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Abstract. This study aims to analyze the influence of training, career development, and organizational culture
on employee performance through work motivation as an intervening variable. The approach used was
quantitative, using a survey method through the distribution of a Likert-based questionnaire. The sampling
technique used a census method with 74 employees as respondents. Data analysis was conducted using path
analysis.The results showed that training had a positive and significant effect on employee performance with
an original sample (O) value of 0.379 and a p-value of 0.000, and an effect on work motivation with an O
value of 0.242 and a p-value of 0.010. Career development also had a positive effect on employee performance
with an O value of 0.323 and a p-value of 0.010, and an effect on work motivation with an O value of 0.278
and a p-value of 0.020. Organizational culture had a positive effect on work motivation with an O value of
0.474 and a p-value of 0.000, but had no direct effect on employee performance with an O value of -0.127 and
a p-value of 0.183. Furthermore, work motivation was shown to have a positive effect on employee
performance with a a of 0.402 and a p-value of 0.005. Regarding the indirect effect, training through
motivation significantly impacted employee performance with a o of 0.097 and a p-value of 0.037.
Organizational culture, through motivation, also significantly impacted employee performance with a o of
0.191 and a p-value of 0.023. Meanwhile, career development through motivation did not significantly impact
employee performance with a o of 0.112 and a p-value of 0.126.0verall, this study confirms that training,
career development, and organizational culture play a significant role in improving employee performance,
both directly and through increased work motivation.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan, pengembangan Kkarir, dan budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening. Pendekatan yang
digunakan adalah kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner berbasis skala Likert.
Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sensus dengan jumlah responden sebanyak 74 pegawai.
Analisis data dilakukan menggunakan metode path analysis.Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai original sample (O) sebesar 0,379
dan p-value 0,000, serta berpengaruh terhadap motivasi kerja dengan nilai O sebesar 0,242 dan p-value 0,010.
Pengembangan karir juga berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan nilai O sebesar 0,323 dan p-
value 0,010, serta berpengaruh terhadap motivasi kerja dengan nilai O sebesar 0,278 dan p-value 0,020.
Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja dengan nilai O sebesar 0,474 dan p-value 0,000,
namun tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai dengan nilai O sebesar -0,127 dan p-value
0,183. Selain itu, motivasi kerja terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan nilai O sebesar
0,402 dan p-value 0,005. Pada pengaruh tidak langsung, pelatihan melalui motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai dengan nilai O sebesar 0,097 dan p-value 0,037. Budaya organisasi melalui motivasi
juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai O sebesar 0,191 dan p-value 0,023.
Sementara itu, pengembangan karir melalui motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
dengan nilai O sebesar 0,112 dan p-value 0,126. Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa
pelatihan, pengembangan karir, dan budaya organisasi memiliki peranan penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai, baik secara langsung maupun melalui peningkatan motivasi kerja.
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1. LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset yang paling vital dalam menentukan
keberhasilan suatu organisasi. Tanpa dukungan SDM yang berkualitas, visi, misi, dan strategi
organisasi sulit untuk direalisasikan secara efektif. Hal ini berlaku baik pada sektor swasta
maupun sektor publik. Menurut Hasibuan (2019), SDM adalah faktor utama dalam setiap
kegiatan organisasi karena pegawai merupakan motor penggerak yang menentukan tercapainya
tujuan. Kinerja pegawai menjadi indikator utama sejauh mana organisasi mampu mencapai
target yang telah ditetapkan.

Organisasi sektor publik, khususnya birokrasi pemerintahan, tuntutan terhadap peningkatan
kinerja pegawai semakin tinggi. Kanwil Direktorat Jenderal Perbendaharaan (DJPb) Provinsi
DKI Jakarta merupakan salah satu unit vertikal Kementerian Keuangan yang memegang peran
strategis dalam mendukung pengelolaan keuangan negara. Kanwil DJPb memiliki tiga peran
utama, yaitu sebagai Treasurer, Regional Chief Economist (RCE), dan Financial Advisor (FA).
Peran tersebut menuntut pegawai yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga
memiliki motivasi tinggi, komitmen, serta mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan
strategis. Dalam praktiknya, masih terdapat tantangan yang signifikan terkait pengelolaan
SDM, terutama menyangkut motivasi kerja pegawai.

Berdasarkan hasil pra-survey dan wawancara mendalam dengan bagian SDM Kanwil DJPb
Provinsi DKI Jakarta, ditemukan berbagai permasalahan motivasi kerja pegawai. Pertama, dari
perspektif Self-Determination Theory, sebagian pegawai merasa kurang memiliki kebebasan
dalam mengambil keputusan terkait tugas, sehingga inisiatif dan kreativitas menjadi terbatas.
Hal ini sejalan dengan pendapat Deci dan Ryan (2000) bahwa kebutuhan akan otonomi
merupakan salah satu faktor yang memengaruhi motivasi intrinsik seseorang. Kedua, menurut
Goal-Setting Theory, tidak semua pegawai memiliki target kerja yang jelas, sehingga
pencapaian sulit diukur dan motivasi kerja berkurang. Locke dan Latham (2002) menjelaskan
bahwa tujuan kerja yang spesifik dan menantang terbukti dapat meningkatkan motivasi serta
kinerja pegawai. Ketiga, berdasarkan Equity Theory, terdapat persepsi ketidakadilan dalam
sistem penghargaan dan promosi. Adams (1965) menyatakan bahwa keadilan dalam distribusi
penghargaan memengaruhi persepsi motivasi kerja seseorang. Keempat, sesuai dengan
Expectancy Theory, sebagian pegawai merasa ragu bahwa usaha lebih keras akan
menghasilkan penghargaan karier atau insentif. Hal ini diperkuat oleh Vroom (1964), yang
menegaskan bahwa harapan terhadap hasil kerja sangat menentukan tinggi rendahnya motivasi
pegawai. Terakhir, dalam perspektif Herzberg’s Two-Factor Theory, meskipun faktor higienis

seperti gaji dan fasilitas kerja telah memadai, faktor motivasi seperti pengakuan dan
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kesempatan berkembang masih dirasakan kurang. Herzberg (1959) menekankan bahwa faktor
motivasional inilah yang justru menentukan kepuasan kerja jangka panjang.

