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	Sumber daya manusia telah menjadi tolak ukur keberhasilan suatu perusahaan dalam mengelola dan mengatur kinerja karyawan agar dapat beroperasi secara efektif dalam menjadi tujuan perusahaan. Sumber daya manusia suatu perusahaan harus dikelola secara profesional untuk menciptakan keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan kebutuhan perusahaan dan memiliki kemampuan dalam organisasi bisnis. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan kerja, career development, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada karyawan tetap di Universitas Muhammadiyah Jember. Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jumlah sampel 135 responden dan menggunakan Teknik pengambilan sampel sampling jenuh dengan pendekatan nonprobability sampling dengan bantuan kuesioner sebagai alat utama dalam mengumpulkan data responden. Adapun teknik analisis data penelitian ini dengan menggunakan pengujian instrument, asumsi klasik, regresi linear berganda, hipotesis dan koefisien determinasi. Hasil analisis yang diperoleh menunjukan bahwa pelatihan kerja, career development, dan budaya organisasi terhadap berpengaruh terhadap kinerja karyawan tetap di Universitas Muhammadiyah Jember, dengan Tingkat kontribusi pengaruh sebesar 0,803 atau 80 % hasil dari Uji Koefisien Determinasi R2
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	ABSTRACT

	
	
	Human resources have become a benchmark for a company's success in managing and managing employee performance so that they can operate effectively in achieving company goals. A company's human resources must be managed professionally to create a balance between employee needs and company needs and have capabilities in business organizations. This research aims to determine and analyze the influence of job training, career development, and organizational culture on employee performance among permanent employees at Muhammadiyah University of Jember. This type of research uses quantitative methods with a sample size of 135 respondents and uses a saturated sampling technique with a non-probability sampling approach with the help of a questionnaire as the main tool in collecting respondent data. The data analysis technique for this research uses instrument testing, classical assumptions, multiple linear regression, hypotheses and coefficient of determination. The analysis results obtained show that job training, career development and organizational culture have an influence on the performance of permanent employees at Muhammadiyah University of Jember, with an influence contribution level of 0.803 or 80% of the results of the R2 Determination Coefficient Test.

	
	
	



