Perspektif: Jurnal Ekonomi & Manajemen Universitas Bina Sarana Informatika
Volume 18 No. 1 Maret 2020

P-ISSN 1411-8637 E-ISSN 2550-1178

DOI: https://doi.org/10.31294/jp.v17i2

Pengaruh Training And Development Practices Organizational Culture
Terhadap Employee Performance melalui
Mediasi Employee Engagement

Lintang Abu Bakar?, Didi Rahmat?, Prima Satria®" ,Joko Isworo*

L234Universitas Esa Unggul
intangabubakar2122 @student.esaunggul.ac.id, 2didirahmat.mr@student.esaunggul.ac.id,
Sprimasatril @student.esaunggul.ac.id, “jokoisworo2 @student.esaunggul.ac.id

Submit Revised Accepted Available Online
02-12-2024 24-12-2024 01-03-2024 12-03-2025

Abstraksi - Penelitian ini menyelidiki hubungan antara Praktik Pelatihan dan Pengembangan (TDP), Budaya
Organisasi (OC), Keterlibatan Karyawan (EE), dan Kinerja Karyawan (EP) dalam industri perangkat lunak.
Penelitian ini menyatakan bahwa Kinerja Karyawan sangat penting bagi keberlanjutan organisasi, karena
karyawan yang terlibat berkontribusi secara signifikan terhadap produktivitas, layanan pelanggan, dan
mengurangi pergantian karyawan. Penelitian ini mengidentifikasi kesenjangan dalam literatur yang ada
mengenai peran mediasi Keterlibatan Karyawan antara Praktik Pelatihan dan Pengembangan dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dan Structural Equation
Modeling (SEM), data dikumpulkan dari 155 karyawan melalui kuesioner daring. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Praktik Pelatihan dan Pengembangan berpengaruh positif terhadap Keterlibatan Karyawan dan Kinerja
Karyawan. Selain itu, Budaya Organisasi yang mendukung meningkatkan Keterlibatan Karyawan dan
selanjutnya meningkatkan Kinerja Karyawan. Penelitian ini menyimpulkan bahwa pelatihan yang efektif tidak
hanya mengembangkan keterampilan karyawan tetapi juga menumbuhkan keterlibatan yang lebih besar, yang
pada gilirannya mengarah pada peningkatan kinerja. Penelitian ini memberikan wawasan yang berharga bagi
organisasi yang ingin meningkatkan kinerja karyawan melalui pelatihan strategis dan budaya organisasi yang
kuat.

Kata Kunci : Training and Development Practices, OC, EE, EP, SEM

Abstrak - This research investigates the relationships between Training and Development Practices (TDP),
Organizational Culture (OC), Employee Engagement (EE), and Employee Performance (EP) within the software
industry. It posits that Employee Performance is crucial for organizational sustainability, as engaged employees
contribute significantly to productivity, customer service, and reduced turnover. The study identifies a gap in
existing literature regarding the mediating role of Employee Engagement between Training and Development
Practices and Organizational Culture on Employee Performance. Using a quantitative approach and Structural
Equation Modeling (SEM), data was collected from 155 employees through an online questionnaire. The
findings reveal that Training and Development Practices positively influence both Employee Engagement and
Employee Performance. Additionally, a supportive Organizational Culture enhances Employee Engagement and
subsequently boosts Employee Performance. The research concludes that effective training not only develops
employee skills but also fosters greater engagement, which in turn leads to improved performance. This study
provides valuable insights for organizations aiming to enhance employee performance through strategic training
and a robust organizational culture.

Keywords: Training and Development Practices, OC, EE, EP, SEM

PENDAHULUAN adalah aset terpenting bagi organisasi atau institusi
akademik mana pun dalam memastikan kemajuan