Fenomena tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan salah satu faktor krusial
yang memengaruhi kinerja pegawai. Motivasi yang tinggi akan mendorong pegawai untuk
lebih berkomitmen, disiplin, dan produktif dalam melaksanakan tugas. Penelitian Paais dan
Pattiruhu (2020) membuktikan bahwa motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan serta kinerja pegawai. Penelitian Wahjoedi (2021)
juga menegaskan bahwa budaya organisasi tidak hanya berdampak langsung terhadap kinerja,
tetapi juga secara tidak langsung melalui job satisfaction dan work motivation. Artinya,
motivasi kerja berperan sebagai variabel mediasi penting dalam menjembatani pengaruh
faktor-faktor organisasi terhadap kinerja pegawai.

Faktor pelatihan dan pengembangan Karir juga sangat menentukan kualitas kinerja
pegawai. Menurut Simamora (2018), pelatihan merupakan proses sistematis untuk
meningkatkan keterampilan teknis, pengetahuan, dan perilaku pegawai. Dengan pelatihan yang
tepat, pegawai mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks.
Sementara itu, pengembangan karir memberikan perspektif jangka panjang bagi pegawai
mengenai prospek masa depan mereka di organisasi. Rivai dan Sagala (2017) menjelaskan
bahwa pengembangan Karir berhubungan erat dengan kepuasan kerja dan loyalitas pegawai,
karena adanya kejelasan jenjang Kkarir dapat meningkatkan motivasi untuk bekerja lebih
optimal.

Budaya organisasi juga memiliki peran yang tidak kalah penting. Robbins dan Judge (2019)
menyebutkan bahwa budaya organisasi adalah sistem nilai yang dianut bersama oleh anggota
organisasi, yang menjadi pedoman perilaku dalam bekerja. Budaya organisasi yang kuat
mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, kolaboratif, dan produktif. Penelitian
Sholihin et al. (2024) menemukan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap motivasi dan kinerja pegawai, meskipun penelitian tersebut dilakukan dalam konteks
industri jasa di sektor swasta. Hal ini membuka ruang penelitian lebih lanjut untuk melihat
bagaimana budaya organisasi, pelatihan, dan pengembangan Kkarir berinteraksi dalam
memengaruhi motivasi dan Kinerja, terutama pada sektor publik.

Kajian yang secara integratif menghubungkan pelatihan, pengembangan Karir, budaya
organisasi, motivasi, dan kinerja pegawai di sektor publik masih relatif terbatas. Sebagian besar
penelitian sebelumnya berfokus pada sektor swasta atau hanya menguji sebagian variabel saja.

Oleh karena itu, penelitian ini hadir dengan novelty berupa integrasi variabel pelatihan,
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pengembangan karir, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja,
khususnya dalam konteks sektor publik dengan karakteristik birokrasi yang unik.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif berbasis path analysis dengan bantuan
SmartPLS. Dengan melibatkan seluruh populasi sebanyak 74 pegawai Kanwil DJPb Provinsi
DKI Jakarta melalui metode sensus, penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran
komprehensif mengenai pengaruh langsung maupun tidak langsung antara variabel independen
dan dependen dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi.

Dengan demikian, penelitian berjudul “Pengaruh Pelatihan, Pengembangan Karir, dan
Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja pada Kanwil DJPb
Provinsi DKI Jakarta” tidak hanya memperkaya literatur akademik dalam bidang manajemen
SDM, tetapi juga memberikan kontribusi praktis bagi pengambil kebijakan. Penelitian ini dapat
menjadi acuan dalam merumuskan strategi pengelolaan SDM yang berorientasi pada
penguatan motivasi kerja, peningkatan kompetensi, serta pembentukan budaya organisasi yang
adaptif. Upaya tersebut diharapkan mampu meningkatkan Kkinerja pegawai, sekaligus
mendukung keberhasilan Kanwil DJPb Provinsi DKI Jakarta dalam menjalankan peran
strategisnya sebagai Treasurer, Regional Chief Economist, dan Financial Advisor.

2. KAJIAN TEORITIS
Manajemen

Manajemen merupakan proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengendalian sumber daya untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien. Robbins & Coulter
(2016:45) mendefinisikan manajemen sebagai koordinasi tugas oleh orang lain untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan efisien dan efektif. Siagian (2003:30) menekankan
pentingnya kepemimpinan dalam pengelolaan sumber daya manusia, sementara Teece
(2018:112) menyoroti bahwa di era digital manajemen harus adaptif terhadap teknologi, data
besar, dan kecerdasan buatan. Dengan demikian, manajemen kontemporer tidak hanya
berfokus pada fungsi dasar, tetapi juga menekankan inovasi dan fleksibilitas menghadapi

dinamika lingkungan organisasi.

