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ABSTRACT

The aim of this research is to analyze and discuss the positive and significant
influence of Training & Development and Transformational Leadership on Job
Performance by mediating Job Satisfaction in Banking Employees. The research
method used is quantitative research. The data collection techniques used were
observation activities, interviews with several sources, and questionnaire
distribution activities distributed via Google Form. The data analysis used is
descriptive statistics, Structural Equation Modeling (SEM) approach and Smart
PLS analysis. The research results show that there is an influence between the
independent variables (transformational leadership, job performance, job
satisfaction) on the dependent variable (Trainingnology and Development). The
conclusion from the research is that this research is contrary to previous research
which explains that the Training and Development strategy carried out can improve
Training and Development. This research is limited to the variables Job
Performance, Training & Development, Job Satisfaction, and Transformational
Leadership, with the research object being banking companies.

Keywords : Training-Development, Leadership, Performance, Job Satisfaction.

ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan membahas pengaruh yang
positif dan signifikan antara Training & Development dan Transformational
Leadership terhadap Job Performance dengan Mediasi Job Satisfaction pada
Pegawai Perbankan. Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian
Kuantitatif. Tehnik pengumpulan data yang digunakan yaitu melalui kegiatan
pengamatan, Wawancara dengan beberapa narasumber, dan kegiatan penyebaran
angket (questioner) yang disebarkan melalui google form. Analisis data yang
digunakan adalah Statistik deskriptif, pendekatan Structural Equation Modeling
(SEM) dan analisa Smart PLS. Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh
antara variabel independen (transformational leadership, job performance, job
satisfaction) terhadap variabel dependen (Trainingnology and Development).
Kesimpulan dari penelitian bahwa penelitian ini bertolak belakang dengan
penelitian terdahulu yang menjelaskan bahwa strategi Trainingnology and
Development yang dilakukan dapat meningkatkan Trainingnology and
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Development. Penelitian ini dibatasi pada variabel Job Performance, Training &
Development, Job Satisfaction, dan Transformational Leadership, dengan objek
penelitian di perusahaan perbankan.

Kata Kunci: Training-Development, Leadership, Performance, Job Satisfaction.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen kunci dalam setiap
organisasi, termasuk perusahaan perbankan. SDM tidak hanya mencakup aspek
kepegawaian, tetapi juga melibatkan pengelolaan, pengembangan, dan
pemanfaatan potensi karyawan untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Tujuan organisasi secara umum adalah untuk mencapai atau merealisasikan

keinginan atau cita-cita bersama dari tiap anggota organisasi untuk mendapatkan

keuntungan dan keberhasilan dari tujuan organisasi serta untuk mengatasi
terbatasnya kemandirian dan kemampuan pribadi untuk mencapai tujuan bersama,
serta untuk meningkatkan kemampuan anggota organisasi dalam rangka
mendapatkan sumber daya dan dukungan dari lingkungan masyarakat (R. Supomo,

2018; Siregar et al., 2022)..

Menurut Sutrisno (2022), tujuan dari sumber daya manusia, sebagai berikut:

1. Memberi pertimbangan manjemen dalam membuat kebijakan SDM untuk
memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja yang bermotivasi dan berkinerja
tinggi, pekerja yang selalu siap mengatasi perubahan dan memenuhi kewajiban
pekerja secara ilegal.

2. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur SDM yang
memungkinkan organisasi mencapai tujuannya.

3. Membantu dalam pengembangan keseluruhan organisasi dan strategi,
khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM.

4. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer lini mencapai
tujuan, dan

5. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pekerja
meyakinkan bahwa mereka tidak menghambat organisasi dalam mencapai
tujuannya.

Keberhasilan suatu organisasi tidak terlepas dari peningkatan sumber daya
manusia. Sumber daya manusia yang unggul dan berkualitas harus selalu dikelola
dan ditekankan oleh organisasi untuk dapat mencapai kinerja yang diharapkan.
Oleh karena itu, peningkatan kualitas sumber daya manusia sangat diperlukan agar
karyawan memiliki sikap dan perilaku yang mampu memberikan pelayanan dan
pengayoman serta dapat memberikan kesejahteraan lahir batin kepada masyarakat
(Susilaningsih, 2018:3).

Untuk mencapai tujuan organisasi yang sesuai harapan, maka diperlukan
adanya pengelolaan organisasi termasuk unsur-unsur di dalamnya. Pengelolaan
organisasi ini dikenal dengan manajemen, yang terdiri dari beberapa unsur
manajemen (tools of management), mencakup: (Sondang P. Siagian, 2019)
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1. Man adalah orang-orang atau anggota organisasi yang terdiri dari pemimpin
yang mengatur organisasi secara umum, manajer yang mengepalai unit tertentu
sesuai fungsi bidang kerjanya dan orang-orang yang bekerja di bawah manajer.
Tenaga kerja sumber daya manusia baik di level pimpinan maupun tenaga kerja
di level operasional/pelaksana.

