely increasing employee satisfaction at work. Realize
the targets set by the corporate within the future, the amount of employee satisfaction at work and current
performance still has to be improved in order that employee contributions recover.

Abstraksi: Kinerja karyawan memiliki peran penting dan menjadi penentu untuk mencapai kesuksesan suatu
organisasi, Penelitian ini dilakukan di PT. Madubaru Yogyakarta untuk menganalisis dampak pelatihan yang
pernah diikuti karyawan dan pemberdayaan terhadap kinerja yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Limapuluh
karyawan PT. Madubaru Yogyakarta dijadikan sampel dalam penelitian ini. Analisis data dan pengujian
hipotesis menggunakan SEM-PLS 3.2.8. Penelitian ini menemukan bahwa pelatihan yang pernah diikuti
karyawan maupun pemberdayaan berdampak signifikan yang positif terhadap kinerja, demikian pula
terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja sendiri, memiliki dampak signifikan yang positif terhadap kinerja.
Secaara tidak langsung, kepuasan kerja mampu menjembatani pengaruh pelatihan maupun pemberdayaan
secara individual terhadap kinerja secara tidak langsung, pengaruh tidak langsung tersebut bersifat signifikan
dan positif. PT. Madubaru Yogyakarta disarankan dalam penggunaan metode pelatihan untuk lebih akurat
agar tujuan pelatihan dapat tercapai serta arah pemberdayaan karyawan lebih ditekankan pada peningkatan
kinerja bukan sekedar meningkatkan rasa puas karyawan dalam bekerja. Untuk mencapai target yang
ditetapkan perusahaan di masa depan, maka tingkat kepuasan karyawan dalam bekerja maupun kinerja yang
ada saat ini masih perlu ditingkatkan agar kontribusi karyawan semakin baik.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan unsur
utama untuk kesuksesan suatu perusahaan,
dengan demikian perusahaan tidak dapat
hanya mengandalkan keunggulan di bidang
teknologi dan kemampuan finansial saja
(Sutrisno, 2009). Sumber daya manusia
menjadi unsur perusahaan yang esensial
karena unsur tersebut yang mengatur dan
menjalankan sumber daya lain yang dimiliki
perusahaan. Dengan kata lain, untuk
mendukung agar perusahaan tetap eksis dan
berdaya saing dalam jangka panjang
dibutuhkan peran sumber daya manusia yang

mampu menunjukkan kinerja yang mengarah
pada pencapaian tujuan perusahaan. Kinerja
yang dimaksud adalah hasil kerja, hasil
pelaksanaan  suatu  tugas, atau hasil
pelaksanaan suatu kegiatan yang ditunjukkan
karyawan dalam suatu periode tertentu
(Notoatmojo, 2009). Lebih lanjut, jika
dikaitkan dengan kemampuan perusahaan
dalam memenuhi kebutuhan dan keinginan
pelanggan, adanya sumber daya manusia
yang handal akan mendukung upaya tersebut
dan pada akhirnya akan menciptakan
keuntungan dan keunggulan bersaing bagi
perusahaan. Hal tersebut dibutuhkan karena

81



82 | Jurnal Administrasi Bisnis, Volume 9, Nomor 1, Maret 2020

kelangsungan hidup perusahaan harus tetap
terjaga dalam jangka panjang.

Hasil  observasi dan  wawancara
pendahuluan dengan beberapa narasumber di
PT. Madubaru Yogyakarta diperoleh
infomasi bahwa tantangan perusahaan
semakin berat, namun belum diimbangi oleh
adanya kinerja karyawan yang maksimal.
Sebagai gambaran berikut output penilaian
tahunan kinerja karyawan PT. Madubaru di
tahun 2014-2016:

Tabel 1. Output Penilaian Kinerja
Karyawan PT. Madubaru Tahun
2014-2016

Ukuran Penilaian Periode Penilaian
Kinerja Karyawan 2014 2015 2016
(%) (%) (%)

Baik Sekali - 0,35 -
Baik 15,69 47,39 -
Cukup 82,75 51,22 100
Kurang 1,57 1,05 -
Total 100 100 100

Hal ini menjadi masalah karena kinerja
karyawan belum dapat menunjukkan hasil
yang  maksimal, sementara  harapan
perusahaan adalah para karyawan mampu
mengimbangi upaya perusahaan dalam
menghadapi tantangan dan pencapaian tujuan
jangka panjang untuk menjaga keberlanjutan
perusahaan dengan menunjukkan hasil kerja
yang terbaik. Namun demikian, pencapaian
kinerja yang optimal dari para karyawan
bukan tanpa tantangan karena berbagai faktor
dapat mempengaruhinya.