INTRODUCTION
Manajemen sumber daya manusia adalah pengetahuan dan seni mengelola hubungan dan peran karyawan agar dapat secara efektif dan efisien membantu mencapai tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat (Hasibuan & Prastowo, 2019). Manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaatan sumber daya manusia internal serta melaksanakan fungsi-fungsi yang ada melalui fungsi-fungsi seperti perancangan sumber daya manusia, rekrutmen serta pemilihan, peningkatan sumber daya manusia, dan pemberian kompensasi untuk analisis evaluasi kinerja yang obyektif. Menurut Marwansyah (2019) manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang mencakup perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian upaya untuk memperoleh, mengembangkan memelihara, dan memanfaatan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Dessler (2019) fokusnya lebih pada pemanfaatan teknologi dan data untuk mengoptimalkan pengelolaan sumber daya manusia.
Menurut  Mangkunegara (2019) manajemen sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharan, dan pemisahan tentang kerja dalam rangka mencapai tujuan perushaan. Manajemen sumber daya manusia telah menjadi tolak ukur keberhasilan suatu perusahaan dalam mengelola dan mengatur kinerja karyawan agar dapat beroperasi secara efektif dalam menjadi tujuan perusahaan. Sumber daya manusia suatu perusahaan harus dikelola secara profesional untuk menciptakan keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan kebutuhan perusahaan dan memiliki kemampuan dalam organisasi bisnis.	
Menurut Kasmir (2016) kinerja karyawan adalah hasil dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Manajemen kinerja tidak hanya bermanfaat bagi organisasi, tetapi juga bermanfaat bagi manager dan individu karyawan. Sedangkan menurut Mangkunegara (2017) kinerja berasal dari kata job performance yang memiliki arti secara kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan. Kualitas mengacu pada seberapa baik pekerjaan tersebut diselesaikan, sementara kuantitas mengukur volume atau jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Kinerja yang optimal tercapai ketika karyawan mampu memenuhi atau bahkan melampaui standar yang ditetapkan dalam pelaksanaan tugasnya dengan baik dan benar.
Kinerja karyawan dipengaruhi beberapa faktor, salah satunya yaitu pelatihan kerja. Mathis (2020) menyatakan bahwa pelatihan adalah suatu proses dimana orang- orang mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Pelaksanaan pelatihan di suatu organisasi/ perusahaan akan menciptakan kinerja karyawan yang baik dan efektif sehingga dapat menunjang keberhasilan perusahaan. Sedangkan menurut Imariane & Kusnadi (2020) mendefinisikan pelatihan sebagai sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya semakin baik, sesuai dengan standar adanya kinerja yang tinggi serta baik dalam pekerjaannya, diharapkan dapat mencapai tujuan perusahaan/ organisasi yang diinginkan daoat tercapai. 
Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah career development. Mangkunegara (2017) menjelaskan career development adalah aktivitas kepegawaian yang mampu mengarahkan para karyawan dalam perencanaan karier masa depan diperusahaan, agar karyawan serta perusahaan dapat berkembang secara maksimum. Berdasarkan pendapat Sinambela (2016) bahwa career development adalah sebuah upaya yang dilakukan oleh organisasi dalam perencanaan karir para karyawannya dan dapat disebutkan sebagai manajemen karir yaitu merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karir. Sedangkan menurut Handoko (2016) mendefinisikan bahwa career development merupakan tingkatan pribadi yang bisa dilakukan oleh seseorang untuk dapat mencapai rencana karir yang telah direncanakan. 
Selain itu, budaya organisasi juga mempengaruhi kinerja karyawan. Wardiah (2016) menjelaskan bahwa budaya organisasi pada hakikatnya merupakan nilai-nilai dasar organisasi, yang akan berperan sebagai landasan bersikap, berperilaku, dan bertindak bagi semua anggota organisasi. Budaya organisasi dapat memenuhi berbagai kebutuhan anggota organisasi yang menghasilkan kinerja yang baik dan pada akhirnya dapat menciptakan pencapaian organisasi demi tujuan secara efisien dan efektif. Menurut Pangewa (2015) menjelaskan budaya organisasi disebut juga budaya perusahaan seperangkat nilai atau norma masyarakat untuk berinteraksi dengan seluruh anggota organisasi. 
Dalam lingkungan unit kerja perguruan tinggi, sumber daya manusia mencakup dosen, pustakawan, laboran, teknisi, tenaga administrasi, dan tenaga pendukung bertanggung jawab atas pencapaian sasaran mutu keseluruhan program tri darma perguruan tinggi. Perguruan tinggi harus memiliki sistem pengelolaan yang lengkap sesuai dengan kebutuhan dan perencanaan. Dengan demikian khususnya tenaga kependidikan (Tendik) yang diatur dalam UU RI no 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional/Pasal 39 ayat (1) yang menyatakan tenaga kependidikan bertugas melaksanakan administrasi, pengelolaan, pengembangan, pengawasan dan pelayanan teknis untuk menunjang proses pendidikan pada satuan pendidikan, khususnya pada perguruan tinggi. Maka dapat disimpulkan bahwa tenaga kependidikan merupakan salah satu asset terbesar suatu perusahaan, jika tanpa adanya tenaga kependidikan maka aktivitas tidak akan terjadi. Jadi, keberhasilan suatu perguruan tinggi atau organisasi tidak terlepas dari tenaga kependidikan dalam hal kinerjanya selama menjalankan tugas yang ada yakni berupa kemampuan yang menjadi peran penting dalam mencapai kinerja. 
Meningkatnya produktivitas sebuah institusi pendidikan, peranan manusia sebagai sumber daya manusia dalam organisasi atau perusahaan memang sangat dibutuhkan. Melihat kemajuan zaman yang membawa kita di era persaingan global saat ini, institusi pendidikan tidak hanya dituntut untuk unggul dalam aspek akademik tetapi juga dalam manajemen sumber daya manusia yang efektif. Sebagai salah satu perguruan tinggi swasta terkemuka di Indonesia, Universitas Muhammadiyah Jember menghadapi tantangan untuk meningkatkan kinerja karyawan tetapnya agar dapat mendukung tercapainya visi dan misi Universitas. Dalam konteks ini, terdapat tiga faktor yang berpengaruh besar terhadap peningkatan kinerja karyawan, yaitu pelatihan kerja, career development, dan budaya organisasi.