Employee Performance dianggap sebagai dan pencapaian (Ahmed et al., 2017). Kinerja
aspek terpenting dalam dunia bisnis saat ini, untuk karyawan menunjukkan peran penting dalam
memastikan keberlanjutan organisasi. Karyawan pengaturan perusahaan dan tidak dapat dilakukan
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tanpa sumber daya manusia (Kehoe & Wright,
2013). Dalam perspektif ini, banyak penelitian di
berbagai  hasil berpendapat bahwa praktik
manajemen tidak dapat dihindari untuk keterlibatan
dan kinerja karyawan yang unggul dalam
lingkungan bisnis saat ini untuk mencapai
keunggulan kompetitif. (Dixit & Arrawatia, 2018).
Training and Development, menjadi faktor
terpenting dalam bisnis karena pelatihan dapat
meningkatkan efisiensi dan efektivitas, serta kinerja
karyawan dalam sebuah organisasi (Khan et al.,
2011). Pengembangan pengetahuan, keterampilan
dan kemampuan yang dibutuhkan karyawan dalam
melaksanakan tugas pekerjaan dengan baik harus
memerlukan program pelatihan yang efektif
sehingga dapat berdampak pada motivasi dan
komitmen karyawan (Elnaga & Imran, 2013).
Pelatihan dan pengembangan penting untuk
meningkatkan kinerja karyawan, organisasi harus
memberikan pelatihan yang lebih baik untuk
mengoptimalkan potensi karyawannya (Taufek &
Mustafa, 2018). Pelatihan dan pengembangan
menjadi suatu strategi untuk menyesuaikan tugas
pekerjaan dengan keterampilan serta keahlian dari
masing-masing karyawan. Hal ini juga menjadi
usaha suatu organisasi dalam meningkatkan
semangat dan kinerja karyawan. Organizational
Culture berperan sebagai dorongan seorang
karyawan dalam sebuah organisasi sebagai latar
belakang tinggi atau rendah nya kinerja karyawan
tersebut (Muliaty et al.,, 2017; Olawuyi, 2017).
Komponen utama dari Organization Culture adalah
pola perilaku, kepercayaan dan ideologi. Komponen-
komponen ini membentuk strategi utama yang
memungkinkan organisasi tetap bertahan di pasar
atau pada akhirnya keluar dari pasar (Olawuyi,
2017). Organization Culture mencakup norma,
perilaku, dan keyakinan tidak tertulis untuk
membuat keputusan, struktur, dan kontrol, dan
berfokus pada budaya dan warisan organisasi yang
umum, dikombinasikan dengan prinsip-prinsip
kepemimpinan yang ada (Abdullahi et al., 2021).
Selain itu, budaya menentukan cara organisasi
menjalankan bisnis dan strategi kelangsungan hidup
organisasi yang mendorong integrasi dan pencapaian
pribadi (Shah et al., 2012). Karyawan bekerja lebih
baik dengan Organization Culture yang efektif,
Organization  Culture yang  efektif  dapat
mempengaruhi kinerja (Abdullahi et al., 2021).
Namun, budaya yang kuat akan berubah menjadi
kasta, kultus, dan kelompok kecil jika manajemen
tidak memiliki kredibilitas atau mengabaikan
keragaman (W. E. Santoso & Moeins, 2019).
Investigasi mengenai  pengaruh  Organization
Culture secara langsung terhadap Employee
Performance telah dilakukan oleh beberapa peneliti
sebelumnya (Abdullahi et al., 2021; Muliaty et al.,
2017; Olawuyi, 2017; W. E. Santoso & Moeins,
2019; Shah et al., 2012). Namun terdapat juga faktor

lain yang mempengaruhi Employee Performance,
yaitu Development and Training Practices yang juga
memiliki peran penting dalam meningkatkan
Employee Performance (Elnaga & Imran, 2013;
Khan et al., 2011; Taufek & Mustafa, 2018). Pada
penelitian ini akan berfokus pada Development and
Training Practices di industri perangkat lunak,
dimana untuk meningkatkan kinerja karwayan di
sektor industri tersebut. Namun demikian penelitian
yang menyeluruh dari peran Training and
Development Practices, dan Organizational Culture
terhadap Employee Performance dengan variabel
mediator Employee Engagement masih sangat jarang
sekali dilakukan sehingga ini menjadi sebuah
kesenjangan penelitian yang harus dilakukan.

Berdasarkan penjabaran diatas, maka tujuan
penelitian ini adalah untuk mengisi kesenjangan
dalam penelitian sebelumnya, dan menyelidiki lebih
lanjut  bagaimana Pengaruh  Training And
Development Practices, dan Organizational Culture
terhadap Employee Performance dan bagaimana
Employee Engagement berperan sebagai mediator
terhadap Employee Performance. Diharapkan
penelitian ini dapat memberikan Kkontribusi dan
pengembangan lebih lanjut terkait pemahaman
teoritis yang lebih komphrensif tentang variabel
yang diteliti, dan juga memiliki dampak positif pada
pengelolaan kinerja karyawan di industri perangkat
lunak Diharapkan penelitian ini dapat memberikan
kontribusi dan pengembangan lebih lanjut pada
tatanan teori/keilmuan terkait pemahaman teoritis
yang lebih komphrensif tentang variabel yang
diteliti, dan juga memiliki dampak positif pada
pengelolaan kinerja karyawan di industri perangkat
lunak.