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)

Manajemen SDM adalah seni dan ilmu dalam mengatur hubungan kerja agar karyawan
dapat berkontribusi optimal bagi organisasi. Noe et al. (2019:45) menjelaskan bahwa SDM
mencakup aktivitas mulai dari perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan,

kompensasi, hingga evaluasi Kkinerja. Sedarmayanti (2019:37) menyebutkan bahwa
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pengelolaan SDM bertujuan mendukung tercapainya tujuan organisasi, karyawan, dan
masyarakat secara keseluruhan. Dengan penerapan teknologi seperti HRIS (Human Resource
Information System), manajemen SDM modern mampu meningkatkan efisiensi, produktivitas,
dan kesejahteraan karyawan.

Pelatihan Kerja

Pelatihan kerja merupakan proses sistematis untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap karyawan agar lebih efektif dalam melaksanakan tugas. Dessler
(2015:210) mendefinisikan pelatihan sebagai metode yang dirancang untuk meningkatkan
efektivitas karyawan, sementara Goldstein & Ford (2021:145) menekankan perannya dalam
mengubah perilaku kerja melalui pembelajaran terstruktur. Teori pembelajaran sosial Bandura
(1977) dan pembelajaran organisasional Argote & Miron-Spektor (2011) menunjukkan bahwa
pelatihan tidak hanya terjadi pada tingkat individu tetapi juga organisasi, serta dipengaruhi oleh
model peran, pengalaman langsung, dan budaya pembelajaran.

Tujuan pelatihan mencakup peningkatan keterampilan teknis, pengetahuan, motivasi,
hingga produktivitas (Noe et al., 2019; Luthans, 2020; Bukhari et al., 2019). Adapun metode
yang sering digunakan meliputi on-the-job training, off-the-job training, simulasi, mentoring,
e-learning, hingga gamifikasi (Dessler, 2015; Luthans, 2020). Efektivitas pelatihan dapat
diukur melalui dimensi pengetahuan, keterampilan, sikap, Kinerja, dan pengembangan Kkarir
(Hasibuan, 2019). Dengan demikian, pelatihan kerja menjadi instrumen penting dalam
pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan sekaligus meningkatkan daya saing
organisasi.

Pentingnya Pelatihan Kerja

Pelatihan kerja memiliki peranan penting dalam meningkatkan efektivitas organisasi.
Menurut Hasibuan (2019), pelatihan yang efektif dapat meningkatkan produktivitas, kualitas
sumber daya manusia, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan, sekaligus mengurangi turnover
serta membantu adaptasi terhadap perubahan bisnis dan pemenuhan standar keselamatan.
Sejalan dengan itu, Sarwono (2015:78) menegaskan bahwa pelatihan memungkinkan
peningkatan kompetensi, penyesuaian terhadap perubahan, produktivitas, motivasi, serta
pengurangan kesenjangan keterampilan tenaga kerja. Dengan demikian, pelatihan kerja bukan
hanya investasi dalam pengembangan individu, tetapi juga strategi penting bagi organisasi

untuk menciptakan tenaga kerja yang kompeten, loyal, adaptif, dan berdaya saing tinggi.
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Pengembangan Karir
Pengembangan karir merupakan aspek penting untuk menjaga motivasi dan kinerja

pegawai. Menurut Simamora (2018), pengembangan karir membantu karyawan merencanakan
masa depan dan meningkatkan kompetensi, sehingga berdampak positif pada loyalitas serta
produktivitas. Sedarmayanti (2017) menambahkan bahwa pengembangan karir menciptakan
kepuasan kerja dan memberikan peluang yang adil bagi karyawan untuk berkembang. Dengan
demikian, pengembangan karir menjadi strategi organisasi dalam membangun SDM yang
berdaya saing.
Budaya Organisasi

Budaya organisasi menjadi dasar dalam membentuk perilaku dan kinerja pegawai. Robbins
dan Judge (2017) menyatakan bahwa budaya yang kuat dapat mengarahkan perilaku pegawai
sesuai visi dan misi organisasi. Schein (2010) juga menegaskan bahwa budaya organisasi
mampu menciptakan identitas, meningkatkan komitmen, dan memperkuat konsistensi perilaku
dalam bekerja. Oleh karena itu, budaya organisasi yang positif sangat berpengaruh terhadap
tercapainya tujuan perusahaan.
Definisi Budaya Organisasi

Robbins & Judge (2017:265) mendefinisikan budaya organisasi sebagai seperangkat nilai,
keyakinan, dan norma yang dianut bersama anggota organisasi yang memengaruhi pola kerja
mereka. Budaya yang kuat dapat menyatukan individu sekaligus memperkuat identitas
organisasi. Dessler (2015:134) menambahkan bahwa budaya berupa kebiasaan yang
mengarahkan interaksi kerja, di mana budaya yang kokoh meningkatkan kinerja dan kepuasan
karyawan. Sementara itu, Thompson (2016:89) menekankan budaya sebagai faktor strategis
yang mendukung implementasi visi dan strategi organisasi. Dengan demikian, budaya
organisasi dapat dipahami sebagai sistem nilai bersama yang membentuk identitas, perilaku,
dan keberhasilan organisasi.
Dimensi Budaya Organisasi