Karyawan akan menjadi semakin
produktif, kreatif, fleksibel, inovatif, serta
loyal ketika merasakan adanya kepuasan
dalam dirinya dan cenderung menunjukkan
sikap positif dalam menyelesaikan pekerjaan
(Mohammed and Eleswed, 2013). Dengan
kata lain, kinerja karyawan ditentukan oleh
sejauhmana kepuasan kerja yang dirasakan
oleh para karyawan (Karatepe, 2012; Sari dan
Susilo, 2018). Jadi kepuasan karyawan dalam
bekerja dapat menjadi salah satu variabel
kunci kesuksesan organisasi, dan hal tersebut
membutuhkan perhatian khusus dalam
rangka menghilangkan dampak negatif
terhadap kinerja organisasi (Bakotic’ and
Babic’, 2013). Luthans (2005) menegaskan
bahwa kepuasan kerja merupakan topik yang

diteliti secara luas yang menarik perhatian
dari banyak peneliti yang berasal dari
berbagai disiplin. Kepuasan kerja dapat

dievaluasi berdasarkan karakteristik
pekerjaan dan perasaan karyawan tentang
pekerjaannya.

Peningkatan kinerja karyawan

sebagaimana yang diharapkan oleh banyak
perusahaan biasanya dilakukan melalui
pelatihan karena pelatihan merupakan salah
satu cara dalam mengatasi gap kompetensi
karyawan, dimana setiap perusahaan
biasanya menetapkan kemampuan dan
keterampilan tertentu untuk suatu jabatan
agar karyawan pada jabatan tersebut mampu
melaksanakan tugas-tugas yang tercantum
dalam deskripsi pekerjaannya, namun dalam
kenyataannya tidak semua karyawan secara
langsung mampu memenuhi persyaratan
tersebut. Untuk itu pelatihan dapat digunakan
untuk membantu karyawan meminimalkan
gap terutama ketika penurunan Kinerja
karyawan terjadi (Ataunur dan Ariyanto,
2015). Selain itu, pelatihan yang diikuti
karyawan dapat menjadi media dalam rangka
membangkitkan semangat kerja karyawan,
menghilangkan gap, meminimalisir pengaruh
tidak baik akibat minimnya pendidikan,
kurangnya pengalaman kerja, kepercayaan
diri yang rendah dari individu atau timkerja
(Utomo dan Sugiarto, 2007). Secara empiris,
penelitian  terdahulu  menemukan bukti
pelatihan memiliki dampak pada kepuasan
kerja (Rizwan et al.,2012; Khuong and Tien,
2013; Sihombing dkk., 2016) serta
berdampak pada kinerja karyawan (Nkosi,
2015; Kartikasari, R. dan Djastuti, 2017).
Untuk dapat mendorong karyawan
dalam bekerja, pemberdayaan merupakan
langkah strategis yang perlu dilakukan oleh
setiap perusahaan. Pemberdayaan akan
memberikan karyawan kesempatan untuk
memainkan peranan yang lebih besar di
perusahaan, seperti berkontribusi dalam
penentuan suatu keputusan atau memperoleh
lebih banyak kewenangan dalam bekerja
(Madura, 2007). Memberi karyawan
tanggungjawab yang besar adalah suatu
kepercayaan, keberanian memberikan
tanggung jawab yang besar merupakan suatu
cara untuk mempertahankan dan
meningkatkan kemampuan karyawan (Irmim,
2005). Eksistensi karyawan yang dirasakan
dengan adanya  pemberdayaan  dapat
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meningkatkan komitmen organisasional dan
kepuasan kerja (Ongori, 2009). Hasil
penelitian Pratama dan Sriathi (2015)
menunjukkan bukti bahwa pemberdayaan
berdampak pada kepuasan kerja. Lebih
lanjut, pemberdayaan karyawan dalam
organisasi terbukti secara empiris berdampak
signifikan  terhadap kinerja  karyawan
(Nielsen & Pedersen, 2003; Ayuningtyas dan
Djastuti, 2017).

Kajian Teori dan Hipotesis Penelitian
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dapat diartikan
sebagai jenjang keberhasilan seseorang
dalam menyelesaikan pekerjaan selama
waktu tertentu (Veitzal dan Basri, 2005).
Keberhasilan yang dimaksud mencakup
kualitas serta kuantitas (Mangkunegara,
2009). Pengertian lain mengartikan kinerja
karyawan sebagai output yang mampu diraih
individu dari penyelesaian terhadap beban
kerja dengan mendasarkan pada kemampuan,
pengalaman, keseriusan, dan kesempatan
yang dimiliki (Hasibuan, 2014). Dengan
demikian, kinerja karyawan adalah hasil dari
sebuah proses (Suryadi, 2010).