2. Money adalah uang untuk membiayai semua kegiatan maka dibutuhkan dalam
penganggaran yang cukup untuk mendukung kegiatan organisasi untuk
mencapai tujuan.

3. Methods adalah cara-cara yang dipergunakan dalam menjalankan organisasi
untuk mencapai suatu tujuan, misal kerjasama menjadi bagian penting dalam
sebuah organisasi.

4. Materials adalah apa-apa atau bahan-bahan yang diperlukan pada organisasi
untuk mencapai tujuan. Tujuan organisasi akan menjadi arah perjalanan
organisasi dalam menentukan kegiatan yang dilakukan nantinya dengan
dukungan yang memadai.

5. Machines adalah mesin-mesin/alat-alat yang diperlukan pada organisasi
tertentu untuk mencapai tujuan, didukung juga oleh kondisi lingkungan, seperti
kondisi sosial, budaya, ekonomi, dan teknologi menjadi pendukung dalam
mencapai tujuan dari organisasi yang telah ditentukan. Peralatan adalah sarana
yang dapat menjadi tempat bekerja atau berkumpulnya organisasi.

6. Market adalah pasar untuk menjual barang atau jasa yang dihasilkan oleh
organisasi, misal di instansi pemerintah seperti di Direktorat Jenderal Kekayaan
Negara khususnya di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang yang kita
jual ke masyarakat adalah dari sisi pelayanannya ada pelayanan lelang,
pelayanan pengelolaan kekayaan negara, pelayanan penilaian barang milik
negara/daerah dan pelayanan piutang negara dan daerah.

Keenam unsur manajemen tersebut tercakup di dalam sebuah manajemen
atau lebih dikenal dengan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Menurut
Hasibuan (2016), manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Sedangkan menurut Rivai (2017)
bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari
manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan dan pengendalian. Dalam era yang semakin kompleks dan dinamis ini,
pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi SDM
menjadi krusial untuk memastikan keberlanjutan dan kesuksesan perusahaan.
Faktor-faktor dimaksud diantaranya adalah peraturan pemerintah, kondisi
perekonomian, demografi tenaga kerja, isu dan trend sosial, kondisi politik,
kemajuan teknologi, dan sebagainya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi sumber daya manusia juga berpengaruh
bagi lembaga perbankan. Sebagaimana diketahui lembaga perbankan atau
perbankan merupakan salah satu sektor yang sangat penting dalam perekonomian
suatu negara. Kinerja pegawai perbankan menjadi faktor kunci dalam mencapai
tujuan perusahaan dan memberikan pelayanan yang baik kepada nasabah. Oleh
karena itu, penting untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
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pegawai perbankan. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai
perbankan antara lain kepemimpinan, pengembangan karir, lingkungan kerja, dan
kepuasan kerja. Kepemimpinan yang baik dapat memotivasi pegawai untuk bekerja
lebih baik, sedangkan pengembangan karir dapat meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif juga dapat meningkatkan
kinerja pegawai. Selain itu, kepuasan kerja juga dapat mempengaruhi kinerja
pegawai (Syafrudin et al., 2024; Maulana et al., 2022; Firdaus et al., 2022).

Training & Development (Pelatihan dan Pengembangan) adalah strategi
kunci dalam manajemen sumber daya manusia yang bertujuan meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan. Goldstein dan Ford (2020)
menjelaskan pelatihan dan pengembangan yang efektif harus mempertimbangkan
kebutuhan individu, kebutuhan pekerjaan, dan tujuan organisasional. Mereka
menekankan pentingnya menghubungkan hasil pelatihan dengan tuntutan
pekerjaan konkret dan menilai dampaknya terhadap kinerja individu di tempat
kerja. Hubungan antara Training & Development dengan Job Performance menjadi
fokus perhatian di dunia organisasi, dengan banyak perusahaan menyadari bahwa
investasi dalam pengembangan karyawan dapat memiliki dampak positif pada
kinerja organisasional secara keseluruhan.

Transformational Leadership merupakan kemampuan pemimpin untuk
memotivasi pengikutnya untuk mencapai lebih dari apa yang direncanakan oleh
pengikutnya (Krishnan, dalam Solikhin 2020). Transformational Leadership
dianggap sebagai faktor penting yang tidak hanya mempengaruhi kinerja individu
tetapi juga berimplikasi pada niat berpindah, partisipasi karyawan, dan keheningan
organisasi (Lam and Xu, 2019).