Menurut Robbins dan Judge (2017:270), dimensi budaya meliputi inovasi, perhatian pada
detail, orientasi hasil, orientasi pada orang, orientasi tim, agresivitas, dan stabilitas. Dessler
(2015:140) menekankan pentingnya dimensi kepercayaan, keterbukaan, kepemimpinan, dan
keterlibatan karyawan. Thompson (2016:112) menyoroti koordinasi, kolaborasi, penyelesaian
masalah, dan pencapaian tujuan. Secara umum, dimensi-dimensi tersebut menunjukkan

bagaimana nilai dan perilaku dalam organisasi dapat memengaruhi kinerja dan dinamika kerja.
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Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah kekuatan internal yang mendorong individu mencapai tujuan tertentu
(Robbins & Judge, 2017:305). Deci & Ryan (2000:75) menekankan pentingnya motivasi
intrinsik melalui otonomi, kompetensi, dan hubungan yang mendukung. Dalam konteks
Indonesia, motivasi juga dipengaruhi oleh faktor sosial dan hubungan interpersonal di tempat
kerja (Sunyoto, 2018:92). Dengan demikian, motivasi kerja bersumber dari faktor internal
maupun lingkungan organisasi.
Teori Motivasi

Beberapa teori utama menjelaskan motivasi kerja. Teori Self-Determination menekankan
motivasi intrinsik (Deci & Ryan, 2000:75). Teori Expectancy menyoroti hubungan antara
usaha, hasil, dan nilai yang diharapkan (Vroom, 1964:112). Teori Kebutuhan Maslow
(1943:50) menyusun hierarki kebutuhan dari fisiologis hingga aktualisasi diri. Teori Equity
menekankan keadilan (Adams, 1965:89), sedangkan Teori Goal-Setting menggarisbawahi
pentingnya tujuan yang jelas (Locke & Latham, 1990:130). Kelima teori ini menunjukkan
bahwa motivasi kerja dipengaruhi baik oleh kebutuhan individu maupun persepsi keadilan dan

arah tujuan.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan pada Kanwil Ditjen Perbendaharaan Provinsi DKI Jakarta
selama enam bulan dengan tahapan meliputi persiapan, pelaksanaan, dan penyusunan laporan
akhir. Persiapan dilakukan melalui penyusunan serta pengajuan judul, proposal, dan perizinan
penelitian, kemudian dilanjutkan dengan pengumpulan, tabulasi, serta pengecekan data, hingga
tahap akhir berupa penyusunan, pemeriksaan, perbaikan, dan penyajian laporan penelitian.
Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif untuk
menelaah hubungan antar variabel yang dapat diuji secara terukur dan objektif (Sugiyono,
2019:36). Desain penelitian yang digunakan mengacu pada pandangan Sekaran & Bougie
(2017:78), yaitu sebagai kerangka kerja dalam menjawab pertanyaan penelitian. Dari beberapa
desain yang ada, penelitian ini mengombinasikan desain survei dengan instrumen kuesioner
agar data dapat diperoleh secara representatif, serta desain eksplanatori untuk menjelaskan
hubungan sebab-akibat antar variabel. Analisis dilakukan dengan bantuan SmartPLS 4
sehingga penelitian mampu memberikan pemahaman mendalam mengenai pengaruh pelatihan,

pengembangan Kkarir, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja.
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Cara ukur variable dalam penelitian ini antara lain: Variabel dalam penelitian ini terdiri dari
pelatihan, pengembangan karir, budaya organisasi, motivasi kerja, dan kinerja pegawai.

Pelatihan (X1) menurut Hasibuan (2019) adalah kegiatan yang dirancang untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku pegawai dalam melaksanakan
tugas tertentu. Indikator yang digunakan mencakup pengetahuan, keterampilan, sikap, Kinerja,
serta pengembangan Kkarir. Pengetahuan diukur melalui pemahaman konsep yang relevan
dengan pekerjaan serta kemampuan penerapannya, keterampilan dilihat dari aspek teknis
dalam menjalankan tugas serta efektivitas kerja, sikap mencakup komitmen positif terhadap
organisasi dan interaksi sosial yang lebih baik, kinerja dilihat dari produktivitas serta rendahnya
tingkat kesalahan, sedangkan pengembangan karir mencakup kesiapan promosi dan
pemahaman jalur karir di organisasi.

Pengembangan karir (X2) menurut Greenhaus et al. (2019) adalah proses berkelanjutan
yang dinamis di mana individu secara aktif mengelola pengalaman kerja, pembelajaran, dan
pertumbuhan profesional untuk mencapai tujuan pribadi. Indikator pengembangan Kkarir
meliputi perencanaan karir, pengembangan kompetensi, mobilitas karir, keseimbangan kerja-
kehidupan, serta penghargaan dan pengakuan. Perencanaan Kkarir dilihat dari kemampuan
menetapkan tujuan serta menyusun rencana, pengembangan kompetensi diukur melalui
pendidikan dan keterampilan, mobilitas karir melalui promosi dan rotasi, keseimbangan kerja-
kehidupan melalui pengaturan waktu dan program kesejahteraan, serta penghargaan dan
pengakuan baik formal maupun informal.

Budaya organisasi (X3) menurut Robbins dan Judge (2017) merupakan sistem makna
bersama yang membedakan suatu organisasi dengan organisasi lain. Indikatornya meliputi
inovasi dan pengambilan risiko, perhatian pada rincian, orientasi hasil, orientasi pada orang,
orientasi tim, agresivitas, serta stabilitas. Inovasi mencakup dorongan untuk mencoba ide baru
dan toleransi terhadap kegagalan, perhatian pada rincian berkaitan dengan presisi dan akurasi
kerja, orientasi hasil menekankan pencapaian target yang terukur, orientasi pada orang terkait
kesejahteraan karyawan, orientasi tim menekankan kerja sama, agresivitas mencerminkan
tingkat kompetisi internal dan eksternal, sedangkan stabilitas menekankan pada konsistensi
serta nilai-nilai tradisional.