Kinerja karyawan merupakan salah satu
luaran organisasional, Rae (2013)
menegaskan  bahwa  kepuasan  kerja
merupakan  faktor kritis yang dapat
mempengaruhi  berbagai  luaran utama
organisasional. Dengan kata lain, Kkinerja
sebagai salah satu luaran organisasional akan
dipengaruhi oleh kepuasan kerja karyawan.
Lebih lanjut, Vasudevan (2014) menjelaskan
pelatihan sangat dibutuhkan untuk semua
karyawan dalam rangka untuk memastikan
bahwa mereka dapat bekerja dengan baik
untuk tugas yang diberikan. Pelatihan
melimpahkan karyawan dengan keterampilan
dan memperkuat kemampuan dalam kinerja
(Palo and Padhi, 2003). Karyawan yang
diberdayakan dalam berbagai organisasi
biasanya akan menjaga kompetensinya untuk
melaksanakan tugas sebagaimana diharapkan
dengan  menerapkan pengetahuan dan
keterampilannya (Jacquiline, 2014). Dengan
demikian, pemberdayaan akan berdampak
signifikan  terhadap kinerja  karyawan
(Ayuningtyas dan Djastuti, 2017; Irmim,
2005).

Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja karyawan diartikan
sebagai harapan, kebutuhan maupun nilai
pekerjaan  yang  dirasakan  karyawan
dibandingkan dengan kenyataan yang
diterima tentang pekerjaan tersebut (Heslop
et al., 2002; Luthans, 2005). Pengertian lain
tentang kepuasan kerja karyawan merupakan
tingkat yang berkaitan dengan sikap suka
atau tidak suka dari karyawan terhadap
pekerjaannya (Saif and Saleh, 2013).
Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai
akhir dari penyelesaian pekerjaan atau tugas
oleh individu. Dengan demikian, kepuasan
kerja merupakan kemampuan pekerjaan yang
dilakukan  tersebut  untuk = memenuhi
kebutuhan dan harapan karyawan.
Penilaiannya dapat positif atau negatif
tergantung  pada  apakah  kebutuhan
terpuaskan atau tidak (Gupta, 2012).
Armstrong (2006) mensyaratkan kepuasan
kerja sebagai perpaduan pemikiran karyawan
terhadap aktivitas mereka.

Pelatihan

Secara konseptual, pelatihan diartikan
sebagai sebuah proses pembelajaran yang
dibutuhkan oleh karyawan berkaitan dengan
ketrampilan fundamental untuk
melaksanakan pekerjaannya (Dessler, 2010).
Ditegaskan pula bahwa pelatihan adalah
suatu upaya perbaikan terhadap keterampilan
dan metode untuk melakukan suatu pekerjaan
secara teliti dan kontinyu, baik saat ini atau
dimasa datang (Utomo dan Sugiarto, 2007).
Pelatihan dapat pula didefinisikan sebagai
penambahan keterampilan dalam rangka
meraih sasaran yang sudah ditentukan secara
terukur, dimana hal tersebut seharusnya
mengarah pada perubahan perilaku yang
diinginkan (Wagonhurst, 2002). Lebih lanjut,
pelatihan ~ merupakan  sebuah  proses
sistematik dengan tujuan mengajari karyawan
cara untuk lebih produktif di tempat kerjanya
melalui perbaikan pengetahuan,
keterampilan, atau perilaku secara terprogram
dengan baik (Buckley and Caple, 2000).

Pemberdayaan

Thomas and  Velthouse  (1990)
mendefinisikan ~ pemberdayaan  sebagai
tingkat tertinggi dari kemauan menyelesaikan
tugas yang berasal dari dalam diri individu.
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Sementara Bandura (1986) menyatakan
pemberdayaan sebagai sebuah harapan
efikasi  diri.  Pemberdayaan  dirasakan
karyawan ketika mereka merasakan dan
memperoleh kekuasaan untuk berhadapan
dengan situasi, kejadian, atau individu
dengan menggunakan keterampilan dan
pengetahuan mereka (Conger and Kanungo,
1988). Selain itu, pemberdayaan dapat
dijadikan sebuah strategi yang efektif bagi
organisasi yang ingin  meningkatkan
kapabilitas dan tanggungjawab karyawannya,
karena pada prinsipnya jika karyawan
diberdayakan, maka akan lebih efisien dalam
mengerjakan tugasnya (Saifullah et al.,
2015).

