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Suboptimal training implementation and organizational culture can 
impact low employee performance. Therefore, companies need to 
understand the role of motivation as a connecting factor in improving 
employee performance. This study aims to determine the effect of 
training and organizational culture on employee performance, with 
motivation as a mediating variable, among employees of Company X. 
This study used a quantitative approach through a survey method, 
distributing questionnaires to permanent employees, using a saturated 
sampling technique as the sampling method. Data analysis was 
performed using Structural Equation Modeling Partial Least Squares 
(SEM-PLS). The results show that motivation fully mediates the effect 
of training on employee performance, while organizational culture has 
no effect on employee performance indirectly through motivation. 
Furthermore, motivation has a direct positive effect on employee 
performance. These findings indicate that motivation is a key factor in 
improving employee performance through training programs. This 
study recommends companies optimize training implementation that 
can increase work motivation to encourage sustainable employee 
performance improvements. 
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Belum optimalnya pelaksanaan training dan penerapan 
organizational culture dapat berdampak pada rendahnya employee 
performance, sehingga perusahaan perlu memahami peran 
motivation sebagai faktor penghubung dalam peningkatan 
kinerja pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh training dan organizational culture terhadap employee 
performance dengan motivation sebagai variabel mediasi pada 
pegawai Perusahaan X. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif melalui metode survei dengan penyebaran kuesioner 
kepada pegawai tetap, menggunakan teknik sampel jenuh 
sebagai metode pengambilan sampel. Analisis data dilakukan 
menggunakan Structural Equation Modeling Partial Least Square 
(SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivation 
memediasi secara penuh pengaruh training terhadap employee 
performance, sedangkan organizational culture tidak berpengaruh 
terhadap employee performance secara tidak langsung melalui 
motivation. Selain itu, motivation berpengaruh positif secara 
langsung terhadap employee performance. Temuan ini 
menunjukkan bahwa motivation menjadi faktor kunci dalam 
meningkatkan kinerja pegawai melalui program training. 
Penelitian ini menyarankan perusahaan untuk mengoptimalkan 
pelaksanaan training yang mampu meningkatkan motivation 
kerja guna mendorong peningkatan employee performance secara 
berkelanjutan. 
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PENDAHULUAN 

Perusahaan dituntut untuk meningkatkan daya saing. Salah satunya dengan 
meningkatkan sumber daya manusia. Dengan kualitas sumber daya manusia yang baik 
akan membuat Perusahaan dapat menjalankan proses bisnisnya dengan baik. Sehingga 
di dunia bisnis sekarang Perusahaan tidak hanya dituntut untuk memiliki strategi bisnis 
yang baik. Akan tetapi, Perusahaan dituntut untuk memiliki karyawan yang kompeten, 
berintegritas, dan memiliki motivasi kerja yang tinggi untuk menciptakan kinerja kerja 
karyawan yang baik, Upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kemampuan 
dan kinerja karyawan dapat dilakukan melalui program training yang dirancang secara 
terencana dan berkelanjutan. Proses pelatihan dilaksanakan secara sistematis melalui 
serangkaian kegiatan pembelajaran yang bertujuan membentuk peningkatan 
kemampuan teknis, pemahaman kerja, dan sikap profesional karyawan (Aria et al., 
2024).  

Lebih lanjut, kualitas training yang diterima karyawan akan semakin efektif bila 
Perusahaan memiliki organizational culture yang baik. Keselarasan antara  Training dan 
Organizational Culture menciptakan lingkungan kerja yang mendorong keterlibatan dan 
pengembangan karyawan, termasuk dalam proses pelatihan dan pembelajaran 
berkelanjutan (Priyanti et al., 2025). Tanpa dukungan organizational culture yang kuat 
training seringkali tidak memberikan hasil yang maksimal. 

Namun demikian, keberhasilan dalam melaksanakan training dan organization culture 
dalam Upaya meningkatkan sumber daya manusia tidak dapat dilepas dari peran 
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motivation. Dalam  hal ini motivation merupakan kemauan seseorang untuk memberikan 
kontribusi besar demi tujuan organisasi, karena karyawan tersebut mempercayai bahwa 
dengan memberikan kontribusi yang besar dapat akan dapat memenuhi kebutuhan 
pribadinya (Pratama, 2022). 