Motivasi kerja (YY) menurut Robbins dan Judge (2017) adalah proses yang menjelaskan
intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan. Indikator motivasi meliputi
teori self-determination, goal-setting, equity, expectancy, dan Herzberg’s two-factor. Self-
determination menilai otonomi, kompetensi, dan keterhubungan sosial; goal-setting mengukur

kejelasan tujuan dan pencapaian target; equity theory menilai persepsi keadilan beban kerja
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serta kepuasan terhadap penghargaan; expectancy theory menilai keyakinan hubungan antara
usaha, kinerja, dan penghargaan; sedangkan Herzberg membagi faktor motivator berupa
pencapaian dan pengakuan, serta faktor hygiene berupa kondisi kerja dan hubungan
interpersonal.

Kinerja pegawai (Z) menurut Mathis et al. (2016) adalah hasil atau tingkat keberhasilan
individu dalam melaksanakan tugas sesuai standar organisasi. Indikator Kinerja pegawai
meliputi kuantitas pekerjaan, kualitas hasil, ketepatan waktu, kehadiran, serta kemampuan
bekerja sama. Keseluruhan variabel dalam penelitian ini diukur menggunakan skala Likert
dengan item pernyataan yang disesuaikan pada setiap indikator.

Sampel

Menurut Sekaran & Bougie (2017:102) populasi adalah keseluruhan kelompok orang,
peristiwa, atau hal-hal yang akan dilakukan investigasi oleh peneliti. Jadi tak hanya itu populasi
juga dapat diartikan sebuah karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu.
Populasi dalam penelitian ini adalah 74 pegawai Pada Kanwil Ditjen Perbendaharaan Provinsi
DKI Jakarta. Sampel pada penelitian ini diambil menggunakan Sampel Jenuh. Pengambilan
data sensus merujuk pada pendekatan pengumpulan data yang melibatkan seluruh elemen atau
anggota dari populasi yang diteliti.

Hasil Penelitian
Path Coeffisients

rigina ampie anaar T statistics

sample mean deviation P values KET
TDEV
(0) (M) (stpev)  (/O/STDEVI)

BUDAYA ORGANISASI - .
> KINERJA PEGAWAI -0.127 -0.137 0.096 1.331 0.183 Ditolak
BUDAYA ORGANISASI - .
> MOTIVASI 0.474 0.464 0.095 4.966 0.000 Diterima
MOTIVASI -> KINERJA .
PEGAWAI 0.402 0.417 0.144 2.798 0.005 Diterima
PELATIHAN -> KINERJA -
PEGAWAI 0.379 0.372 0.095 3.977 0.000 Diterima
PELATIHAN -> .
MOTIVASI 0.242 0.236 0.093 2.593 0.010 Diterima
PENGEMBANGAN
KARIR -> KINERJA 0.323 0.323 0.125 2.578 0.010 Diterima
PEGAWAI
PENGEMBANGAN 0.278 0.297 0.120 2.324 0.020 Diterima

KARIR -> MOTIVASI
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4. PEMBAHASAN
Pelatihan terhadap Motivasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Motivasi pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai p-value sebesar 0.010, yang lebih
kecil dari 0.05, sehingga hipotesis dinyatakan diterima. Secara logika, pelatihan yang diberikan
oleh organisasi kepada pegawai tidak hanya meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
mereka, tetapi juga memunculkan rasa percaya diri dalam menyelesaikan tugas. Ketika
pegawai merasa diperlengkapi dengan kompetensi yang relevan, secara otomatis mereka akan
terdorong untuk bekerja lebih giat dan lebih termotivasi dalam mencapai target yang
ditetapkan.

Berdasarkan teori Hasibuan (2019), pelatihan merupakan proses sistematis untuk
meningkatkan pengetahuan, sikap, keterampilan, dan kinerja pegawai dalam rangka memenuhi
kebutuhan kerja organisasi. Pelatihan juga membantu pegawai dalam mempersiapkan
pengembangan karir di masa depan. Oleh karena itu, ketika organisasi secara konsisten
memberikan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan pegawai, hal ini tidak hanya menciptakan
tenaga kerja yang lebih profesional, tetapi juga mendorong motivasi intrinsik pegawai karena
mereka merasa dipersiapkan untuk menghadapi tantangan pekerjaan dan jenjang Kkarir
berikutnya.

Temuan ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Pratama dan Hidayat (2021),
yang menyatakan bahwa pelatihan yang tepat sasaran dan berkelanjutan akan meningkatkan
motivasi pegawai, karena mereka merasakan manfaat langsung dari peningkatan keterampilan
yang diperoleh. Selain itu, penelitian dari Rahmawati (2020) juga memperkuat hasil ini dengan
menyebutkan bahwa pelatihan yang terintegrasi dalam sistem pengembangan karir perusahaan
mampu meningkatkan motivasi kerja pegawai secara signifikan.

Berdasarkan hasil dan pembahasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa pelatihan yang
efektif dan relevan memiliki peran penting dalam mendorong motivasi pegawai. Ketika
pegawai merasa bahwa pelatihan yang mereka ikuti mendukung pekerjaan sehari-hari dan
membuka peluang karir yang lebih baik, motivasi kerja mereka akan meningkat secara alami.
Oleh karena itu, pelatihan harus terus disesuaikan dengan perkembangan kebutuhan organisasi
dan pegawai agar manfaatnya dapat dirasakan secara optimal.