Keterkaitan antara Pelatihan,
Pemberdayaan, Kepuasan Kerja Karyawan
dan Kinerja Karyawan

Pelatihan dinilai merupakan faktor
penting bagi perilaku individu. Beberapa
penelitian terdahulu menemukan adanya efek
positif dari pelatihan pada kepuasan kerja
karyawan (Adesole, Oyeniyi, and Adeyemi,
2013; Khuong and Tien, 2013; Rizwan et
al.,2012; Chiang, Back, and Canter, 2005).
Hasil penelitian Nkosi (2015) menunjukkan
pelatihan berdampak nyata dan mampu
meningkatkan  organisasional komitmen,
retensi, dan kinerja karyawan, dimana
dampak pelatihan terbesar adalah terhadap
kinerja karyawan. Berbagai penelitian
sebelumnya secara empiris telah memberikan
bukti adanya dampak pemberdayaan
karyawan secara positif pada kepuasan kerja
karyawan (Wadhwa and Verghese, 2015;
Chang, Shih, and Lin, 2010; Davies,
Laschinger, and Andrusyszyn, 2006).
Pemberdayaan karyawan juga menekankan
bahwa  keberadaan  karyawan  dalam
organisasi bernilai tinggi sehingga dapat
meningkatkan komitmen organisasional dan
kepuasan kerja karyawan (Ongori, 2009).
Bukti empiris lain membuktikan adanya
hubungan positif antara pemberdayaan
karyawan dengan produktivitas dan kinerja
(Nielsen & Pedersen, 2003). Meningkatnya
kinerja karyawan terbukti disebabkan oleh
meningkatnya kepuasan kerja karyawan (Sari
dan Susilo, 2018; Karatepe, 2012; Sousa-
Poza, 2000). Karyawan yang puas akan lebih
meningkatkan kinerja organisasi (Khan et al.,
2011).

Berdasarkan penjelasan tentang
keterkaitan antara variabel penelitian, berikut
ini hipotesis yang diformulasikan dan
selanjutnya diuji melalui penelitian ini:

HI1. Pelatihan berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan.

H2. Pelatihan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

H3. Pemberdayaan  berpengaruh  positif
terhadap kepuasan kerja karyawan.

H4. Pemberdayaan  berpengaruh  positif
terhadap kinerja karyawan.

HS5. Kepuasan kerja karyawan berdampak
positif terhadap kinerja karyawan.

H6. Pengaruh pelatihan terhadap kepuasan
kerja karyawan akan berdampak pada
kinerja karyawan.

H7. Pengaruh  pemberdayaan  terhadap
kepuasan kerja akan berdampak pada
kinerja karyawan.

Metode

Penelitian  yang telah  dilakukan
merupakan explanatory research, dengan
tujuan untuk menguji pengaruh pelatihan,
pemberdayaan, kepuasan kerja karyawan,
dan kinerja karyawan melalui pengujian
hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya.

Sampel penelitian ini diambil dengan
pendekatan simple random sampling dengan
ukuran sampel sejumlah 50 orang yang
merupakan karyawan tetap PT. Madubaru
Yogyakarta. Jumlah tersebut dianggap layak
untuk sebuah penelitian multivariat karena
untuk penelitian multivariat batasan jumlah
sampel yang layak adalah 30 sampai dengan
50 obyek penelitian (Roscoe dalam
Sugiyono, 2014).

Selanjutnya, kuesioner digunakan dalam
penelitian ini sebagai instrumen
pengumpulan data, dimana para responden
diminta mengisi langsung kuesioner tersebut.
Tingkat respon yang diperoleh adalah 100%,
dimana dari 50 kuesioner yang dibagikan
semua terisi lengkap oleh para responden.
Pelaksanaan pengumpulan data penelitian
dilakukan pada bulan Januari - Pebruari
2019. Kuesioner yang dibagikan pada para
responden secara substansial dibagi menjadi
dua bagian, pada bagian pertama berisi
pertanyaan yang Dberkaitan dengan data
tentang karakteristik responden seperti jenis
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kelamin, umur, tingkat pendidikan akhir.
Sedangkan, pada bagian kedua dari kuesioner
berisi item pertanyaan yang digunakan untuk
mengukur variabel penelitian. Pelatihan
diukur dengan 8 item yang merupakan
pengembangan dari dimensi pelatihan dari
Bangun (2012). Selanjutnya, pemberdayaan
diukur dengan 8 item yang dikembangkan
berdasarkan dimensi pemberdayaan dari
Spreitzer (1995) dan Zhung and Bartol
(2010). Pengukuran kepuasan kerja dengan 9
item yang dikembangkan dari dimensi
kepuasan kerja dari Spector (1997) dan
Luthans (2005). Kinerja karyawan diukur
dengan 6 item yang dikembangkan dari
dimensi kinerja dari Mathis and Jackson
(2000). Skala Likert 5 poin mulai dari 1
(sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju)
digunakan untuk mengukur pilihan jawaban

Tabel 2. Qutput outer loading

responden untuk setiap item.