Peran sumber daya manusia menjadi faktor utama keberhasilan organisasi dalam 
persaingan di era global. Kinerja karyawan menggambarkan pencapaian hasil kerja 
yang dilakukan sesuai peran, tanggung jawab, dan sasaran organisasi (Dewi, 2021). 
Setiap organisasi memerlukan ukuran yang jelas dalam menilai keberhasilan kerja 
karyawan. Oleh karena itu, penelitian mengenai hubungan keempat variabel tersebut 
menjadi penting untuk memahami bagaimana aspek pengembangan sumber daya 
manusia dapat meningkatkan produktivitas organisasi secara berkelanjutan. 

Penelitian terdahulu telah banyak menyoroti pengaruh pelatihan dan budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan, namun hasilnya masih menunjukkan perbedaan. Dalam 
jurnal Employee Performance Model: Analysis of Training, Organizational Culture and Work 
Environment by Mediating Work Discipline menunjukkan bahwa training tidak memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap employe performance sedangkan organization 
culture memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employe performance (Alkaf et 
al., 2024). Dalam penelitian pada jurnal yang berjudul The Effect of Organizational Culture 
and Work Ethic through Motivation on the Performance Achievements menunjukkan bahwa 
budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan ketika 
tingkat motivasi kerja rendah (Zufri et al., 2024). Selain itu, pemilihan obyek penelitian 
ini di lakukan pada karyawan divisi QSHE, Operasinal dan Ekselen, dan Human Capital 
Manajemen pada Perusahaan x dibidang industri konstruksi, sehingga kesenjangan 
inilah yang di harapkan dapat menjadi gap research sehingga dapat menemukan temuan 
yang berbeda.  

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran Training 
dan Organizational Culture terhadap Employee Performance dengan motivation sebagai 
variabel mediasi. Melalui penelitian ini, diharapkan dapat diperoleh pemahaman yang 
lebih mendalam mengenai keterkaitan antara variabel-variabel tersebut. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan desain explanatory research, yaitu penelitian yang bertujuan 
menjelaskan hubungan sebab-akibat antar variabel serta menguji pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen melalui variabel mediasi (Sofya et al., 2024). 
Pengujian dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, 
dengan atau tanpa peran variabel mediasi, serta untuk mengetahui dampak variabel 
mediasi terhadap variabel dependen.. Adapun variabel pada penelitian terdiri dari, 
Training (X1), Organizational Culture (X2), Motivation (Z), dan Employee Performance (Y). 
Informasi yang disajikan didasarkan pada data asli yang didapat dari pertanyaan-
pertanyaan terstruktur dengan melibatkan penyebaran kuesioner dalam bentuk Google 
Forms melalui aplikasi WhatsApp. 

 

Penelitian ini menggunakan skala likert, 1 sampai 4 untuk kuisionernya, yang berisi 
sangat tidak setuju, tidak setuju, setuju, dan sangat setuju, Skala 1-4 diperuntukkan 
untuk dapat menghindari kemungkinan jawaban netral yang menimbulkan jawaban 
yang ambigu dan responden yang memberikan respons yang sama terlepas dari sudut 
pandang mereka yang sebenarnya. Variabel penelitian meliputi Training dan 
Organization Culture sebagai variabel independen, Motivation sebagai mediasi, dan 
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Employee Performance sebagai variabel dependen. Variabel Training dapat diukur 
menggunakan dimensi yang dikemukakan (Sun, 2025) dengan 5 pertanyaan. 
Organization Culture diukur menggunakan dimensi dari (Abdelrahman et al., 2025) 
dengan 7 pertanyaan. Motivation diukur menggunakan dimensi dari (Santos et al., 2024) 
dengan 6 pertanyaan. dan pengukuran employee performance menggunakan dimensi 
yang dikemukakan (Pomaranik & Alessandri, 2024) dengan 4 pertanyaan. 

 

Populasi merupakan suatu elemen yang memiliki karakteristik yang dapat digunakan 
untuk meneliti objek tertentu. Sampel merupakan wakil dari sebuah populasi yang 
dapat digunakan untuk mewakili populasi dalam pengambilan sumber data (Asrulla et 
al., 2023) Populasi pada penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di Perusahaan X 
Pada Divisi QHSE, Divisi Produksi & Operasional Ekselen, dan Divisi HCM. teknik 
pemilihan sampel menggunakan metode non probability sampling dengan pengambilan 
sampelnya menggunakan metode sampel jenuh, dimana sampel yang diambil pada 
Divisi QHSE, Divisi Produksi & Operasional Ekselen, dan Divisi HCM Perusahaan X 
dengan kriteria sampelnya adalah pegawai tetap yang telah bekerja minimal 1 tahun 
yaitu sebanyak 75 karyawan.   