Pengembangan karir terhadap Motivasi kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Motivasi pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai p-value sebesar 0.020

yang lebih kecil dari 0.05, sehingga hipotesis dinyatakan diterima. Secara logis, semakin jelas
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arah pengembangan karir yang ditawarkan oleh organisasi, semakin besar pula dorongan bagi
pegawai untuk meningkatkan Kinerjanya. Kesempatan untuk mengembangkan keterampilan,
memperoleh promosi, dan meraih penghargaan membuat pegawai lebih termotivasi dalam
bekerja, karena mereka merasa masa depan Kkarirnya diperhatikan dan difasilitasi oleh
organisasi.

Berdasarkan teori dari Greenhaus et al. (2019), pengembangan karir adalah sebuah proses
perencanaan dan pelaksanaan langkah-langkah untuk membantu pegawai mencapai potensi
optimal dalam perjalanan karirnya, yang mencakup perencanaan Karir, pengembangan
kompetensi, mobilitas karir, keseimbangan kerja-kehidupan, hingga penghargaan dan
pengakuan. Ketika organisasi memberikan perhatian terhadap aspek-aspek tersebut, pegawai
akan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk terus berkontribusi. Pengembangan Kkarir
yang terstruktur memberikan rasa aman dan kepastian arah profesional, sehingga secara
psikologis mampu memicu semangat kerja yang lebih tinggi.

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Nugroho (2022), yang
membuktikan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan dalam meningkatkan
motivasi kerja pegawai. Hasil serupa juga diungkapkan oleh Santoso dan Wijaya (2020), di
mana pegawai yang merasa memiliki peluang karir yang jelas dan adil akan menunjukkan
antusiasme yang lebih tinggi dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kesempatan untuk
berkembang mendorong pegawai untuk terus mengasah keterampilan dan memberikan
performa terbaik.

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir yang jelas dan
sistematis merupakan salah satu faktor penting yang mampu mendorong motivasi pegawai.
Ketika pegawai menyadari bahwa organisasi mendukung pertumbuhan karir mereka melalui
pelatihan, promosi, maupun pengakuan, maka secara alami akan timbul rasa semangat dan
dorongan dalam bekerja. Oleh karena itu, pengembangan karir harus menjadi perhatian utama
dalam strategi manajemen sumber daya manusia guna menciptakan tenaga kerja yang
termotivasi dan produktif.

Budaya Organisasi terhadap Motivasi kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Motivasi Pegawai. Hal ini terlihat dari nilai p-value sebesar 0.000 yang
lebih kecil dari 0.05, sehingga hipotesis dinyatakan diterima. Secara logika, hasil ini
menggambarkan bahwa lingkungan kerja dengan budaya organisasi yang baik — seperti
adanya dorongan inovasi, perhatian terhadap kesejahteraan pegawai, serta stabilitas kebijakan

— mampu mendorong semangat dan motivasi kerja pegawai dalam menjalankan tugas sehari-
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hari. Dengan adanya budaya kerja yang suportif, pegawai merasa dihargai, nyaman, dan lebih
terdorong untuk memberikan performa terbaik mereka, karena merasa menjadi bagian penting
dari organisasi.

Dukungan hasil ini selaras dengan teori Robbins dan Judge (2017) yang menyatakan bahwa
motivasi merupakan dorongan dalam diri individu untuk bertindak guna mencapai tujuan
tertentu, dan salah satu faktor eksternal yang mempengaruhi motivasi adalah lingkungan kerja
atau budaya organisasi itu sendiri. Budaya organisasi yang memuat nilai inovasi, orientasi
hasil, perhatian pada orang, hingga kolaborasi tim, akan menciptakan suasana kerja yang
kondusif bagi pemenuhan kebutuhan psikologis pegawai, seperti otonomi, kompetensi, dan
keterhubungan sosial, sesuai dengan kerangka Self-Determination Theory dan Goal-Setting
Theory yang ada dalam teori motivasi Robbins dan Judge.

Temuan ini juga sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Fitriani dan Kurniawan (2022)
yang menunjukkan bahwa budaya organisasi yang sehat dan terbuka berdampak signifikan
dalam membangkitkan motivasi kerja pegawai, terutama ketika organisasi menghargai inovasi,
stabilitas, dan kepercayaan antar rekan kerja. Selain itu, penelitian oleh Wijayanti dan Haryanto
(2021) juga menguatkan bahwa semakin kuat budaya organisasi dalam mendorong nilai
kebersamaan dan hasil, semakin tinggi pula motivasi yang tumbuh dalam diri pegawai untuk
mencapai target dan menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan
salah satu fondasi penting dalam membangun motivasi pegawai. Ketika organisasi mampu
menumbuhkan budaya kerja yang suportif, stabil, dan menghargai setiap individu, pegawai
akan lebih terdorong secara internal untuk bekerja dengan penuh semangat dan antusias, karena
mereka merasa lingkungan kerja mereka mendukung perkembangan dan kesejahteraan pribadi
maupun profesional.

Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini ditunjukkan oleh nilai p-value sebesar 0.000 yang lebih kecil
dari 0.05, sehingga hipotesis diterima. Secara logika, semakin sering dan relevan pelatihan
yang diterima oleh pegawai, maka semakin meningkat pula keterampilan, pemahaman, dan
kesiapan mereka dalam menghadapi tugas pekerjaan, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan kinerja. Pegawai yang mendapatkan pelatihan cenderung lebih siap dalam
menjalankan tugas, lebih percaya diri, dan lebih cepat beradaptasi terhadap perubahan tuntutan

pekerjaan.