Kinerja karyawan (employee performance) atau lebih dikenal dengan kinerja
menjadi masalah utama dalam sebuah organisasi atau lembaga instansi. Kinerja
yang memuaskan dari karyawan tidak begitu saja terjadi dengan sendirinya
melainkan melalui sebuah proses dan dibutuhkan evaluasi secara berkelanjutan.
Menurut Kasmir (2019:184) kinerja ialah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah
dicapai dalam pemenuhan tugas dan tanggung jawab yang diberikan selama periode
waktu tertentu. Keberhasilan upaya peningkatan kinerja karyawan mempunyai
keterkaitan langsung dengan manajemen sumber daya manusia yang efektif di
tingkat individual, tingkat organisasi dan kelompok kerja. Sumber daya menusia
sangat menentukan manajemen yang ada dalam organisasi, artinya kinerja yang
sesuai harapan akan terwujud bila manusia mempunyai daya dan kemampuan yang
sesuai dengan tuntutan kebutuhan dalam melaksanakan kegiatan organisasi.

Job satisfaction mengacu pada respon emosional individu terhadap berbagai
aspek pekerjaan, termasuk peran, lingkungan kerja, dan hubungan dengan rekan
kerja (Dorta-Afonso et al., 2021). Job satisfaction menunjukkan sejauhmana
seseorang menyukai pekerjaannya, dan kualitas hidup lebih dari sekedar kepuasan
kerja, yang menyiratkan sejauhmana seseorang puas dengan kehidupannya secara
keseluruhan Alung et al. (2023; Masruroh et al., 2023; Fitriani, 2021; Hisbih et al.,
2023)

Iskandar, 1. (2019). Seseorang dengan tingkat job satisfaction yang tinggi akan
mempertahankan sikap positifnya dan mempunyai perasaan yang baik terhadap
lingkungan kerjanya, dan seseorang yang tidak puas mempunyai perasaan dan sikap
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negatif terhadap pekerjaannya dan mungkin ada kecenderungan untuk memiliki
komitmen yang lebih rendah terhadap pekerjaan dan perusahaan. Kepuasan kerja
karyawan penting karena mempengaruhi pergantian, komitmen organisasi dan
kinerja individu (Lee et al, 2023).

Dalam penelitian ini yang menjadi pembeda dengan artikel utama adalah
variabel dan tempat penelitian. Variabel yang digunakan pada penelitian
sebelumnya adalah Job Performance, Job Satisfaction, Compensation, Work
environment dan Career Development, sedangkan penelitian ini menggunakan
variabel Training & Development, Transformational Leadership, Employee
Performance, Job Satisfaction. Tempat penelitian sebelumnya dilakukan di
Sekolah Menengah Pertama Tianfu (China), sedangkan penelitian ini akan
dilakukan di perusahaan perbankan.

Latar belakang masalah dari penelitian ini adalah adanya tantangan yang
dihadapi sektor perbankan dalam menciptakan lingkungan yang mendukung
employee performance yang tinggi, kepuasan karyawan, dan kepemimpinan
transformasional. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan membahas
pengaruh yang positif dan signifikan antara Training & Development dan
Transformational Leadership terhadap Job Performance dengan Mediasi Job
Satisfaction pada Pegawai Perbankan. Peneliti mengambil sampel sebanyak 1805
responden. Tahap analisis dilakukan dengan menggunakan software Smart PLS 3.0.

METODE

Metode penelitian ini menggunakan penelitian Kuantitatif, yaitu metode
penelitian yang berlandaskan positivistic (data konkrit), data penelitian berupa
angka-angka yang akan diukur menggunakan statistik sebagai alat uji
penghitungan, berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan suatu
kesimpulan (Sugiyono, 2018:13). Metode ini bertujuan untuk menyusun
generalisasi atau membuat inferensi statistik dari populasi berdasarkan sampel yang
diambil. Tehnik pengumpulan data yang digunakan penulis yaitu melalui kegiatan
Observasi (pengamatan), Wawancara dengan beberapa narasumber, dan kegiatan
penyebaran angket (questioner) yang disebarkan melalui google form.

Penulis menggunakan skala likert sebagai alat ukur instrumen penelitian.
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang
atau kelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen yang
menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat
negatif (Sugiyono, 2018).