Penelitian ini menggunakan Structural Equation Model Partial Least Square (SEM-PLS). 
untuk menguji hubungan variabel serta melihat pengaruh variabel terhadap variabel 
lainnya, baik secara langsung ataupun tidak langsung. Pengujian validitas meliputi 
validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas konvergen dinilai berdasarkan 
nilai loading factor melebihi 0,7 meskipun angka loading antara 0,6 dan 0,7 masih bisa 
diterima, serta Average Variance Extracted (AVE) juga wajib mencapai angka lebih dari 
0,5 (Hair et al., 2021). Pada bagian validitas diskriminan, digunakan kriteria Fornell-
Larcker. Kriteria ini menyatakan bahwa akar kuadrat dari Average Variance Extracted 
(AVE) untuk setiap konstruk harus lebih besar daripada nilai korelasi antara konstruk 
tersebut dengan konstruk lainnya. Untuk mengukur keandalan digunakan Cronbach’s 
Alpha dengan nilai minimun 0,7, nilai Composite Reliability juga harus melebihi 0,7 dan 
nilai antara 0,6 hingga 0,7 masih bisa diakui, terlebih pada penelitian eksploratif (Hair et 
al., 2021). Evaluasi model internal dijalankan untuk menilai hubungan indikator yang 
membentuk variabel, menggunakan metode seperti R-square, koefisien jalur (path 
coefficient), dan efek tidak langsung yang signifikan. R-square menunjukkan kinerja 
model, dengan angka 0,75 ditafsirkan tinggi, 0,50 moderat dan 0,25 rendah. Koefisien 
jalur berkisar antara -1 sampai 1, dengan angka yang menghampiri 1 memperlihatkan 
kaitan positif dan menghampiri -1 memperlihatkan kaitan negatif. Selanjutnya, 
signifikansi pengaruh tidak langsung ditentukan melalui nilai t-statistic yang harus lebih 
dari1,96 dan angka probabilitas (p-value) harus kurang dari 0,05.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Demografi Responden 

Data yang telah dikumpulkan dari 75 responden menggunakan Google form dan 
disebarkan kepada karyawan di PT X pada divisi QSHE, Operasional dan Ekselen, dan 
Human Capital Management melalui whatsapp. Responden yang memenuhi kriteria 
merupakan karyawan tetap pada PT X yang bekerja diatas 1 tahun di perusahaan 
tersebut serta pernah mengikuti kegiatan training. Berdasarkan hasil data yang telah 
dikumpulkan, profil responden yang paling dominan adalah pria sebayak 45 atau (60%), 
dengan mayoritas usia berada pada 26 – 35 tahun sebanyak 30 atau (40%). Selain itu, 
Sebagian besar telah mengikuti pelatihan sebanyak lima kali.  
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Pengukuran Outer Model 

Convergent Validity 

Uji validitas dilaksanakan guna memastikan bahwa kuisioner telah akurat yang 
dirancang untuk mengukur indikator serta variabel yang menjadi fokus penelitian. Dari 
total 22 butir pernyataan yang diuji valid dengan nilai loading factor lebih dari 0,70 dan 
selanjutnya seluruh pernyataan layak dipakai untuk tahap analisis lebih lanjut.  

Convergent Reliability 

Bertujuan untuk memastikan konsistensi dari instrumen pengukuran yang digunakan, 
sehingga dapat diterapkan kembali pada penelitian mendatang. Suatu instrumen 
dianggap memenuhi syarat reliabilitas apabila menunjukkan nilai diatas 0,70. Dalam 
studi ini, hasil pengujian reliabilitas diperoleh melalui metode Cronbach’s Alpha dan 
Composite Reliability, setiap konstruk memiliki nilai reabilitas yang baik lebih dari 0,70. 
Dimana nilai cronbach's alpha-nya berkisar antara 0,907 sampai 0,956, dengan nilai 
terendah ditemukan pada variabel training, dan nilai tertinggi pada variabel 
organizational culture. Sedangkan nilai composite reliability berada dalam rentang 0,931 
sampai 0,964, di mana variabel training nilai terendah, dan organizational culture yang 
tertinggi. Hasil ini mengungkapkan bahwa seluruh konstruk dalam model yang 
digunakan sudah mencapai kriteria reliabilitas yang tinggi. Artinya, instrumen yang 
digunakan mampu mengukur setiap variabel secara konsisten dan dapat diandalkan 
dalam penelitian ini. 