149 | Jurnal Penelitian Ekonomi Manajemen dan Bisnis — VOLUME. 4 NOMOR. 4 NOVEMBER 2025



e-ISSN : 2963-7643; p-ISSN : 2963-8194; Hal 138-159

Dalam teori Hasibuan (2019), pelatihan merupakan proses peningkatan pengetahuan,

keterampilan, sikap, kinerja, dan pengembangan Karir seseorang agar lebih efektif dalam
melaksanakan tugas. Melalui pelatihan yang terstruktur, pegawai tidak hanya dibekali
keterampilan teknis, tetapi juga pemahaman sikap kerja yang mendukung produktivitas. Teori
ini menegaskan bahwa pelatihan berfungsi sebagai jembatan antara kompetensi yang dimiliki
pegawai dengan kebutuhan organisasi, sehingga mereka mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan standar yang diharapkan.
Temuan penelitian ini juga diperkuat oleh penelitian terdahulu seperti yang dilakukan oleh
Wibowo dan Setiawan (2019), yang menemukan bahwa pelatihan memiliki dampak positif
dalam meningkatkan kinerja pegawai di lingkungan organisasi pemerintah. Pelatihan yang
berkesinambungan dan relevan membantu pegawai memahami tugas lebih dalam dan
mendorong efektivitas kerja. Penelitian oleh Sari dan Pratama (2020) juga sejalan, di mana
mereka menemukan bahwa pelatihan mampu meningkatkan keahlian pegawai yang akhirnya
berkontribusi terhadap pencapaian target organisasi.

Dari hasil penelitian dan dukungan teori maupun penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa pelatihan menjadi faktor penting dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai.
Organisasi perlu memastikan bahwa program pelatihan disusun secara sistematis dan sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan, sehingga mampu menciptakan sumber daya manusia yang
profesional, kompeten, dan produktif dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi.
Pengembangan karir terhadap Kinerja pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai p-value sebesar 0.010
yang lebih kecil dari 0.05, sehingga hipotesis diterima. Secara logika, pegawai yang memiliki
kesempatan untuk mengembangkan karirnya akan merasa lebih dihargai dan termotivasi dalam
melaksanakan tugas, karena mereka melihat adanya prospek jenjang karir yang jelas di dalam
organisasi. Rasa aman terhadap masa depan Kkarir ini mendorong pegawai untuk bekerja lebih
maksimal, loyal, dan berupaya menunjukkan performa terbaik demi mencapai target yang
ditetapkan oleh organisasi

Berdasarkan teori Greenhaus et al. (2019), pengembangan karir adalah proses yang
berkelanjutan, di mana individu mengelola minat, nilai, dan keahlian dalam meraih tujuan
karir, sementara organisasi bertugas menyediakan lingkungan yang mendukung
pengembangan tersebut. Indikator dalam pengembangan karir seperti perencanaan Karir,
pengembangan kompetensi, mobilitas karir, keseimbangan kerja-kehidupan, hingga

penghargaan dan pengakuan menjadi kunci agar pegawai merasa didukung dalam



Pengaruh Pelatihan, Pengembangan Karir dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi
Kerja pada Kanwil DJPB Provinsi DKI Jakarta

perkembangan profesional mereka. Ketika proses ini berjalan baik, pegawai memiliki kejelasan
arah dan merasa termotivasi untuk meningkatkan kinerja dalam pekerjaannya.

Penelitian ini selaras dengan hasil penelitian terdahulu seperti yang dilakukan oleh
Puspitasari dan Nugroho (2021) yang menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai, karena pengembangan karir memberikan ruang bagi pegawai
untuk terus belajar dan berkembang sesuai kompetensinya. Penelitian oleh Sari dan Yuliana
(2020) juga menyebutkan bahwa karir yang jelas dan adil di dalam organisasi menciptakan
semangat dan motivasi pegawai untuk memberikan kontribusi maksimal terhadap pencapaian
tujuan organisasi.

Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir yang dirancang dengan baik
dan berorientasi pada kemajuan pegawai mampu meningkatkan kinerja mereka di lingkungan
kerja. Organisasi yang berkomitmen membina pengembangan karir tidak hanya meningkatkan
produktivitas, tetapi juga menjaga loyalitas pegawai, menciptakan suasana kerja yang kondusif
dan mendorong pertumbuhan profesional secara berkelanjutan.

Budaya Organisasi terhadap Kinerja pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi tidak berpengaruh
langsung secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini dibuktikan dari nilai p-value
sebesar 0.183 yang lebih besar dari 0.05, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa Budaya
Organisasi berpengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai ditolak. Secara logika, hasil ini
menunjukkan bahwa meskipun budaya organisasi di lingkungan kerja telah terbentuk dengan
baik — ditandai dengan rata-rata tanggapan responden yang sangat tinggi pada indikator
budaya organisasi — hal tersebut belum cukup kuat untuk mendorong peningkatan kinerja
pegawai secara langsung tanpa adanya dukungan motivasi atau faktor lain sebagai perantara.
Berdasarkan teori Robbins dan Judge (2017), budaya organisasi mencakup beberapa indikator
penting seperti inovasi dan pengambilan risiko, perhatian pada rincian, orientasi hasil, orientasi
pada orang, orientasi pada tim, agresivitas, dan stabilitas. Budaya organisasi yang kuat
seharusnya dapat memberikan nilai, norma, dan pedoman perilaku yang jelas bagi pegawai
dalam melaksanakan tugasnya. Namun, dalam kenyataannya, budaya organisasi yang baik
belum tentu langsung mendorong peningkatan kinerja pegawai, karena kinerja tidak hanya
dipengaruhi oleh lingkungan, tetapi juga oleh faktor internal seperti motivasi, kemampuan, dan
kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan teori kinerja dari Mathis et al. (2016) yang menyatakan
bahwa kinerja pegawai merupakan hasil dari kombinasi antara kemampuan, upaya, dan