Analisis data dan pengujian hipotesis
menggunakan program SEM-PLS 3.2.8.
Dasar penerimaan dan penolakan hipotesis
adalah hasil perbandingan nilai ¢-statistic
dengan t-table. Melalui penggunaan SEM-
PLS tersebut uji validitas dan realibilitas juga
sekaligus dilakukan.

Hasil

Output Uji Validitas Item dan Konsistensi
Instrumen Penelitian

Pengujian tingkat validitas item melalui
SEM-PLS menggunakan convergent validity
yang mendasarkan nilai /oading factor hasil
reestimasi setiap item, dimana item dikatakan
valid jika nilai loading factor > 0,70 (Ghozali

Item Pelatihan Pemberdayaan

Kepuasan Kerja

Kinerja Karyawan

P1 0,650

P2 0,681

P3 0,762

P4 0,825

P5 0,766

P6 0,755

P7 0,563

P8 0,655

PK1 0,685

PK2 0,642

PK3 0,776

PK4 0,791

PK5 0,780

PK6 0,709

PK7 0,617

PK8 0,636

KPSI

0,707

KPS2

0,700

KPS3

0,619

KPS4

0,597

KPS5

0,828

KPS6

0,790

KPS7

0,714

KPS8

0,631

KPS9

0,750

KNI

0,622

KN2

0,783

KN3

0,841

KN4

0,851

KN5

0,833

KN6

0,613
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dan Latan, 2015). Hasil wji PLS Algorithm
tahap awal yang disajikan dalam Tabel 1
menunjukkan item P3, P4, P5, dan P6 dari
konstruk pelatihan memiliki nilai /oading
factor 0,762; 0,825; 0,766; 0,755, dimana
nilai tersebut > 0,70 maka item-item tersebut
dinyatakan valid. Selanjutnya item yang valid
untuk konstruk pemberdayaan adalah PK3,
PK4, PKS5, dan PK6 dengan nilai /oading
factor 0,776; 0,791; 0,780; 0,709. Sementara
item yang valid untuk konstruk kepuasan
kerja karyawan yaitu KPS1, KPS2, KPSS,
KPS6, KPS7, dan KPS9 dengan nilai /loading
factor 0,707; 0,700; 0,828; 0,790; 0,714;
0,750. Item yang valid untuk konstruk kinerja
karyawan mencakup KN2, KN3, KN4, dan
KNS5 dengan nilai loading factor 0,783;
0,841; 0,851; 0,833. Setelah mendapatkan
item-item yang valid untuk setiap konstruk,
selanjutnya dilakukan uji  bootstrapping
SEM-PLS.

Tabel 3. Output Cronbach’s Alpha,
Composite Reliability dan

Average Variance Extraced
(AVE)

Konstruk Cronbach’s Composite =~ AVE
Alpha Reliability

Pelatihan 0,803 0,871 0,628
Pemberdayaan 0,763 0,849 0,585
Kepuasan 0,863 0,896 0,589
Kerja

Kinerja 0,844 0,896 0,684
Karyawan

Nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,70
dan Composite Reliability (Average Variance
Extraced lebih dari 0,05 merupakan
persyaratan untuk menentukan konsisten atau
reliabilitas instrumen penelitian dalam uji
SEM-PLS (Ghozali dan Latan, 2015). Tabel
3 menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha untuk
setiap konstruk penelitian antara 0,763

Tabel 4. Path coefficients

sampai dengan 0,863 dan nilai Composite
Reliability yang diperoleh adalah 0,849
sampai dengan 0,896 serta Average Variance
Extraced (AVE) antara 0,585 sampai dengan
0,684. Dengan demikian persyaratan
reliabilitas dipenuhi oleh setiap konstruk.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis didasarkan output
bootstrapping SEM-PLS, sehingga dapat
diperoleh koefisien jalur (path coefficients)
pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat, baik secara langsung maupun melalui
variabel intervening  dalam model.
Berdasarkan data pada Tabel 3 pelatihan
memiliki efek yang signifikan dan
berdampak positif pada kepuasan kerja
karyawan (path coefficient = 0,250; t-statistic
= 2,269 > t-table = 1,96; P Value < 0,024),
demikian pula terhadap kinerja karyawan
(path coefficient = 0,307, t-statistic = 2,630 >
t-table = 1,96; P Value < 0,009). Hasil
penelitian tersebut mendukung H1 dan H2,
sehingga kedua hipotesis dapat diterima. Di
sisi lain, pemberdayaan yang dirasakan oleh
karyawan memiliki efek yang signifikan dan
berdampak positif terhadap kepuasan kerja
karyawan (path coefficient = 0,645; t-statistic
= 7,027 > t-table = 1,96; P Value < 0,000),
maka hasil penelitian ini mendukung dan
menerima H3. Pemberdayaan juga memiliki
efek yang signifikan dan berdampak positif
terhadap kinerja karyawan (path coefficient =
0,309; t-statistic = 2,054 > t-table = 1,96; P
Value < 0,041), hasil pengujian tersebut
mendukung dan menerima H4. Hasil
pengujian pengaruh kepuasan kerja karyawan
terhadap kinerja karyawan menunjukkan
hasil adanya pengaruh kepuasan kerja yang
signifikan dan berdampak positif pada kinerja
karyawan (path coefficient = 0,377; t-statistic