Tehnik analisis data yang digunakan adalah pertama, statistik deskriptif,
merupakan tahapan transformasi data penelitian dalam bentuk tabulasi sehingga
mudah dipahami dan diinterpretasikan. Kedua, pendekatan Structural Equation
Modeling (SEM) dengan menggunakan path diagram yang memungkinkan untuk
memasukkan semua observed variabel sesuai dengan model teori yang
dibangunnya. Analisa SEM yang digunakan adalah Smart Partial LeastSquare
(Smart PLS) dengan proses perhitungan yang dibantu program software SmartPLS
3.0. Untuk Uji Hipotesis, menggunakan model analisis jalur (path analysis) PLS.
Analisis jalur merupakan teknik analisis perluasan dari model regresi yang
digunakan untuk menguji ketergantungan sejumlah variabel dalam suatu model
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(Abdillah, 2018), terakhir analisis datanya menggunakan Rule of Thumb for
Accepting the Hyphothesis. Untuk lebih jelasnya, dapat dilihat pada Model
Pengukuran (Outer Model) di bawah ini.
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Pada outer model dapat dilihat apabila semua indikator memiliki nilai diatas
0,7 yang tandanya semua indikator dikatakan valid.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh beberapa temuan bahwa variabel yang
digunakan antara lain Industri 4.0, smart supply chain, dan Intelligent Supply Chain
sebagai variabel independen, serta fleksibilitas supply chain sebagai variabel
dependen, dan variabel-variabel tersebut akan diuji secara deskriptif. Diketahui
variabel X1 mempunyai nilai standar deviasi terendah sebesar 5,28 dan variabel Y
mempunyai nilai standar deviasi tertinggi sebesar 8,39.

Berdasarkan hasil Olah data SmartPLS, untuk uji Validitas Konvergen,
diperoleh nilai masing-masing faktor loading untukseluruh indikator dari masing-
masing variabel, sebesar > 0.7 artinya validitas didalam penelitian ini terpenuhi.
Selanjutnya hasil Uji Validitas Diskriminan diketahui validitas diskriminan yang
dimiliki untuk masing-masing variabel dinyatakan baik dikarenakan nilai cross
loading terhadap variabel latennya lebih tinggi daripada variabel laten lain. Dalam
Uji Reliabilitas, diperoleh nilai cronbach’s alpha variabel job satisfaction dibawah
0,6 namun untuk nilai composite reliability untuk masing-masing variabel laten
dimana semua nilainya lebih besar dari 0.7 artinya uji reliabilitas di dalam
penelitian ini terpenuhi.

Setelah melakukan beberapa uji tersebut di atas, penulis juga mengevaluasi
kesesuaian Fit suatu model dengan data, yang bertujuan untuk mengukur hal ini
dapat digunakan nilai Normed Fit Index (NFI). Menurut Wijanto dan Heri (2015),
NFI memiliki nilai antara O - 1 dan dihitung dari perbandingan antara model yang
dihipotesiskan dengan suatu model independent tertentu. Semakin mendekati nilai
1, maka semakin tinggi kecocokan model dengan data. Dari hasil evaluasi,
diperoleh nilai NFI sebesar 0.624. Dengan kriteria penilaian model dinyatakan baik
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jika nilai NFI berada diantara O — 1 maka dapat disimpulkan model penelitian ini
layak digunakan. Penulis juga melakukan Uji kecocokan dengan metode
bootstrapping, yang bertujuan untuk mengetahui korelasi antar indikator dan
variabel penelitian. Uji ini dilakukan melalui beberapa tehnik, yaitu Koefisien Jalur,
R-Square, Q-Square, dan F-Square.

Penjelasannya: hasil perhitungan dari koefisien Jalur semua hipotesis bernilai
positif artinya arah hubungan antara variabel perbankan terhadap minat beli
terdapat hubungan yang positif. Hasil perhitungan R-Square menunjukkan variabel
independen memberikan pengaruh sebesar 81.4% terhadap variabel dependen,
sedangkan sisanya sebesar 28.6% dipengaruhi oleh variabel yang tidak terdapat
dalam penelitian ini. Hasil perhitungan Q-Square terlihat work engagement
memiliki nilai Q2 sebesar 0,391 sehingga bisa dikatakan variabel eksogen dalam
model ini memiliki predictive relevance yang baik untuk memprediksi variabel
endogen. Terakhir adalah perhitungan F-Square, menunjukkan bahwa
Trainingnology and Development terhadap job stress, job performance pada
Trainingnology and Development memiliki pengaruh sedang. Tetapi untuk variabel
job satisfaction terhadap Trainingnology and Development memiliki pengaruh
kecil,

Selanjutnya adalah Uji F diperoleh hasil sebesar 0.000, dengan taraf
kepercayaan sebesar 5% atau 0.05 maka secara simultan variabel independen dalam
penelitian ini berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Pada Uji t yang
menunjukkan bahwa diantara variabel Job Satisfaction dengan Job Performance
terlihat nilai t-statistic sebesar 14.571 dan p-value sebesar 0.000 dengan taraf
kepercayaan sebesar 0.05 maka 0.000 < 0.05 artinya variabel Job Satisfaction
berpengaruh signifikan terhadap variabel Job Performance.