persepsi peran dalam organisasi
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Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya dari Arumsari dan Sunuharyo (2021)
yang mengungkapkan bahwa budaya organisasi tidak selalu memiliki pengaruh langsung
terhadap kinerja, namun lebih banyak berperan melalui faktor-faktor psikologis seperti
motivasi atau keterikatan pegawai dalam proses kerja. Hal ini juga didukung oleh penelitian
dari Utami dan Darma (2022) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi lebih efektif
memengaruhi Kinerja pegawai ketika dipadukan dengan aspek motivasional, bukan sebagai
satu-satunya faktor pendorong Kinerja.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi memang membentuk
kerangka perilaku dan nilai di dalam organisasi, namun dalam penelitian ini terbukti bahwa
budaya organisasi tidak serta-merta meningkatkan kinerja pegawai secara langsung. Pengaruh
budaya lebih terasa ketika dipadukan dengan faktor internal pegawai, seperti motivasi kerja,
sehingga perusahaan perlu memperhatikan aspek lain di luar pembentukan budaya, terutama
dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai secara optimal.

Motivasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai. Hal ini terlihat dari nilai p-value sebesar 0.005 yang lebih kecil dari 0.05,
sehingga hipotesis diterima. Secara logis, semakin tinggi tingkat motivasi yang dimiliki oleh
pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi, baik dari faktor intrinsik maupun
ekstrinsik, cenderung lebih bersemangat, disiplin, dan memiliki komitmen kuat dalam
mencapai target kerja yang telah ditetapkan oleh organisasi.

Temuan ini diperkuat oleh Robbins dan Judge (2017) yang menjelaskan bahwa motivasi
adalah serangkaian proses psikologis yang menyebabkan gairah, arah, dan ketekunan dalam
upaya mencapai suatu tujuan. Dalam konteks ini, berbagai teori motivasi seperti Self-
Determination Theory, Goal-Setting Theory, Equity Theory, hingga Expectancy Theory,
menjadi kerangka yang menjelaskan bahwa pegawai yang merasa kebutuhan otonomi,
keadilan, tujuan spesifik, serta hubungan antara usaha dan hasilnya terpenuhi akan terdorong
untuk bekerja lebih optimal dan menghasilkan kinerja yang baik.

Penelitian ini juga diperkuat oleh studi terdahulu, salah satunya oleh Putri dan Hartono
(2021), yang menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi lebih mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan kuantitas dan kualitas yang baik, serta cenderung lebih
disiplin dan bertanggung jawab dalam penyelesaian tugas. Penelitian serupa oleh Dewi dan

Prasetyo (2020) juga menyimpulkan bahwa pegawai yang merasa termotivasi dalam bekerja,
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baik karena sistem penghargaan yang adil maupun target kerja yang jelas, akan memiliki
performa yang lebih produktif.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi memegang peran penting
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi yang tinggi mampu mendorong pegawai untuk
bekerja dengan penuh kesadaran, kedisiplinan, dan semangat sehingga tujuan organisasi bisa
tercapai secara efektif dan efisien. Oleh karena itu, organisasi perlu terus menjaga dan
memperkuat faktor-faktor yang memengaruhi motivasi pegawai, baik dari sisi penghargaan,
pengembangan diri, maupun penciptaan tujuan kerja yang jelas.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisis pada penelitian mengenai pengaruh
pelatihan, pengembangan karir, budaya organisasi, dan motivasi terhadap kinerja pegawai di
Kanwil Ditjen Perbendaharaan Provinsi DKI Jakarta, dapat disimpulkan bahwa dari sepuluh
hipotesis yang diuji, sebagian besar menunjukkan hubungan yang signifikan. Pelatihan terbukti
berpengaruh signifikan terhadap motivasi dengan nilai p-value sebesar 0,010 (<0,05), yang
menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan mampu meningkatkan motivasi pegawai dalam
menjalankan tugasnya. Selanjutnya, pengembangan karir juga berpengaruh signifikan terhadap
motivasi dengan p-value sebesar 0,020 (<0,05), yang berarti semakin baik pengembangan karir
yang diterapkan, maka semakin tinggi pula motivasi pegawai. Budaya organisasi pun memiliki
pengaruh signifikan terhadap motivasi, ditunjukkan oleh nilai p-value sebesar 0,000 (<0,05),
sehingga semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, semakin meningkat pula motivasi
kerja pegawai.

Selain itu, pelatihan terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan p-
value sebesar 0,000 (<0,05), menandakan bahwa pelatihan yang efektif dapat meningkatkan
Kinerja pegawai secara nyata. Pengembangan karir juga memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai dengan nilai p-value sebesar 0,010 (<0,05), yang menunjukkan bahwa
pengembangan Kkarir berperan penting dalam mendorong peningkatan kinerja. Namun
demikian, budaya organisasi tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai karena
memiliki nilai p-value sebesar 0,183 (>0,05), sehingga hipotesis ini ditolak. Artinya, budaya
organisasi tidak memberikan dampak langsung yang signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai, meskipun dapat memengaruhi secara tidak langsung melalui variabel lain seperti
motivasi. Terakhir, motivasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan
nilai p-value sebesar 0,005 (<0,05), yang menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja

pegawai, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan.
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