Universitas Muhammadiyah Jember adalah salah satu perguruan tinggi swasta yang ada di kota Jember. Lembaga pendidikan ini merupakan amal usaha Muhammadiyah yang bergerak di bidang pendidikan, berdiri pada tanggal 11 Maret 1981, terletak di jalan Karimata No. 49, Kecamatan Sumbersari, Kabupaten Jember, Provinsi Jawa Timur dan didirikan berdasarkan piagam pendirian perguruan tinggi Universitas Muhammadiyah Jember Nomor: 047/III-JTM.81/81 tertanggal 1 September 1981 dan disetujui oleh pemerintahan berdasarkan surat keputusan mentri pendidikan dan kebudayaan republik indonesia.
Universitas Muhammadiyah Jember pada akhirnya terus berkembang sampai saat ini, kini Universitas Muhammadiyah Jember mendapatkan predikat terakditasi B dan memiliki 9 Fakultas dengan 28 program studi yang telah terakditasi A dan B oleh Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi (BAN-PT). Diantara 26 program studi tersebut terbagi kedalam beberapa jenjang pendidikan yaitu proram akademi, diploma, program S1, dan program pascasarjana. Memiliki jumlah pegawai tetap yang terdiri dari 135 orang berdasarkan tugas pokok dan fungsi organisasi yang terdapat di Universitas Muhammadiyah Jember. Karyawan universitas Muhammadiyah Jember dituntut untuk meningkatkan kinerjanya melalui tugas-tugas yang diberikan sesuai dengan tugas dan fungsi masing-masing setiap karyawan yang menjadi tanggung jawabnya. 
Berdasarkan pra penelitian, mengkaji kinerja karyawan dalam hal ini dengan menggunakan ukuran kompetensi umum, kompetensi khusus dan soft skill, ditemukan bahwa banyak karyawan yang masih memperoleh nilai dibawah rata-rata dan banyak karyawan yang belum memperoleh nilai 10 yang diinginkan. Karyawan dari administrasi umum yang mendapatkan nilai 10 dari 4 indikator yaitu 23 karyawan pada kompetensi umum, 18 karyawan pada kompetensi khusus yang terdiri dari 3 indikator, dan 25 karyawan pada soft skill yang terdiri dari 10 indikator. Hal ini disebabkan oleh banyaknya keluhan mahasiswa terhadap kinerja karyawan yang terkadang sering terlambat dalam memenuhi kebutuhan dan keinginannya. Hal ini juga disebabkan oleh pelatihan kerja yang kurang, career development yang kurang memadai dan budaya organisasi yang kurang baik. Karyawan diharapkan menjalankan tugasnya dengan baik dalam melayani mahasiswa. Hal- hal tersebut menyebabkan kinerja karyawan kurang maksimal. Fenomena yang telah dijelaskan pentingnya kinerja karyawan dengan beberapa faktor yang mempengaruhi seperti pelatihan kerja, career development dan budaya organisasi. Maka diperlukan penelitian agar menyimpulkan secara lebih jelas bagaimana hubungan variabel pelatihan, pengembangan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan pemaparan tersebut terdapat research gap penelitian yang dilakukan oleh Putri & Ratnasari (2019) menyatakan bahwa career development atau pengembangan karir berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan sedangkan menurut Felisa (2020) menyatakan bahwa budaya organisasi terdapat pengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Mazidah (2018) menyatakan bahwa tidak ada pengaruh antara pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Alif & Puspitadewi (2025) menyatakan bahwa budaya organisasi, pelatihan dan pengembangan bersama-sama berpengaruh positif  signifikan terhadap kinerja karyawan.  
TINJAUAN PUSTAKA
Pelatihan Kerja
Menurut Mathis (2020) pelatihan adalah suatu proses dimana orang- orang mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Banyak teori yang telah diusulkan dalam memberikan kontribusi yang besar bagi pemahaman mengenai konsep pelatihan. Pelatihan merupakan proses secara sistematis mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi.
Career Development
[bookmark: _Hlk173759346]Menurut Ilah et all. (2020) mengatakan bahwa career development adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Pengembangan (development) diartikan sebagai penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi diorganisasi. Career development biasanya berhubungan dengan peningkatan yang lebih baik.
Budaya Organisasi
Malini (2017) mendefisinikan bahwa budaya sebagai system makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi yang lain. Budaya merupakan pola nilai dan asumsi mengenai bagaimana sesuatu hal dapat dilakukan dalam sebuah organisasi. Pola ini dipelajari oleh anggota karena mereka berhubungan dengan persoalan eskternal dan internal, sekaligus mengajarkan anggota baru bahwa pol ini merupakan cara yang benar untuk diterima, dipikirkan, dan dirasakan.
Kinerja Karyawan
Menurut Kasmir (2016) kinerja karyawan adalah hasil dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Karyawan ialah setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan guna menghasilkan barang dan jasa baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun masyarakat, baik di dalam maupun di luar hubungan kerja.
METHODS
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis peneitian yang spesifikasinya adalah sistemastis, terencana dan terstuktur dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitianya. Penelitian ini menggunakan tipe penelitian deskriptif. Menurut Sugiyono (2018) penelitian deskriptif  adalah metode yang berfungsi untuk mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui data atau sampel yang telah terkumpul sebagaimana adanya, tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang umum. Data yang terkumpul kemudian diolah dengan menggunakan uji validitas dan uji reabilitas. Kemudian di sajikan dengan hasil analisis data dan terahir diberikan kesimpulan serta saran. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda , uji hipotesis dan koefisiendeterminasi R2 dengan bantuan SPSS 25 for Windows.
Populasi
Populasi adalah wilayah generalisai yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sari & Paludi, 2020). Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh pegawai tetap Biro kepegawaian Universitas Muhammadiyah Jember sebanyak 135 orang.
Sampel
Sampel penelitian adalah faktor dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Menurut (Sugiyono, 2018). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode nonprobability sampling dengan teknik sampling jenuh. Bahwa yang menjadi sampel pada penelitian ini dengan jumlah 135 karyawan tetap Biro kepegawaian  Universitas Muhammadiyah Jember.
[bookmark: _Toc187616610]Tabel 1 Data Tenaga Kependidikan Administrasi Umum
Universitas Muhammdiyah Jember
	No 
	Unit 
	Jumlah 