Hubungan antara variabel Trainingnology and Development dengan job
performance, tercermin nilai t-statistic sebesar 5.126 dan p-value sebesar 0.000
dengan taraf kepercayaan sebesar 0.05 maka 0.000 < 0.05 artinya variabel
Trainingnology and Development berpengaruh signifikan terhadap variabel job
performance.

Hubungan antara variabel Training and Development dengan Job
Satisfaction, dihasilkan nilai t-statistic sebesar 5.843 dan p-value sebesar 0.000
dengan taraf kepercayaan sebesar 0.05 maka 0.000 < 0.05 artinya variabel Training
and Development berpengaruh signifikan terhadap variabel Job Satisfaction.

Hubungan antara variabel Transformational Leadership dengan Job
Performance, diperoleh hasil nilai t-statistic sebesar 3,741 dan p-value sebesar
0.000 dengan taraf kepercayaan sebesar 0.05 maka 0.000 < 0.05 artinya variabel
Transformational Leadership berpengaruh signifikan terhadap variabel Job
Performance.

Hubungan antara masing-masng variabel Training and Development, variabel
Job Satisfaction, terhadap variabel Job Performance, diperoleh hasil nilai t-statistic
sebesar 5,126 dan p-value sebesar 0.000 dengan taraf kepercayaan sebesar 0.05
maka 0.000 < 0.05 artinya variabel Job satisfaction memiliki efek mediasi variabel
Training and development terhadap job performance.

Terakhir adalah hubungan variabel Transformational Leadership dan Job
Satisfaction terhadap Job Performance, diperoleh nilai t-statistic sebesar 3.741 dan

45



p-value sebesar 0.000 dengan taraf kepercayaan sebesar 0.05 maka 0.000 < 0.05
artinya variabel Job satisfaction memiliki efek mediasi variabel transformational
leadership terhadap job performance.

Berlandas pada beberapa hasil uji tersebut di atas dan perhitungan-
perhitungannya, maka dapat disimpulkan hipotesis penulis yaitu Trainingnology
and Development dapat memoderator pengaruh variabel independen
(transformational leadership, job performance, job satisfaction) terhadap variabel
dependen (Trainingnology and Development). Hipotesis tersebut tidak sejalan
dengan hasil penelitian penulis, dimana Trainingnology and Development hanya
mampu memoderator hubungan job performance terhadap Trainingnology and
Development dan tidak bisa memoderator pengaruh hubungan antara
transformational leadership pada Trainingnology and Development, dan job
satisfaction pada work engagament. Sehingga dapat disimpulkan, hasil penelitian
ini bertolak belakang dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Akram et al.
(2017) yang menjelaskan bahwa strategi Trainingnology and Development yang
dilakukan dapat meningkatkan Trainingnology and Development. Di sisi lain,
penulis juga berhipotesis bahwa variabel Trainingnology and Development dapat
mempengaruhi variabel independen (transformational leadership, job satisfaction,
job satisfaction) terhadap variabel dependen (job performance). Hipotesis tersebut
tidak sejalan dengan hasil penelitian penulis, dimana Trainingnology and
Development tidak dapat memoderator pengaruh transformational leadership pada
Trainingnology and Development, job satisfaction pada Trainingnology and
Development, pada Trainingnology and Development, job satisfaction pada
Trainingnology and Development dan trendiness pada Trainingnology and
Development. Karenanya, hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan Jermsittiparsert et al. (2018) yang menjelaskan strategi
Trainingnology and Development yang dilakukan melalui media sosial Facebook
memoderasi secara positif pengaruh antara job performance terhadap customer
relationship performance.

PENUTUP

Berdasarkan hasil Uji hipotesis, diperoleh kesimpulan variabel
transformational leaderhsip, job satisfaction dan Trainingnology development
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap job performance. Dari hasil Uji
mediasi variabel job satisfaction mampu memediasi variabel transformational
leadership dan Trainingnology development terhadap variabel job perfoamance.

Diharapkan platform harus fokus untuk menaikkan jangkauan akun dengan
cara membuat konten yang relate dengan pengguna perbankan, membuat konten
yang mengikuti trend apa yang saat ini sedang disukai pengguna perbankan, hingga
memanfaatkan tools digital marketing tertentu untuk lebih banyak menjangkau
konsumen.
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