METODE PENELITIAN

1. Training and Development Practices

Training and Development Practices adalah
sebuah proses untuk meningkatkan keterampilan,
pengetahuan, eksposur, dan kemampuan yang
dimiliki  seseorang (Salah, 2016). Pelatihan
meningkatkan kemampuan karyawan secara efektif
dengan memotivasi mereka dan mengubah mereka
menjadi pekerja yang terorganisir dengan baik dan
sopan yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja
organisasi (Gumede et al, 2023). Selanjutnya
pengembangan adalah aspek praktik sumber daya
manusia yang membantu meningkatkan
keterampilan,  pengetahuan, dan  kompetensi
karyawan dan dapat meningkatkan kemampuan
karyawan untuk bekerja lebih efisien (Gumede et al.,
2023). Sementara itu (Falola et al., 2014) mencatat
bahwa pengembangan memainkan peran penting
dalam keefektifan organisasi dengan menjadi salah
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satu teknik yang paling meresap untuk
meningkatkan kinerja karyawan dan meningkatkan
produktivitas organisasi di tempat kerja. Menurut
(Anlesinya et al., 2014) pengembangan karyawan
adalah sebuah proses di mana karyawan dibantu
dalam merencanakan bagaimana mendapatkan atau
mempertajam keterampilan dan perilaku yang
diperlukan untuk melakukan tugas yang berbeda
yang terkait dengan peran fungsional mereka saat ini
atau yang diharapkan. (Khan et al., 2011) juga
menambahkan bahwa pelatihan dan pengembangan
secara bertahap membuat beberapa perusahaan sadar
bahwa kesuksesan bergantung pada keterampilan
dan kemampuan karyawan mereka. Karyawan harus
memiliki kemampuan dan keterampilan serta
pengetahuan yang relevan, dan hal ini hanya dapat
dicapai melalui Training and Development
(Abdullahi et al., 2022).

2. Organizational Culture

Organizational Culture merupakan landasan
organisasi yang berisi norma, kepercayaan, dan
nilai-nilai kolektif yang mencerminkan karakteristik
suatu organisasi (Tecoalu et al., 2022). Budaya
organisasi berkaitan dengan bagaimana seorang
karyawan berperilaku dalam organisasi (Dwiarti &
Wibowo, 2018). Dengan kata lain, budaya organisasi
mengacu pada nilai luhur yang dianut oleh seluruh
anggota organisasi dan yang membedakan suatu
organisasi dengan organisasi lainnya (Azmy et al.,
2023). Budaya organisasi yang kuat cenderung
menunjukkan kondisi di mana sebagian besar
karyawan memiliki pendapat yang sama terkait
dengan visi, misi, dan nilai organisasi. Sebaliknya,
budaya organisasi yang lemah dapat dilihat dari
tingginya varian pendapat karyawan terkait tujuan
organisasi (Tecoalu et al., 2022). Kemudian (Subrata
et al.,, 2019) menemukan bahwa budaya organisasi
mencerminkan nilai-nilai dasar dan asumsi yang
mengendalikan pemikiran dan tindakan karyawan
dalam organisasi. Budaya organisasi yang kuat
berpotensi  meningkatkan  Kkinerja  karyawan,
sedangkan budaya organisasi yang lemah dapat
menyebabkan kinerja yang lebih rendah (Azmy et
al., 2023). Budaya organisasi juga berpengaruh besar
pada cara karyawan berkomunikasi dengan klien,
pemangku kepentingan, dan pelanggan (Mansour,
2024).

3. Employee Engagement

Employee engagement dapat didefinisikan
sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan yang
penuh makna, motivasi yang tinggi, ketahanan, dan
keinginan untuk berusaha dan tidak menyerah dalam
menghadapi tantangan dengan konsentrasi penuh
pada suatu tugas dalam mencapai tujuan organisasi
(Utami et al., 2023). Kemudian (Anindita & Emilia
Seda, 2018) juga menyebut Employee engagement
adalah kemauan dan sikap positif karyawan dengan