	1
	Biro Administrasi Akademik
	6

	2
	Biro Administrasi Keuangan
	4

	3
	Biro Administrasi Kepegawaian
	6

	4
	Biro Layanan Kemahasiswaan
	1

	5
	Biro Pegadaian, Pengelolaan Dan Pemeliharaan Aset
	46

	6
	Badan Pembina Harian
	6

	7
	Fakultas Agama Islam
	2

	8
	Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
	4

	9
	Fakultas Fisip
	3

	10
	Fakultas Hukum
	2

	11
	Fakultas Pertanian
	4

	12
	Fakultas Psikologi
	3

	13
	Fakultas Teknik
	8

	14
	Fikes 
	6

	15
	Fkip 
	3

	16
	Lembaga Pengkajian Dan Pengembangan Keuangan Dan Asset
	1

	17
	Lembaga Pengkajian Dan Pengembangan Pendidikan
	1

	18
	Lembaga Pengembangan Al-Islam Dan Kemuhamadiyahan
	2

	19
	Lembaga Pengembangan Layanan Mahasiswa Dan Alumni
	5

	20
	Pusat Penjaminan Mutu
	1

	21
	Upt. Humas, Kesektariatan Dan Protokoler (HKP)
	1

	22
	Upt. Lab Terpadu
	2

	23
	Upt. Pengelolaan Dan Pengembangan Tik
	5

	24
	Upt. Perpustakaan
	7

	25
	Upt. Penerimaan Mahasiswa Baru
	3

	26
	Upt. Pondok Dan Masjid
	2

	27
	Staf Wakil Rektor
	1

	
	Jumlah 
	135


  Sumber: Biro Kepegawaian Universitas Muhammadiyah Jember	

DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL
[bookmark: _Toc171540658][bookmark: _Toc178685527][bookmark: _Toc184595222][bookmark: _Toc153818275]Pelatihan Kerja (X1)
Pelatihan kerja merupakan bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar system pendidikan yang berlaku dalam waktu yang  singkat dengan yang lebih mengutamakan paraktik daripada teori. Untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh Universitas Muhammadiyah Jember. Berikut adalah indikator pelatihan kerja menurut  Karyono & Gunawan (2021) diantaranya :
a. Materi yang dibutuhkan, Universitas Muhammadiyah Jember memberikan materi pelatihan pelatihan menyesuaikan kebutuhan karyawan.
b. Metode yang digunakan, memberikan pelatihan dengan metode yang sesuai dengan kebutuhan karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember.
c. Kemampuan instruktur pelatihan, pemberian materi pada saat pelatihan dapat mudah di terima oleh karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember. 
d. Peserta pelatihan, karyawan berpartisipasi aktif pada saat pelatihan berlangsung.
e. Evaluasi dan pelatihan, karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember mendapatkan umpan balik berupa evaluasi setelah pelatihan selesai dilaksanakan.
Career Development (X2)
Career development merupakan proses perencanaan dan pelaksanaan program yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman karyawan agar mereka dapat mengembangkan potensi dan mencapai tujuan kariernya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh Universitas Muhammadiyah Jember. Berikut adalah indikator career development menurut Priatna & Supandi (2024) sebagai berikut :
a. Prestasi kerja, karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember mendapatkan penghargaan atau prestasi dari hasil kerja.
b. Kesetiaan organisasional, karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember diharapkan memiliki/menumbuhkan sikap patuh atau setia pada peraturan yang telah ditetapkan.
c. Promosi jabatan
Memberikan kesempatan kenaikan jabatan yang diklakukan secara adil.
d. Kesempatan-kesempatan untuk bertumbuh
Memberikan kesempatan pada karyawan untuk bisa mengembangkan kinerjanya, yang sesuai dengan ketentuan di Universitas Muhammadiyah Jember.
e. Dukungan manajamen
Memberikan dukungan atau support kepada karyawan, dengan harapan keberhasilan orgnisasi yang maksimal.
Budaya Organisasi (X3)
Budaya organisasi adalah serangkaian nilai, norma, keyakinan, dan perilaku yang dianut bersama oleh anggota organisasi untuk membentuk identitas dan arah organisasi. Untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan oleh Universitas Muhammadiyah Jember. Berikut adalah indikator budaya organisasi  menurut Salkon (2020) sebagai berikut:
a. Menciptakan ide-ide baru, karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember dapat meciptakan ide dengan tujuan mengenmbangkan.
b. Berorientasi pada hasil, Karyawan mempunyai target pekerjaan dan dapat menyelesaikannya dalam waktu yang telah ditentukan.
c. Beriorentasi pada semua kepentingan karyawan, Menyediakan kebutuhan karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember untuk menunjang operasional pekerjaan.
d. Beriorentasi detail pada tugas
Memiliki kemampuan dalam mengerjakan tanggung jawab/pekerjaan yang telah di tetapkan.
[bookmark: _Toc190386127][bookmark: _Toc190386205][bookmark: _Toc190387065][bookmark: _Toc190387231][bookmark: _Toc190387411]Kinerja Karyawan (Y)
Kinerja adalah kuantitas dan kualitas hasil kerja individu dalam melaksanakan fungsi dan tugas pokok pada karyawan tetap di Universitas Muhammadiyah Jember. Berikut adalah indikator kinerja karyawan menurut  Andriani (2022) sebagai berikut :
a. Kualitas, karyawan dapat menghasilkan standart kualitas pekerjaan di Universitas Muhammadiyah Jember.
b. Kuantitas, kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan.
c. Ketepatan waktu, Karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember dapat menyelesaikan pekerjaan dalam kurun waktu yang telah ditentukan.
d. Kemandirian, memiliki kemampuan menyelesaikan pekerjaan secara mandiri tanpa melibatkan bantuan orang lain.
e. Kemampuan bekerjasama, timbulnya perasaan nyaman dalam bekerja bersama tim untuk menyelesaikan tugasnya.