Average Variance Extracted (AVE) 

Berfungsi untuk menilai sejauh mana variabel laten dapat menerangkan variasi dari 
indikator yang mewakilinya. Semakin besar nilai AVE, semakin kuat kemampuan 
variabel laten tersebut dalam menerangkan indikator-indikator yang menjadi alat ukur. 
Secara umum, batas minimal AVE yang lazim digunakan sebagai acuan adalah 0,50, 
menandakan bahwa validitas konvergen telah terpenuhi dengan baik. Hasil 
perhitungan Average Variance Extracted (AVE) yaitu T (0.730), OC (0.791), M (0.782), 
EP (0.826). Berdasarkan hasil pengujian, seluruh indikator dalam penelitian ini 
dinyatakan valid. Hal ini terlihat dari nilai loading Factor yang melebihi angka 0,7 dan 
nilai AVE yang berada di atas 0,5, sesuai dengan kriteria yang disarankan oleh (Hair et 
al., 2021). Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan yang kuat antara setiap 
indikator dengan konstruk yang diukurnya. Seluruh indikator pada variabel training, 
organizational culture, motivation, dan employee performance menunjukkan hasil yang sesuai 
dengan standar validitas melalui nilai outer loading-nya. Dengan demikian, keempat 
variabel dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas konvergen secara 
memadai. 

Validitas Diskriminan  

Menguji validitas diskriminan bertujuan untuk mengetahui sejauh mana indikator 
benar-benar mengukur konstruk. item yang ada seharusnya memili loading tertinggi 
pada konstruk yang dimaksud dibandingkan dengan konstruk lainnya. Merujuk pada 
hasil yang ditampilkan, menunjukkan variabel training, organizational culture, motivation, 
dan employee performance memiliki nilai loading factor lebih besar dari pada konstruk 
lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa validitas diskriminan dari variabel tersebut telah 
terpenuhi. Jadi dapat diasumsikan keempat variabel berhasil memenuhi kriteria 
validitas diskriminan. 
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Pengukuran Inner Model 

Nilai R-square sebesar 0,820 memperlihatkan training dan organizational culture 
memengaruhi 82% dari variabel employee performance. Artinya, sebagian kecil variasi 
dalam employee performance dapat dijelaskan oleh training dan organizational culture, 
sedangkan 18% sisanya dipaparkan oleh faktor tambahan yang tidak termasuk dalam 
model penelitian. Misalnya mengenai psikologis karyawan, pengembangan karir, 
hubungan atasan dan bawahan dan faktor eksternal lainnya (Kina, 2024). Disisi lain, 
nilai R-Square 0,801 pada variabel motivation dapat disimpulkan bahwa 80.1% dari 
variasi dalam motivation itu dipengaruhi oleh training, organizational culture, dan employee 
performance. Sisanya, yaitu 19,9%, oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam model. 
Misalnya kepemimpinan, kepuasan kerja, komitmen organisasi, serta faktor eksternal 
lainnya seperti peluang kerja di luar organisasi dan kondisi ekonomi (Hasan, 2020). 

Uji Hipotesis 

Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis Model Penelitian 

Hipotesis Original 
Sample 
(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

T-Statistics 
(|O/STDEV|) 

P-
Value 

Keterangan 

H1: Training 
berpengaruh positif 
terhadap motivation 

0,444 0,436 2,974 0,007 
Hipotesis 
Diterima 

H2: Organizational 
Culture 
berpengaruh positif 
terhadap motivation 

0,473 0,466 2,793 0,005 
Hipotesis 
Diterima 

H3: Training tidak 
berpengaruh positif 
terhadap Employee 
Performance 

-0,094 -0,074 0,693 0,488 
Hipotesis 
Diterima 

H4: Motivation 
berpengaruh positif 
terhadap Employee 
Performance 

0,449 0,436 2,974 0,003 
Hipotesis 
Diterima 

H5: Organizational 
Culture 
berpengaruh positif 
terhadap Employee 
Performance 

0,578 0,569 3,331 0,001 
Hipotesis 
Diterima 

Sumber: Data diolah oleh SmartPLS 4.0 2025 

Hipotesis dikatakan terdukung apabila nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan p-value 
lebih kecil dari 0,05, maka data tersebut mendukung hipotesis yang diajukan. 
Berdasarkan data hasil, diketahui bahwa training memiliki pengaruh terhadap 
motivation, dimana nilai t-statistiknya sebesar 2,974 lebih besar dari 1,96 dan p-value 
sebesar 0,007 berada dibawah 0,05. Nilai original sample sebesar 0,444 menunjukkan 
arah hubungan yang positif. Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin besar training 
yang diterima, maka semakin tinggi pula kemungkinan seseorang mengalami 
motivation, sehingga training memiliki pengaruh positif terhadap motivation. 