Path Sample SD t statistic  p values  Keterangan
Coefficients Mean
P->KPS 0,250 0,262 0,110 2,269 0,024 Sig. +
P>KN 0,307 0,304 0,117 2,630 0,009 Sig. +
PK-2>KPS 0,645 0,049 0,092 7,027 0,000 Sig. +
PK-2>KN 0,309 0,308 0,150 2,054 0,041 Sig. +
KPS>KN 0,377 0,373 0,154 2,447 0,015 Sig. +
P>KPS>KN 0,104 0,208 0,101 1,997 0,046 Sig. +
PK-2>KPS>KN 0,243 0,241 0,105 2,321 0,021 Sig. +
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Gambar 1. Output bootstrapping SEM-PLS

= 2,447 > t-table = 1,96; P Value < 0,015).

Peran kepuasan kerja sebagai variabel
mediator yang digambarkan dalam model,
dimana variabel tersebut memediasi dampak
tidak langsung pelatihan terhadap kinerja
karyawan terbukti signifikan dan dampak
tidak langsung yang ditimbulkan bersifat
positif (path coefficient = 0,104; t-statistic =
1,997 > t-table =1,96; P Value < 0,046).
Dengan demikian, hasil tersebut mendukung
dan menerima pernyataan sebagaimana yang
dirumuskan dalam H6. Kepuasan kerja juga
memediasi dampak tidak  langsung
pemberdayaan pada kinerja karyawan dan
dampak tidak langsung tersebut signifikan
(path coefficient = 0,243; t-statistic =2,321 >
t-table =1,96; P Value < 0,021), maka H7
dapat diterima.

Pembahasan

Pengaruh parsial setiap konstruk dalam
model, seperti adanya dampak yang
signifikan pelatihan terhadap kepuasan kerja

0.307 (0.011)

PUASAN KERJA

10.156

25,748

24198
10.591

-

0.377 (0.015) ——P

KINERJA
KARYAWAN

0.309 (0.043)

maupun terhadap kinerja karyawan dan
dampak pelatihan tersebut bersifat positif,
baik terhadap kepuasan kerja maupun
terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut
sejalan  dengan  berbagai  penelitian
sebelumnya antara lain: Nkosi (2015);
Khuong and Tien, (2013); Adesole, Oyeniyi,
and Adeyemi (2013); Rizwan et al. (2012).
Dampak langsung pelatihan dalam penelitian
ini lebih kuat terhadap kinerja karyawan
dibandingkan dampak terhadap kepuasan
kerja (B=0,307 > B=0,250). Hal ini dapat
disebabkan karena pada dasarnya penekanan
utama sebagian besar perusahaan
memberikan pelatihan pada karyawannya
dengan tujuan utama untuk meningkatkan
kinerja. Secara konseptual, pelatihan sangat
dibutuhkan untuk memastikan bahwa
karyawan dapat bekerja dengan baik untuk
tugas yang diberikan (Vasudevan, 2014),
dimana karyawan mendapat keterampilan
lebih dan memperkuat kemampuan dalam
kinerja (Palo and Padhi, 2003). Hasil analisis
deskriptif mendukung adanya temuan
tersebut, dimana rerata item yang diperoleh
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untuk variabel pelatihan menunjukkan skor
rerata tertinggi bahwa pelatihan sangat
membantu karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan (4,24), kemudian diikuti dengan
pemberian materi pelatihan sesuai yang
dibutuhkan  karyawan  (4,16), setelah
mengikuti pelatihan menimbulkan
kepercayaan diri karyawan dalam bekerja
(4,14), pelatihan meningkatkan keterampilan
karyawan  (4,12), pelatihan = mampu
mengurangi tingkat kesalahan karyawan
dalam bekerja (4,10), materi yang diberikan
dapat dipahami karyawan (4,06), hasil
pelatihan banyak terpakai dalam pekerjaan
karyawan (4,04), dan ada kesesuaian antara
metode dan tujuan pelatihan (3,92).
Selanjutnya,  hasil  penelitian  ini
menunjukkan pemberdayaan secara parsial
memiliki  dampak  signifikan terhadap
kepuasan kerja maupun terhadap kinerja
karyawan dan dampak tersebut bersifat
positif. Hasil tersebut sejalan dengan
penelitian yang pernah dilakukan oleh
Wadhwa and Verghese (2015) dan Chang,
Shih, and Lin  (2010).  Pengaruh
pemberdayaan dalam penelitian ini lebih kuat
terhadap kepuasan kerja dibandingkan
terhadap kinerja (3=0,645 > 0,390). Hal ini
dapat  disebabkan pemberdayaan yang
dirasakan karyawan dinilai dalam rangka
meningkatkan self of belonging diantara
mereka dan merasa dihargai (Ongori, 2009).
Hasil tersebut berbeda dengan penelitian
sebelumnya yang berpendapat bahwa
karyawan yang diberdayakan akan menjaga
kompetensinya menyelesaikan beban kerja
sebagaimana diharapkan (Jacquiline, 2014).
Kondisi tersebut sesuai dengan analisis
deskriptif dari pemberdayaan karyawan,
dimana skor rerata tertinggi bahwa dengan
adanya pemberdayaan karyawan yakin akan
kemampuannya dalam melakukan pekerjaan
yang ditugaskan kepadanya (4,10), kemudian
diikuti dengan karyawan percaya kompetensi
yang dimiliki mampu mencapai target
pekerjaannya  (4,04), karyawan dapat
menggunakan banyak cara untuk mencapai
tanggung jawab  pekerjaannya  (4,04),
karyawan merasa pekerjaannya berdampak
besar terhadap pekerjaan orang lain (4,04),
karyawan merasa jabatan yang dimiliki
sekarang sesuai kemampuannya (3,94),
karyawan merasa tugad dan tanggungjawab
yang dibebankan padanya sesuai dengan