HASIL
Hasil Uji Validitas
Tabel 2 Hasil Uji Validitas
	No
	Item
Pernyataan
	Kriteria 1
	Kriteria 2
	Keterangan

	
	
	Nilai 
r tabel
	Nilai 
r hitung
	Nilai sig
	alpha
	

	Pelatihan Kerja (X1)

	1
	Item 1
	0,169
	0,491
	0.000
	0,05
	Valid

	2
	Item 2
	0,169
	0,342
	0.000
	0,05
	Valid

	3
	Item 3
	0,169
	0,623
	0.000
	0,05
	Valid

	4
	Item 4
	0,169
	0,685
	0.000
	0,05
	Valid

	5
	Item 5
	0,169
	0,699
	0.000
	0,05
	Valid

	Career Development (X2)

	1
	Item 1
	0,169
	0,709
	0.000
	0,05
	Valid

	2
	Item 2
	0,169
	0,637
	0.000
	0,05
	Valid

	3
	Item 3
	0,169
	0,718
	0.000
	0,05
	Valid

	4
	Item 4
	0,169
	0,541
	0.000
	0,05
	Valid

	5
	Item 5
	0,169
	0,483
	0.000
	0,05
	Valid

	Budaya Organisasi (X3)

	1
	Item 1
	0,169
	0,758
	0.000
	0,05
	Valid

	2
	Item 2
	0,169
	0,616
	0.000
	0,05
	Valid

	3
	Item 3
	0,169
	0,630
	0.000
	0,05
	Valid

	4
	Item 4
	0,169
	0,487
	0.000
	0,05
	Valid

	Kinerja  Karyawan (Y)

	1
	Item 1
	0,169
	0,788
	0.000
	0,05
	Valid

	2
	Item 2
	0,169
	0,723
	0.000
	0,05
	Valid

	3
	Item 3
	0,169
	0,818
	0.000
	0,05
	Valid

	4
	Item 4
	0,169
	0,699
	0.000
	0,05
	Valid

	5
	Item 5
	0,169
	0,386
	0.000
	0,05
	Valid


Sumber : Data diolah peneliti (2025)
Pada tabel 4.8 hasil uji validitas dapat diketahui bahwa korelasi antara masing-masing indikator variabel pelatihan kerja (X1), career development (X2), budaya organisasi (X3), kinerja karyawan (Y) menunjukan hasil pengujian yang valid, hal ini dikarenakan bahwa r hitung > r tabel (0,169) dan nilai signifikansi < 0,05 (5%). Maka dapat disimpulkan bahwa dari semua item pernyataan variabel pelatihan kerja (X1), career development (X2), budaya organisasi (X3), kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid
Hasil Uji Reliabilitas
Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas
	Variabel
	Nilai Cronbach Alpha
	Standart Alpha
	Keterangan

	Pelatihan Kerja (X1)
	0, 713
	0,06
	Reliabel

	Career Development (X2)
	0,747
	0,06
	Reliabel

	Budaya Organisasi (X3)
	0,736
	0,06
	Reliabel

	Kinerja Karyawan (Y)
	0.760
	0,06
	Reliabel


Sumber : Data Diolah Peneliti (2025)
Tabel 4.8 menunjukkan hasil Uji Reabilitas diketahui bahwa pada instrument variabel pelatihan kerja (X1) dengan nilai Cronbach’s Alpha 0,713, career development (X2) dengan nilai Cronbach’s Alpha 0,747, budaya organisasi (X3) dengan nilai Cronbach’s Alpha 0,736, dan kinerja karyawan (Y) dengan nilai Cronbach’s Alpha 0,760. Hal ini dapat dinyatakan bahwa instrumen dalam penelitian ini telah reliabel karena nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,06.
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel 4 Hasil Regresi Linear Berganda
	Model
	 
	B
	Std. Error
	Beta

	1
	(Constant)
	2.185
	.958
	

	 
	Pelatihan Kerja (X1)
	0.150
	.033
	.181

	 
	Career Development (X2)
	0.332
	.043
	.347

	 
	Budaya Organisasi (X3)
	0.746
	.056
	.617


Sumber : Data diolah peneleti (2024)
Berdasarkan pada tabel 4 Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda diatas dapat disusun dalam bentuk persamaan regresi sebagai berikut : 
1. Persamaan variabel tersebut dapat dijelaskan apabila konstanta sebesar posotif 2,185 yang artinya apabila variabel pelatihan kerja (X1), career development (X2), budaya organisasi (X3) nilainya tetap (konstan) atau tidak terdapat perubahan, maka kinerja karyawan (Y) memiliki nilai sebesar 2,185.
2. Koefisien pelatihan kerja sebesar 0,150 dan positif artinya jika variabel pelatihan kerja (X1) mengalami kenaikan sebesar 1 satuan secara signifikan, dan variabel lainnya (career development dan budaya organisasi) bernilai tetap atau tidak terjadi perubahan, maka variabel pelatihan kerja (X1) akan meningkatkan nilai dari variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,150. Begitupun juga ketika mengalami penurunan akan menurun sebesar 0,150.
3. Koefisien career development sebesar 0,332 dan positif artinya jika variabel career development (X2) mengalami kenaikan sebesar 1 satuan secara signifikan, dan variabel lainnya (pelatihan kerja dan budaya organisasi) bernilai tetap atau tidak terjadi perubahan, maka variabel career development (X2) akan meningkatkan nilai dari variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,332. Begitupun juga ketika mengalami penurunan akan menurun sebesar 0,332. 
4. Koefisien budaya organisasi sebesar 0,746 dan positif artinya jika variabel budaya organisasi (X3) mengalami kenaikan sebesar 1 satuan secara signifikan, dan variabel lainnya (pelatihan kerja dan career development) bernilai tetap atau tidak terjadi perubahan, maka variabel budaya organisasi (X3) akan meningkatkan nilai dari variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,746. Begitupun juga ketika mengalami penurunan akan menurun sebesar 0,746.