Selanjutnya, pengujian mengungkapkan bahwa organizational culture berpengaruh 
terhadap motivation dengan nilai t-statistik sebesar 2,793 lebih besar dari 1,96 dan p-
value sebesar 0,005 berada dibawah 0,05, kedua nilai tersebut mengindikasi hubungan 
yang signifikan. Original sample sebesar 0,473 menunjukkan arah hubungan yang 
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positif. Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin besar organizational culture yang 
diterima, maka semakin tinggi pula kemungkinan seseorang mengalami motivation, 
sehingga organizational culture memiliki pengaruh positif terhadap motivation. 

Namun demikian, training tidak memiliki pengaruh terhadap employee performance, 
karena nilai t-statistiknya sebesar 0,693 berada dibawah 1,96 dan p-value sebesar 0,488 

melebihi batas ambang 0,05. Nilai original sample sebesar -0,094 menunjukkan arah 
hubungan yang negatif. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa pengaruh tersebut 
tidak signifikan, sehingga training berpengaruh negatif terhadap employee performance. 

Sementara, motivation memiliki keterkaitan yang signifikan dengan employee performance. 
Dimana nilai t-statistik sebesar 2,974 lebih dari 1,96 dan p-value 0,003 berada dibawah 
0,05. Nilai original sample-nya sebesar 0,449 menunjukkan arah hubungan yang positif. 
sehingga peningkatan motivasi kerja cenderung berkontribusi pada peningkatan kinerja 
karyawan di Perusahaan X. Dengan demikian, motivasi dapat dipandang sebagai faktor 
yang memperkuat capaian kinerja pegawai. 

Selanjutnya, organizational culture juga terbukti memiliki peran yang signifikan dalam 
meningkatkan employee performance. Dimana nilai t-statistik sebesar 3,331 lebih dari 1,96 
dan p-value 0,001 berada dibawah 0,05. Nilai original sample-nya sebesar 0,578 
menunjukkan arah hubungan yang positif. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
semakin tinggi tingkat organizational culture, semakin tinggi pula employee performance 
pada Perusahaan X, yang menunjukkan bahwa organizational culture memiliki pengaruh 
positif terhadap employee performance. 

Tabel 2. Hasil Indirect Effect 

Hipotesis 

Original 
Sample 
(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

T-
Statistic
s 
(|O/ST
DEV|) 

P- 
Value 

Keteranga
n 

H6: Motivation tidak 
memediasi Organizational 
Culture terhadap Employee 
Performance 

0.212 0.207 1.819 0.069  
Hipotesis 
Ditolak 

H7: Motivation memediasi 
Training terhadap Employee 
Performance 

0.199 0.192 2.131 0.033 
Hipotesis 
Diterima 

 

Seusai temuan uji hipotesis mediasi, ditemukan bahwa Motivation tidak berperan 
sebagai variabel mediasi dalam kaitan antara Organizational Culture dan Employee 
Performance. hal ini ditunjukkan oleh p-value sebesar 0.069 (di atas 0,05) dan angka t-
statistik sejumlah 1.819 (di bawah 1,96). Dengan demikian, hipotesis H6 ditolak, yang 
mengindikasikan bahwa Motivation tidak menjadi penyambung yang signifikan antara 
Organizational Culture dan Employee Performance pada perusahan X. 

Selanjutnya pada uji hipotesis H7, hasil pengujian memperlihatkan bahwa Motivation 
berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara Training dan Employee Performance. 
Hal ini ditunjukkan oleh p-value sebesar 0.033 (lebih kecil dari 0,05) dan angka t-statistik 
sejumlah 2.131 (melebihi batas 1,96). Dengan demikian, hipotesis H7 dapat diterima, 
yang berarti bahwa upaya Motivation mampu mendorong kegiatan training yang 
diakukan perusahaan x sehingga dapat meningkatkan employee performance. 
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Pembahasan 