kemampuannya (3,90), karyawan memiliki
kesempatan untuk tidak tergantung pada
atasan dan bebas dalam melakukan pekerjaan
(3,88), dan karyawan merasa apa yang
dilakukannya berpengaruh besar pada
departemen tempat kerjanya (3,86).

Kepuasan  kerja  secara  parsial
berdampak signifikan terhadap kinerja
karyawan dan dampak kepuasan Kkerja
tersebut  bersifat  positif. Penelitian
sebelumnya (Sari dan Susilo, 2018; Karatepe,
2012; Sousa-Poza, 2000) sejalan dengan hasil
penelitian tersebut. Hasil analisis deskriptif
menunjukkan skor rerata tertinggi untuk item
yang berkaitan dengan kepuasan kerja
karyawan adalah saling mendukungnya
sesama pekerja dalam  menyelesaikan
pekerjaan (4,16), kemudian diikuti dengan
karyawan menyukai pekerjaan mereka saat
ini (4,12), kepuasan karyawan terhadap rekan
kerja karena mudah dalam bekerjasama
(4,06), kepuasan karyawan terhadap
pekerjaan yang mereka kerjakan saat ini
(4,04), kepuasan karyawan dengan cara
atasan menangani para pekerja yang patut
diteladani  (3,88), kepuasan karyawan
terhadap perusahaan memberikan
kesempatan untuk naik jabatan (3,82), puas
dengan gaji yang terima karena diatas UMR
(3,76), puas dengan prestasi karena dapat
memiliki peluang naik golongan (3,76), gaji
yang diterima sesuai dengan tuntutan
pekerjaan yang dibebankan (3,72).

Penelitian ini menemukan adanya peran
kepuasan kerja karyawan sebagai variabel
mediator yang signifikan dalam memediasi
dampak tidak langsung pelatihan terhadap
kinerja karyawan. Adanya peran yang
signifikan kepuasan kerja tersebut dapat
dijelaskan secara statistik karena pengaruh
pelatihan pada kepuasan kerja adalah
signifikan (t-statistic = 2,269 > t-table =
1,96) selanjutnya pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan juga signifikan (z-
statistic = 2,447 > t-table = 1,96). Peran
mediator kepuasan kerja berlaku pula pada
dampak tidak langsung pemberdayaan
terhadap kinerja karyawan, dimana pengaruh
pemberdayaan terhadap kepuasan kerja
adalah signifikan (¢-statistic = 7,027 > t-table
= 1,96), kemudian pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan juga signifikan.
Namun demikian, ditinjau dari kuat
lemahnya pengaruh antar konstruk, dimana
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dampak langsung pelatihan terhadap kinerja
karyawan memiliki nilai path coefficient =
0,307, sedangkan pengaruh tidak langsung
pelatihan melalui kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan nilai path
coefficient = 0,104. Dengan demikian,
pengaruh langsung pelatihan lebih kuat
dibandingkan pengaruh tidak langsungnya.
Di sisi lain, terjadi hal yang sama dengan
pemberdayaan, dimana pengaruh langsung
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan
memperoleh nilai path coefficient = 0,309,
sedangkan nilai path coefficient untuk
pengaruh tidak langsung pemberdayaan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja adalah 0,243.