Uji t (Uji Parsial)
Tabel 3. Hasil Uji t (Parsial)
	Variabel
	Signifikansi Hitung
	Taraf Signifikansi
	t hitung
	t
tabel

	Pelatihan Kerja (X1)
	0,000
	0,05
	4.568
	1,978

	Career Development (X2)
	0,000
	0,05
	7.757
	1,978

	Budaya Organisasi (X3)
	0,000
	0,05
	13.408
	1,978



[bookmark: _Hlk161741381]Berdasarkan tabel dapat diperoleh hasil uji t (Parsial). Terdapat pengaruh yang signifikan terhadap variabel pelatihan kerja (X1), career development (X2), budaya organisasi (X3) secara individual atau parsial terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Hasil uji t sebelumnya menunjukkan bahwa nilai hitung t < 0,05 dan nilai t hitung > t tabel 1,978. 


Hasil Koefisien Determinasi (Uji R2)
Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi R2
	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square

	1
	0.899
	0.808
	0.803

	Sumber : Data diolah peneliti (2025)



Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel 4.14 maka dapat diperoleh nilai adjusted R-square sebesar 0,803 atau 80,3%. Hasil analisis tersebut memiliki arti bahwa kemampuan variabel independent (pelatihan kerja, career development dan budaya organisasi) dalam penelitian ini mempengaruhi variabel dependen (kinerja karyawan) sebesar 80,3%. Sebaliknya, sebesar 19,7% dipengaruhi oleh faktor lain diluar variabel independent salah satu contohnya yakni (lingkungan kerja, gaya kepemimpinan kompenasi dan kesejateraan karyawan), serta variabel lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
PEMBAHASAN
[bookmark: _Toc190387103][bookmark: _Toc190387269][bookmark: _Toc190387449]Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis persial menghasilkan variabel kepercayaan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 bahwa nilai tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar 0,05. Sedangkan untuk t hitung didapatkan nilai sebesar 4,568 > dari t tabel sebesar 1,978. Maka berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil jawaban responden menghasilkan temuan bahwa Hal ini bisa disebabkan adanya aspek- aspek yang berkaitan dengan pelatihan kerja yang memberikan dampak terhadap kompetensi para tenaga kependidikan Universitas Muhammadiyah Jember. Aspek-aspek motivasi tersebut diantaranya adalah materi yang dibutuhkan, metode yang digunakan, kemampuan instruktur pelatihan, peserta pelatihan dan evaluasi pelatihan. Menurut Mariane et all., (2020) ketika pelatihan semakin tinggi maka kinerja karyawan akan meningkat, namun jika pelatihan semakin berkurang maka kinerja karyawan akan mengalami penurunan. Dengan demikian pelatihan yang telah di terapkan oleh Universitas Muhammadiyah Jember pada tenaga kependidikan mampu meningkatkan kinerja sesuai dengan yang diharapkan. Hal ini didukung dari hasil analisis deskriptif yang menyatakan bahwa secara umum responden setuju atau memberikan respon positif terhadap aspek-aspek pelatihan karyawan kependidikan Universitas Muhammadiyah Jember. yaitu berupa hasil tanggapan responden terhadap variabel pelatihan yang didominasi oleh indikator metode materi yang digunakan dalam pelatihan mampu meningkatkan kinerja tenaga kependidikan. Dengan demikian metode materi yang digunakan dalam pelatihan di Universitas Muhammadiyah Jember mampu mengembangkan keterampilan baru atau meningkatkan keterampilan yang telah dimiliki oleh karyawan kependidikan, sehingga hal tersebut mampu meningkatkan kinerja dan kontribusi keseluruhan terhadap tugas yang telah diberikan kepada mereka. Seperti halnya setiap tenaga kependidikan mampu bekerja sesuai dengan Standard Operasional Procedur (SOP) yang telah di tetapkan oleh universitas. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan teori-teori yang mendukung, adapun dalam penelitian ini terdapat kesamaan hasil yang signifikan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fangiziah et all., (2023), Fauzan (2024)  Alif et all., (2025) dan Safitri & Wahdiniawati (2023) hasil penelitian menunjukan bahwa pelatihan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan.