Berdasarkan hasil variabel pertama memiliki hubungn yang positif antara training dan 
motivation pada karyawan Perusahaan X. Artinya, semakin baik training yang dialami 
oleh pegawai, maka semakin baik pula tingkat motivation yang karyawan rasakan. 
Fasilitas training yang memadai merupakan suatu bentuk dukungan yang diberikan 
Perusahaan X terhadap pegawai dalam upaya peningkatan kompetensinya. karena 
dengan adanya fasilitas yang memadai akan meningkatkan kemauan pegawai untuk 
memberikan kontribusi bagi Perusahaan X. Pegawai merasa fasilitas training yang 
diberikan akan membuat mereka menjadi lebih semangat dalam mengikuti proses 
training. selain itu motivasi dalam diri mereka merasa pengetahuan yang dimiliki 
pegawai menjadi penting dalam memengaruhi motivasi mereka untuk menjalankan 
pekerjaan. Pegawai yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan, mereka akan merasa 
lebih percaya diri dan juga merasa termotivasi untuk mencapai hasil kerja yang baik. 
karena mereka memahami apa yang harus dilakukan dan bagaimana melakukannya 
dengan efektif. Dengan begitu pegawai akan menjadi termotivasi untuk bekerja lebih 
baik lagi. mengingat usia rata-rata pegawai di Perusahaan X berada di angka 26 – 35 
tahun, yang mana usia tersebut sedang berada dalam fase yang semangat dalam 
mencari pengalaman untuk karir selanjutnya. Sehingga temuan ini sejalan dengan 
penelitian sebelumnya oleh (Alma et al., 2024; Marantikasari et al., 2025; Wibowo & 
Ahmadi, 2025) yang menunjukkan bahwa training yang tinggi akan mempengaruhi 
tingkat motivation pada pegawai. 

Kemudian, hasil hipotesis kedua menunjukan bahwa organizational culture berpengaruh 
positif terhadap motivation di Perusahaan X pada divisi QSHE, Operasional dan Ekselen, 
serta Human Capital Management, yang berarti semakin tinggi tingkat organizational 
culture yang dirasakan karyawan, maka semakin besar pula tingkat Motivation yang 
diberikan pegawai di Perusahaan X. Ketika Perusahaan mampu menjelaskan misi dan 
mampu menjelaskan serta memberikan arahan terhadap pekerjaan maka, pegawai akan 
semakin termotivasi. karena, pemahaman misi Perusahaan merupakan suatu landasan 
yang penting bagi pegawai. Pemahaman ini akan membuat pegawai menyadari apa 
yang mereka kerjakan memiliki tujuan yang jelas Lebih lanjut, pengetahuan yang kuat 
membantu pegawai menghubungkan antara harapan perusahaan dengan kemampuan 
mereka sendiri. sehingga dengan pengertahuan tersebut mereka akan membuat 
pegawai semakin merasa kompeten dan termotivasi. ini menegaskan bahwa 
organizational culture menjadi salah satu faktor dalam mendorong munculnya motivation 
pegawai pada perusahaan X. hasil ini selaras pada penelitian terdahulu oleh (Bakri, 2024; 
Sulastri, 2022; Tanjungpura, 2024) yang menyatakan bahwa organizational culture 
memiliki pengaruh positif terhadap motivation. 

Selanjutnya, hipotesis ketiga menunjukan bahwa training tidak berpengaruh terhadap 
employee performance. Penemuan ini menunjukkan perbedaan pada penelitian 
sebelumnya oleh (Putri & Hartono, 2023; Sinaga & Riyanto, (2021); Rimba et al., 2023; 
Jha, 2020) yang mengungkapkan bahwa training  berpengaruh positif terhadap employee 
performance. Perbedaan hasil ini memberikan gambaran bahwa pelatihan yang 
dilaksanakan perusahaan belum cukup berdampak secara langsung terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. Pelatihan yang tidak menunjukkan pengaruh positif 
terhadap kinerja dapat terjadi karena pelatihan bersifat umum atau kurang relevan 
dengan tugas spesifik pekerjaan, sehingga manfaat pelatihan tidak terasa langsung oleh 
karyawan dalam meningkatkan produktivitas dan hasil kerja mereka meskipun untuk 
saat ini training belum dapat mempengaruhi employee performance secara langsung. 
Perusahaan dituntut untuk mengupayakan strategi lain perihal bagaimana cara untuk 
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meningkatkan kinerja pegawai secara menyeluruh. Salah satu pendekatan yang penting 
adalah mengintegrasikan pelatihan dengan pengembangan kompetensi yang lebih luas, 
termasuk pengembangan karier yang sesuai kebutuhan. Perusahaan X diharapkan 
untuk mengambil Tindakan cepat mengingat pada penelitian ini responden memiliki 
rata – rata telah mengikuti pelatihan sebanyak 5 kali. 