memberikan perhatian khusus untuk berkontribusi
secara langsung dalam menjalankan peran nya.
Employee Engagement mengacu pada Kkondisi
karyawan  yang  sepenuhnya terlibat  dan
berkomitmen untuk bekerja bagi perusahaan (Utami
et al., 2023). Karyawan akan menunjukkan beberapa
perilaku yang potensial bagi organisasi apabila
sudah merasa terikat dengan perusahaan (Kustiawan
et al., 2022). Karyawan yang lebih terikat dapat
mengontrol emosi dan memaksimalkan kinerja fisik
dan kemampuan kognitif dalam organisasi (Lianto et
al., 2018). Kemudia karyawan yang terlibat dapat
merasakan hubungan mendalam dengan perusahaan
tempat mereka bekerja, dan juga memiliki hasrat
untuk pekerjaan mereka (Putri & T, 2023). Manfaat
yang dirasakan oleh perusahaan dari keterlibatan ini
antara lain memberikan kontribusi ide-ide baru dan
inovasi (Azmy, 2024).

4. Employee Performance

Employee Performance adalah hasil yang
dicapai oleh karyawan dengan menggunakan
keterampilan mereka dalam posisi tersebut (Andrew,
2017). Indikatornya dapat berupa kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, dan
komitmen kerja (Wijayanto & Riani, 2021). Hal ini
dilihat sebagai komponen penting dalam kesuksesan
organisasi (Karim, 2019). Perusahaan biasanya
menetapkan target kinerja untuk setiap karyawan,
dan perusahaan juga berharap bahwa bisnis yang
dijalankan menawarkan nilai yang baik bagi
pelanggan, meminimalkan  pemborosan, dan
beroperasi secara efisien. (Utete, 2023) menyatakan
bahwa organisasi  diharapkan untuk  fokus
membangun kinerja positif karyawan dengan
memberikan karyawan alat dan keterampilan untuk
menghadapi realitas dan tantangan baru. Sementara
itu (Ngema et al., 2022) menyatakan bahwa kinerja
dikaitkan dengan kuantitas output, kualitas output,
ketepatan waktu output, kehadiran atau absensi pada
pekerjaan yang telah diselesaikan, dan efektivitas
pekerjaan yang telah diselesaikan. Jika tidak, di
mana pengembangan sumber daya tenaga kerja
suatu organisasi tidak diberikan perhatian yang
tepat, implikasinya dapat berupa kinerja organisasi
yang buruk (Adanlawo et al., 2023). Kinerja
karyawan sangat penting bagi organisasi dan harus
diberlakukan agar membantu karyawan yang
memiliki kinerja rendah (Inuwa & Idris, 2017).
Kinerja juga dapat dilihat sebagai tindakan
menerapkan pengetahuan, yang membedakannya
dengan sekedar memiliki pengetahuan (Utete, 2023).
Penelitian ini menggunakan empat variabel dalam
melakukan pengukuran yaitu Training and
Development Practices, Organizational Culture,
Employee Engagement, Employee Performance.
Penelitian ini menggunakan kuesioner untuk
mengukur data, dimana variabel pengukuran
Training and Development Practices diukur dengan
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enam pertanyaan mengadaptasi dari penelitian
(Abdullahi et al., 2022; Singh, 2004),
Organizational Culture dengan dua belas pertanyaan
diadaptasi dari penelitian (Abdullahi et al., 2021;
Denison et al, 2006). Berikuthya dengan
mengadaptasi penelitian (Rumman et al., 2020;
Saks, 2006; Schaufeli et al., 2002), Employee
Engagement diukur dengan empat pertanyaan.
Kemudian Employee Performance diukur dengan
Sembilan pertanyaan diadaptasi dari penelitian
(Pradhan & Jena, 2017). Semua items diukur dengan
menggunakan skala Likert 1 hingga 6 dimana skor 1
adalah Sangat Tidak Setuju, skor 2 Tidak Setuju,
skor 3 Agak Tidak Setuju, skor 4 Agak Setuju, skor
5 Setuju, dan skor 6 Sangat Setuju. Total
pengukuran yang diadaptasi berjumlah tiga puluh
satu pertanyaan yang telah disesuaikan dengan
responden. Teknik pengumpulan data yang
dilakukan pada penelitian ini menggunakan metode
survei dengan menyebarkan kuesioner secara online
melalui aplikasi google form. Populasi penelitian ini
adalah karyawan yang berada pada industri
perangkat lunak. Sampel penelitian diambil
langsung dari karyawan yang bekerja pada tingkatan
staff. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan tujuan untuk menguji model
penelitian, signifikansi hubungan antara variabel dan
pengaruh seperti yang telah dirumuskan dalam
hipotesis. Tahap penyebaran kuesioner dalam
penelitian survei diawali dengan kegiatan pre-test
survei kepada 30 responden penelitian untuk uji
validitas dan uji reliabilitas pertanyaan dalam
kuesioner. Penentuan jumlah sampel minimum yang
representatif  menurut  jumlah  sampel harus
mempunyai lima kali jumlah pertanyaan yang
dianalisis (Sidabutar et al.,, 2020). Kuesioner
penelitian berisi 155 pernyataan, sehingga jumlah
sampel minimal yang dibutuhkan adalah 155
responden, data dikumpulkan selama dua bulan
mulai dari bulan April hingga Juni 2024. Penelitian
ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode
Structural Equation Modeling (SEM) yang
merupakan teknik analisis statistik yang digunakan
untuk membuat dan menguji model statistik dalam
bentuk model kausal (Anuraga & Otok, 2013).
Analisis (SEM) menggabungkan analisis regresi,
analisis faktor, dan analisis jalur untuk menghitung
hubungan yang terjadi antar variabel laten,
mengukur nilai loading indikator variabel laten, dan
menghitung model jalur variabel laten (Singer,
2012). Penelitian ini menggunakan teknik analisis
Structural Equation Modeling-Partial Least Square
(SEM-PLS) suatu metode analisis statistik
multivariat yang memungkinkan memperkirakan
hubungan sebab-akibat yang kompleks dalam model
jalur dengan variabel laten.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari 155 responden yang diperoleh, sebagian
besar radalah karyawan berusia 22 — 32 tahun yaitu
sebanyak 152 orang (98 %). Kemudian Sebagian
besar dari mereka memiliki gelar sarjana (S1), yaitu
147 orang (95 %). Lalu ditinjau dari masa kerja,
Sebagian besar dari mereka memiliki pengalaman
kerja lebih dari 1 tahun, yaitu 118 orang (76 %).
Karakteristik  responden  berdasarkan tingkat
pekerjaan, sebagian besar berada pada tingkatan
Staff sebanyak 139 orang (90 %) dan Supervisor
sebanyak 15 orang (10%). Sebelum memulai
pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan uji
model pengukuran untuk mengestimasi indikator
serta variabel laten. Pengujian pada penelitian ini
meliputi pengujian validitas konstruk yang meliputi
pengujian convergent validity, discriminant validity,
dan Average Variance Extracted (AVE). Tahap ini
dilakukan dengan menilai convergent validity yang
merupakan pengukuran validitas indikator refleksif
sebagai pengukur variabel dengan melihat nilai
outer loading masing-masing indikator variabel.
Didalam pengujian validitas dan reliabilitas
diantaranya dapat dilakukan dengan perancangan
outer model atau model pengukuran. Sebuah
indikator dinyatakan indikator yang valid apabila
memiliki nilai factor loading > 0,6 (value original
sample). Berdasarkan hal tersebut, maka penjelasan
model adalah sebagai berikut:

Sumber: Data Olah Smart PLS 2024
Gambar 1. Outer Model SmartPLS

Tahap  selanjutnya  vyaitu mengukur
discriminant validity indikator refleksif yang dapat
dilihat pada cross loading antara indikator dan
konstruknya. Pengukuran discriminant validity
dengan  membandingkan  Average  Variance
Extracted (AVE) untuk setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya
dalam model. Model memiliki discriminant validity
yang cukup baik jika nilai AVE untuk setiap
konstruk lebih besar daripada korelasi antara
konstruk-konstruk lainnya. Nilai Average Variance
Extracted (AVE) yang memenuhi syarat telah
ditetapkan yaitu > 0,5 begitu juga dengan nilai
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discriminant validity-nya > 0,6. Angka pada
Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk
mengetahui apakah rata-rata variansi pada indikator
di tiap-tiap variabel homogen atau tidak dari masing-
masing variabel penelitian. Nilai AVE dan
discriminant validity pada seluruh variabel dalam
penelitian ini telah memenuhi syarat bersifat
homogen, hal ini dikarenakan berdasarkan data
diketahui angka AVE > 0,5 dan discriminant validity
berada di atas angka > 0,6 sehingga semua variabel
dinyatakan valid. Berikut hasil pengukuran AVE dan
discriminant validity seluruh variable

Tabel 1. AVE dan Discriminant Validity
Average variance  Discriminant Validity
extracted (AVE)

EE 0.743 0.862
EP 0.707 0.841
ocC 0.696 0.834
TDP 0.723 0.850

Sumber: Data Olah Smart PLS (2024)