Kesimpulan dan Saran

Mengacu pada temuan dari penelitian
ini, maka dapat ditarik kesimpulan: a)
pelatihan  berpengaruh  positif  terhadap
kepuasan kerja karyawan atau dengan kata
lain meningkatnya kepuasan kerja karyawan
dapat disebabkan karena pelatihan yang
diikuti karyawan sesuai dengan
kebutuhannya; b) pelatihan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan atau
dengan kata lain meningkatnya Kkinerja
karyawan dapat disebabkan oleh adanya
pelatihan yang mampu memberikan dan
meningkatkan keterampilan yang dibutuhkan
karyawan; c¢) pemberdayaan berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja karyawan
atau dengan kata lain kepuasan Kkerja
karyawan akan meningkat karena adanya
pemberdayaan terhadap karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya; d)
pemberdayaan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan atau dengan kata lain
peningkatan  kinerja  karyawan  dapat
disebabkan karena karyawan diberdayakan
dengan baik; e) kepuasan kerja karyawan
berdampak positif terhadap kinerja karyawan
atau dengan kata lain peningkatan Kkinerja
karyawan dapat disebabkan karena karyawan
merasa puas terhadap berbagai aspek dari
pekerjaanya; f) pengaruh pelatihan terhadap
kepuasan kerja karyawan akan berdampak
pada kinerja karyawan atau dengan kata lain
meningkatnya kepuasan kerja karyawan
sebagai  akibat karyawan memperoleh
pelatihan yang sesuai dengan kebutuhannya
akan dapat meningkatkan kinerja karyawan;

g) pengaruh  pemberdayaan  terhadap
kepuasan kerja akan berdampak pada kinerja
karyawan atau dengan kata lain kepuasan
kerja akan meningkat dengan adanya
pemberdayaan yang baik yang selanjutnya
akan meningkatkan kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil kajian yang dilakukan
dalam penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi untuk pengembangan
keilmuan terutama bidang manajemen
sumberdaya manusia dan perilaku organisasi.
Model yang digunakan dalam penelitian ini
merupakan  pengembangan  dari  hasil
penelitian  sebelumnya, dimana dalam
penelitian ini model merupakan integrasi
pengaruh  antar  konstruk  pelatihan,
pemberdayaan, kepuasan kerja karyawan,
dan kinerja karyawan yang belum dilakukan
oleh peneliti sebelumnya. Untuk menguji dan
menganalisis pengaruh antar konstruk dalam
model digunakan pendekatan analisis
struktural.

Saran diajukan untuk PT. Madubaru
Yogyakarta adalah  perusahaan  perlu
meningkatkan dalam penggunaan metode
pelatihan yang lebih akurat agar tujuan
pelatihan lebih mudah tercapai. Sedangkan
dari sisi pemberdayaan, perusahaan perlu
menekankan lebih lanjut dalam tujuan
pemberdayaan yang lebih mengarah pada
peningkatan kinerja karyawan, schingga
selain karyawan merasakan kepuasan karena
merasa diberi kepercayaan oleh perusahaan
namun di sisi lain karyawan harus mampu
meningkatkan kinerja mereka dengan adanya
kepercayaan  yang  diberikan  melalui
pemberdayaan tersebut. Secara umum,
kepuasan kerja karyawan sudah
menunjukkan kondisi yang baik, maka
kondisi tersebut harus dipertahankan dan
perlakuan yang selama ini dilakukan terhadap
karyawan sebaiknya ditingkatkan lagi agar
perasaan senang karyawan pada pekerjaanya
semakin meningkat. Kinerja karyawan sudah
menunjukkan kondisi yang positif, oleh
karena itu perusahaan perlu mempertahankan
dan meningkatkannya. Hal ini diperlukan
untuk mempermudah perusahaan dalam
mencapai target di masa depan, dimana
berdasarkan hasil penelitian ini dapat
dilakukan melalui pelatihan dan
pemberdayaan serta dengan memperhatikan
kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya, untuk
penelitian berikutnya dapat mengembangkan
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model dengan menambahkan organisasional
komitmen dan retensi (Nkosi, 2015; Ongori,
2009) untuk obyek yang sama atau berbeda
dan dengan sampel yang lebih besar ataupun
menggunakan metode analisis lain, baik
dengan pendekatan kuantitatif atau kualitatif.
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