Kemudian, hasil hipotesis ke empat menunjukan bahwa motivation berpengaruh positif 
terhadap employee performance di Perusahaan X, yang berarti semakin tinggi tingkat 
motivation yang dimiliki pegawai, maka semakin besar pula employee performance 
pegawai di Perusahaan X. Pengetahuan yang dimiliki pegawai tentang pekerjaan, tugas, 
dan proses organisasi. Pengetahuan ini mencakup pemahaman terhadap tugas, 
prosedur kerja, serta konteks di mana tugas tersebut dilaksanakan. Karyawan yang 
memiliki pengetahuan dan pemahaman yang memadai cenderung menunjukkan 
tingkat kepercayaan diri yang lebih tinggi dalam melaksanakan tugasnya, Mereka 
mampu memahami tanggung jawab pekerjaan serta menerapkannya secara efektif. 
Employee performance juga dipengaruhi oleh bagaimana pegawai merasakan pencapaian 
atas pekerjaan yang telah diselesaikan secara memuaskan. Ketika pegawai berhasil 
menyelesaikan tugas dengan hasil yang baik dan mendapatkan umpan balik positif, hal 
ini memperkuat rasa pencapaian (sense of achievement) yang sekaligus memperkuat 
motivasi kerja. Rasa pencapaian ini selanjutnya memicu pegawai untuk 
mempertahankan bahkan meningkatkan kualitas kerja mereka di masa selanjutnya. 
dapat dilihat dari rentan usia pegawai pada Perusahaan x yaitu 26-35 tahun. yang mana 
pada usia tersebut masih diperlukannya motivasi lebih untuk meningkatkan kemauan 
mereka untuk bekerja lebih. hasil ini selaras dengan penelitian sebelumnya oleh 
(Harmiko et al., 2024; Prastiwi, et al., 2022) yang menyatakan bahwa motivation memiliki 
pengaruh positif terhadap employee performance. 

Hipotesis ke lima, organizational culture berpengaruh positif terhadap employee 
performance di perusahaan X yang berarti semakin tinggi tingkat organizational culture 
maka semakin tinggi pula employee performance. Organizational culture mencerminkan 
nilai-nilai, norma, dan perilaku yang dianut bersama dalam suatu organisasi, serta 
menjadi landasan dalam membentuk cara berpikir dan sikap kerja setiap individu. 
Ketika budaya organisasi sebuah perusahaan menekankan pada pemahaman misi 
perusahaan dan pemberian arahan yang jelas terhadap pekerjaan, pegawai akan merasa 
lebih paham tentang apa yang harus dicapai serta bagaimana tugas tersebut 
dilaksanakan dengan baik. Pemahaman yang kuat terhadap misi dan arah perusahaan 
membuat pegawai menyadari pentingnya kontribusi mereka terhadap pencapaian 
tujuan organisasi, sehingga meningkatkan komitmen dan kualitas kerja yang 
ditampilkan dalam tugas sehari-harperformance, karena budaya organisasi yang kuat 
mampu mendorong perilaku kerja yang produktif dan berorientasi hasil. Lebih jauh 
lagi, budaya organisasi yang kuat mendorong terciptanya lingkungan kerja yang 
mendukung, seperti komunikasi terbuka, penghargaan atas pencapaian, serta 
keterlibatan aktif pegawai dalam proses kerja. Hal ini membuat pegawai merasa bahwa 
hasil pekerjaan yang mereka capai bernilai tinggi dan memuaskan, serta mendapatkan 
pengakuan yang sesuai dari perusahaan. Rasa puas atas pencapaian ini kemudian 
memperkuat employee performance karena pegawai termotivasi untuk mempertahankan 
dan bahkan meningkatkan kualitas serta produktivitas kerjanya. Temuan ini sejalan 
dengan penelitian sebelumnya oleh (Wahyudi, 2022; Qalam, 2024). yang menyatakan 
bahwa organizational culture memiliki pengaruh positif terhadap employee performance. 

Hipotesis keenam menunjukan bahwa organizational culture tidak memiliki pengaruh 
terhadap employee performance secara tidak langsung melalui motivation sebagai 
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mediasinya. Temuan ini tidak sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh (Rachman, 2022; Lastriani et al., 2024; Alma et al., 2024) yang menunjukan hubungan 
positif antara organizational culture dan employee performance melalui motivation. melalui 
hal ini perusahaan telah menyediakan sistem komunikasi dan akses informasi yang 
relatif baik. Akses informasi yang terbuka seharusnya menjadi bagian dari budaya 
organisasi yang mendukung kinerja, karena karyawan dapat memahami tugas, 
prosedur, dan kebijakan kerja dengan lebih jelas. Namun demikian, kemudahan akses 
informasi tersebut belum mampu mendorong motivation karyawan secara signifikan. 
pengakuan sosial sebagai sumber motivasi. Kondisi ini menunjukkan bahwa motivation 
karyawan lebih banyak dipengaruhi oleh faktor pengakuan dan dorongan 
pengembangan diri, bukan semata-mata oleh budaya organisasi yang menyediakan 
akses informasi kerja. motivation karyawan lebih dipengaruhi oleh kebutuhan untuk 
berkembang dan pengakuan atas kinerja yang dirasakan secara langsung.  