[bookmark: _Toc190387104][bookmark: _Toc190387270][bookmark: _Toc190387450]Pengaruh Career Development Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis t menunjukan bahwa variabel career development memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 bahwa nilai tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar 0,05. Sedangkan untuk t hitung didapatkan nilai sebesar 7,757 > dari t tabel sebesar 1,978. Maka berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa variabel career development berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. hasil temuan jawaban responden mendominasi setuju mengenai pengembangan karir dengan indikator prestasi hasil kerja, sikap loyalitas, promosi jawaban, meningkatkan potensi diri dan dukungan dari pimpinan terhadap pengembangan karir.
Kesempatan pengembangan profesional yang setara harus diberikan kepada seluruh karyawan Syah et all., (2024). Peningkatan Career Development merupakan salah satu unsur krusial dalam meningkatkan kinerja pekerja atau pegawai dalam suatu perusahaan. Career Development adalah upaya berkelanjutan yang berfokus pada peningkatan kemampuan, pengetahuan, dan kemahiran Kayely et all., (2024). Career Development bagi karyawan Univeristas Muhammadiyah Jember sangat penting baik untuk pencapaian pribadi mereka maupun kemampuan organisasi untuk mencapai tujuannya. Kesempatan pengembangan profesional yang setara harus diberikan kepada seluruh karyawan. Semakin ditingkatkan pengembangan karir akan memberikan dampak pada peningkatan kinerja di Universitas Muhammadiyah Jember, hal ini didukung oleh hasil jawaban responden pada item pernyataan karyawan yang diberikan kesempatan untuk pengembangan karir baik potensi dalam diri akan menimbulkan sikap kesetiaan kapada Univeristas Muhammadiyah Jember yang nantinya akan berdampak pada peingkatan kinerjanya, memberikan promosi posisi jabatan pada karyawan cenderung akan menumbuhkan semangat kerja pada karyawan, Karyawan yang memiliki kinerja baik akan menghasilkan kerja yang baik yang akan memberikan dampak pada Univeristas Muhammadiyah Jember dalam mecapai tujuan organisasi. 
Secara konseptual, adapun kesamaan hasil dengan berbagai penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ika Lestari et all., (2023), Fadillah et all., (2024) dan Alif & Puspitadewi (2025) menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

[bookmark: _Toc190387105][bookmark: _Toc190387271][bookmark: _Toc190387451]Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis t menunjukan bahwa variabel budaya organisasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 bahwa nilai tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar 0,05. Sedangkan untuk t hitung didapatkan nilai sebesar 13,408 > dari t tabel sebesar 1,978. Maka berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan.
Organisasi yang memiliki budaya yang kuat, hal itu mempengaruhi pada tingginya tingkat keterikatan karyawan dalam organisasi tersebut. Hal ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Robbins & Timothy (2013) bahwa semakin kuat budaya maka semakin menguasai perilaku para anggotanya, semakin tinggi derajat kesamaan dan intensitas ini dapat memperkuat keterikatan, loyalitas dan komitmen terhadap organisasi. Hasil temuan pada penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengkonfirmasikan faktor-faktor dari budaya organisasi sebagai sekumpulan nilai-nilai yang diyakini bersama dapat menjadi pengikat organisasi dengan karyawan Univeristas Muhammadiyah Jember. Ikatan yang kuat ini dapat memotivasi karyawan untuk memberikan daya dan upayanya secara maksimal sehingga kinerja karyawan dapat menjadi maksimal, berdasarkan hasil jawaban responden yang mendominasi bahwa karyawan di Univeristas Muhammadiyah Jember cenderung memiliki nilai budaya dapat menentukan target kerja, hal ini menunjukan nilai budaya yang tertaman cenderung akan memberikan dorongan pada karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember untuk bersemangat dalam bekerja, sehingga dengan begitu karyawan akan cenderung memiliki kinerja yang tinggi.
Dengan terus menanamkan nilai budaya dalam diri karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember akan memberikan dampak yang signifikan dalam peningkatan kinerja karyawan, hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Pamungkas et all., (2024),  Kurniawan et all., (2023), Febriani & Ramli (2023) dan Achmad et all., (2024) hasil dari beberapa  penelitian tersebut menghasilkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.


KESIMPULAN
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh secara individu (parsial), antara variabel independent (pelatihan kerja, career development dan budaya organisasi) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan interpretasi yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut ini :
1. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pelatihan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember. Dapat dilihat dari hasil uji t, dengan demikian hipotesis yang dinyatakan bahwa pelatihan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan telah terbukti. Hasil temuan ini menunjukan bahwa pemberian materi dan metode pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan, kemudahan materi yang diberikan dan keikut sertaan dalam pelatihan pegawai di Universitas Muhammadiyah Jember mengenai pelatihan yang telah difasilitasi, akan mendorong peningkatan kinerja.
2. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pemgembangan karir memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember. Dapat dilihat dari hasil uji t, dengan demikian hipotesis yang dinyatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan telah terbukti. Hasil temuan ini menunjukan bahwa memberikan apresiasi terhadap hasil kerja karyawan akan menimbulkan sikap loyal terhadap aturan yang telah ditetapkan, memberikan kesempatan promosi jawaban terhadap karyawan yang sudah memiliki perkembangan kerja dan pimpinan unit selalu memberikan support kepada pegawai dengan tujuan pekerjaan yang dihasilkan semakin maksimal. Beberapa faktor tersebut yang dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai di Universitas Muhammadiyah Jember.
3. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember. Dapat dilihat dari hasil uji t, dengan demikian hipotesis yang dinyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan telah terbukti. Hasil temuan ini menunjukan bahwa karyawan di Univeristas Muhammadiyah Jember cenderung memiliki nilai budaya dapat menentukan target kerja, hal ini menunjukan nilai budaya yang tertaman cenderung akan memberikan dorongan pada karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember untuk bersemangat dalam bekerja, sehingga dengan begitu karyawan akan cenderung memiliki kinerja yang tinggi.