Kemudian pada analisis uji reliabilitas
konstruk variabel penelitian menggunakan metode
internal konsistensi. Hasil uji reliabilitas digunakan
untuk mengetahui apakah indikator- indikator dari
semua variabel penelitian yang digunakan
merupakan konstruk yang baik atau tidak dalam
membentuk sebuah variabel laten. Hasil dari uji
reliabilitas konstruk masing-masing variabel dapat
dilihat pada tabel di bawah ini

Tabel 2. Uji Reliabilitas Konstruk Variabel Penelitian

Cronbach's ~ Composite Composite
alpha reliability reliability
(rho_a) (rho_c)
EE 0.885 0.885 0.920
EP 0.948 0.948 0.956
ocC 0.960 0.960 0.965
TDP  0.923 0.923 0.940

Sumber: Data Olah Smart PLS (2024)

Dilihat dari tabel di atas, reliabilitas konstruk
variabel pada penelitian ini hasilnya dapat
memenuhi persyaratan dengan menunjukkan nilai
cronbach’s alpha,composit reliability (rho_a), dan
Composite reliability (rho_c) yang dimiliki semua
variabel penelitian > 0,7 sesuai dengan yang
disarankan vyaitu sebesar > 0,6. Untuk melihat
hubungan antar konstruk, maka perlu melihat nilai
signifikansi dan nilai R-square model penelitian.

Tabel 3. Hasil R Square

R-square R-square adjusted
EE 0.871 0.869
EP 0.915 0.914

Sumber: Data Olah Smart PLS (2024)

Hasil pada tabel 3 diatas menunjukkan bahwa
nilai R-square EE sebesar 0.871, artinya bahwa
variabel konstruk TDP dan OC dapat menjelaskan
variabel EE sebesar 87,1%. Nilai R-square EP
sebesar 0,915 yang bermakna bahwa variabel
konstruk EP dapat dijelaskan oleh variabel konstruk
TDP dan OC sebesar 91.5%.

KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil yang dapat disimpulkan dalam
penelitian ini yaitu Training and Development
Practice terbukti memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap  Employee  Performance. Hal ini
menunjukkan bahwa dengan meningkatkan kualitas
dan frekuensi pelatihan yang diberikan, karyawan
dapat mengembangkan keterampilan dan
kompetensi yang dibutuhkan untuk mencapai kinerja
yang lebih baik. Kemudian Training and
Development Practice juga memiliki pengaruh
positif terhadap Employee Engagement. Karyawan
yang mendapatkan pelatihan yang memadai
cenderung merasa lebih terlibat dan termotivasi
dalam pekerjaan mereka, yang pada gilirannya
berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan
dedikasi mereka terhadap perusahaan. Selanjutnya
Organizational Culture yang mendukung karyawan
untuk berkembang, berkomunikasi secara terbuka,
dan memberikan ruang bagi mereka untuk
berinovasi, terbukti memiliki pengaruh positif
terhadap Employee Engagement. Budaya yang baik
meningkatkan rasa kepemilikan dan keterlibatan
karyawan dalam organisasi. Lalu Organizational
Culture yang mendukung transparansi, kolaborasi,
dan penghargaan terhadap pencapaian individu
berpengaruh positif terhadap Employee
Performance. Karyawan vyang bekerja dalam
lingkungan yang kondusif cenderung memiliki
performa yang lebih baik. Setelah itu Employee
Engagement memiliki pengaruh yang positif
terhadap Employee Performance. Karyawan yang
merasa terlibat dan memiliki hubungan yang kuat
dengan perusahaan akan berusaha lebih keras untuk
mencapai tujuan bersama, sehingga meningkatkan
Kinerja individu dan tim.

Pada akhirnya implementasi Pelatihan dan
pengembangan karyawan seperti pelatihan unit
testing (debugging) dan penerapan coding best
practices, serta melalui course udemy untuk
mengembangkan pengetahuan teknologi terbaru
dapat meningkatkan Kkinerja karyawan melalui
peningkatan keterlibatan mereka. Dengan kata lain,
pelatihan yang baik tidak hanya meningkatkan
keterampilan karyawan, tetapi juga memperkuat
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komitmen dan keterlibatan mereka, yang pada
gilirannya berkontribusi pada kinerja yang lebih
baik. Budaya organisasi yang mendukung
keterlibatan karyawan dapat meningkatkan kinerja
karyawan. Budaya yang positif meningkatkan
keterlibatan, yang kemudian berujung pada
peningkatan Kinerja.
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