Hipotesis ke tujuh, Motivation terbukti memediasi pengaruh training terhadap employee 
performance pada pegawai di Perusahaan X, motivation disini berperan sebagai mediasi 
penuh antara training dan employee performance. Dengan kata lain, training baru akan 
berpengaruh terhadap employee performance jika training tersebut memicu motivation 
terlebih dahulu. Pengetahuan yang dimiliki pegawai, terutama pengetahuan yang 
diperoleh melalui proses training akan membuat pegawai cenderung memiliki motivasi 
kerja yang lebih tinggi karena mereka merasa lebih kompeten, memahami tugas dengan 
jelas, dan mampu menghadapi tantangan pekerjaan secara efektif. Selain itu dukungan 
sarana pembelajaran, membantu pegawai memperoleh pengetahuan baru yang relevan 
dengan pekerjaannya. Pengetahuan tersebut kemudian meningkatkan keyakinan dan 
ketertarikan pegawai terhadap pekerjaannya, sehingga mendorong munculnya 
motivation kerja. Pegawai yang termotivasi cenderung bekerja dengan lebih sungguh-
sungguh, berorientasi pada kualitas hasil kerja, serta berusaha mencapai target yang 
ditetapkan Perusahaan. hasil ini sesuai seperti penelitian oleh (Pramono et al., 2025; 
Lastriani et al., 2024) yang menyatakan bahwa motivation memiliki peran sebagai mediasi 
terhadap training dan employee performance 

SIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian yang telah dilaksanakan pada Perusahaan X menunjukkan adanya beberapa 
hasil penting terkait training, organizational culture, motivation, serta employee performance 
pada Perusahaan X. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa training dan motivation 
berpengaruh positif terhadap employee performance, sementara organizational culture 
hanya berpengaruh langsung namun tidak melalui motivation. training terbukti 
meningkatkan motivation yang kemudian mendorong keterikatan karyawan terhadap 
perusahaan, menjadikan motivation sebagai mediator penuh dalam hubungan tersebut. 
Sebaliknya, organizational culture tidak berpengaruh terhadap motivation maupun 
employee performance secara tidak langsung,  

Keterbatasan Penelitian 

Variabel hanya berfokus pada training, organizational culture, motivation, dan employee 
performance. Penelitian ini juga memiliki keterbatasan pada ruang lingkup responden 
yang hanya mencakup pegawai divisi QSHE, Operasional dan Ekselen, Serta Human 
Capital Management pada Perusahaan X. dikarenakan kendala pada penyebaran 
kueosiner, sehingga hasilnya belum tentu dapat digeneralisasi ke populasi yang lebih 
luas. Selain itu, penyebaran dengan google form memiliki kelemahan yaitu data 
responden tidak bisa mewakili data sesungguhnya. Penelitian juga belum 
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mempertimbangkan faktor-faktor lain yang mungkin memengaruhi employee 
performance. 

Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Penelitian mendatang disarankan untuk memperluas sampel dengan melibatkan 
karyawan dari berbagai area perusahaan dengan karakteristik berbeda, agar hasil yang 
diperoleh lebih beragam dan representatif. Selain itu, peneliti selanjutnya 
menambahkan variabel lain seperti kepemimpinan, work life balance, atau self efficacy dan 
faktor-faktor lainnya guna memperluas pemahaman mengenai faktor-faktor yang 
memengaruhi employee performance. 

Implikasi Manajerial 

Hasil dari penelitian memberikan implikasi bahwa manajemen pada Perusahaan X 
perlu perlu memastikan bahwa training tidak hanya bersifat formalitas, tetapi 
memberikan manfaat nyata bagi pengembangan kompetensi dan peluang karier 
karyawan. Training yang mampu meningkatkan motivasi kerja akan mendorong 
karyawan untuk bekerja lebih optimal, mencapai target, serta memberikan kontribusi 
terbaik bagi perusahaan. Di sisi lain, temuan penelitian juga menunjukkan bahwa 
organizational culture tidak berpengaruh positif terhadap employee performance 
melalui motivation, sehingga perusahaan perlu mengevaluasi penerapan budaya 
organisasi agar tidak hanya bersifat normatif. Penguatan budaya kerja yang lebih 
adaptif, komunikatif, dan berorientasi pada pemberdayaan karyawan perlu 
diintegrasikan dengan program training yang memotivasi guna mendukung 
peningkatan kinerja karyawan secara berkelanjutan. 
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