Saran
1. Bagi Universitas Muhammadiyah Jember
a. Berdasarkan hasil temuan penelitian sebaiknya Universitas Muhammadiyah Jember, lebih memperhatikan lagi materi pelatihan yang diberikan kepada pegawai, memastikan benar-benar sesuai dengan kebutuhannya.
b. Pimpinan tiap Unit diharapkan selalu memberikan dukungan support kepada pegawainya mengenai pekerjaan dengan harapan mencapai hasil kerja yang maksimal
c. Memberikan kesempatan kepada pegawai di Universitas Muhammadiyah Jember mengenai sumbangan ide-ide untuk pengembangan Universitas Muhammadiyah Jember.
2. Bagi Peneliti Selanjutnya
d. Bagi peneliti selanjutnya dapat dilakukan dengan memperluas cakupan objek penelitian dengan meneliti variabel lainnnya yakni gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan kepuasan kerja. 
e. Peneliti selanjutnya dapat menggunakan loyalitas kerja sebagai variabel yang dipengaruhi.
f. Menambah periode waktu dan jumlah sampel penelitian sehingga dapat memperoleh hasil yang maksimal serta melakukan penelitian dalam lingkup yang lebih luas.


Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh secara individu (parsial), antara variabel independent (pelatihan kerja, career development dan budaya organisasi) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan interpretasi yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut ini :
3. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pelatihan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember. Dapat dilihat dari hasil uji t, dengan demikian hipotesis yang dinyatakan bahwa pelatihan kerja memiliki pengaruh terhadap keputusan pembelian telah terbukti. Hasil temuan ini menunjukan bahwa pemberian materi dan metode pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan, kemudahan materi yang diberikan dan keikut sertaan dalam pelatihan pegawai di Universitas Muhammadiyah Jember mengenai pelatihan yang telah difasilitasi, akan mendorong peningkatan kinerja.
4. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pemgembangan karir memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember. Dapat dilihat dari hasil uji t, dengan demikian hipotesis yang dinyatakan bahwa pemgembangan karir memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan telah terbukti. Hasil temuan ini menunjukan bahwa memberikan apresiasi terhadap hasil kerja karyawan akan memimbulkan sikap loyal terhadap aturan yang telah ditetapkan, memberikan kesempatan promosi jawaban terhadap karyawan yang sudah memiliki perkembangan kerja dan pimpinan unit selalu memberikan support kepada pegawai dengan tujuan pekerjaan yang dihasilkan semakin maksimal, beberapa faktor tersebut yang dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai di Universitas Muhammadiyah Jember.
5. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember. Dapat dilihat dari hasil uji t, dengan demikian hipotesis yang dinyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap keputusan pembelian telah terbukti. Hasil temuan ini menunjukan bahwa karyawan di Univeristas Muhammadiyah Jember cenderung memiliki nilai budaya dapat menentukan target kerja, hal ini menunjukan nilai budaya yang tertaman cenderung akan memberikan dorongan pada karyawan di Universitas Muhammadiyah Jember untuk bersemangat dalam bekerja, sehingga dengan begitu karyawan akan cenderung memiliki kinerja yang tinggi.



[bookmark: _Toc190386144][bookmark: _Toc190386222][bookmark: _Toc190387109][bookmark: _Toc190387275][bookmark: _Toc190387455]Saran
Bagi Universitas Muhammadiyah Jember
1. Berdasarkan hasil temuan penelitian sebaiknya Universitas Muhammadiyah Jember, lebih memperhatikan lagi materi pelatihan yang diberikan kepasa pegawai, memastikan benar-benar sesuai dengan kebutuhannya.
2. Pimpinan tiap Unit diharapkan selalu memberikan dukungan support kepada pegawainya mengenai pekerjaan dengan harapan mencapai hasil kerja yang maksimal
3. Memberikan kesempatan kepada pegawai di Universitas Muhammadiyah Jember mengenai sumbangan ide-ide pemikian untuk perkembangan Universitas Muhammadiyah Jember.
Bagi Peneliti Selanjutnya
1. Bagi peneliti selanjutnya dapat dilakukan dengan memperluas cakupan objek penelitian dengan meneliti variabel lainnnya yakni pelatihan kerja, career development dan budaya. 
2. Peneliti selanjutnya dapat menggunakan loyalitas kerja sebagai variabel yang dipengaruhi.
3. Menambah periode waktu dan jumlah sampel penelitian sehingga dapat memperoleh hasil yang maksimal serta melakukan penelitian dalam lingkup yang lebih luas.
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